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Resumen.

El objetivo de este estudio se enfoco a un disefio de un modelo de gestion del capital humano en el
desarrollo de la pequenia empresa en la Administracion Norte de Quito, Ecuador, considerando la
incidencia del capital humano en la dindmica organizacional de estas entidades, las cuales se han
revalorizado por su rol fundamental en la economia y en la sociedad. Dado que los colaboradores
son quienes aportan habilidades, conocimientos, redes sociales, actitudes y valores, entre otros
aspectos, resulta evidente que el desempeno de cada miembro de la organizacion, sin importar su
cargo, ubicacion o estatus, influye directamente en el éxito de esta. La metodologia de la
investigacion se abord6 desde un paradigma cuantitativo, con un disefio no experimental, de tipo
transversal y de campo. La muestra estuvo conformada por 363 pequefias empresas, y los datos
fueron procesados mediante el programa estadistico IBM SPSS Statistics version 31.0.0.0,
obteniéndose resultados significativos que permitieron comprobar la hipdtesis planteada, es decir,
que la gestion del capital humano incide en el desarrollo de la pequefia empresa. Se concluye que la
valoracion del capital humano se centra en componentes como el conocimiento, los valores, las
habilidades, la experiencia, la motivacion y la creatividad. Con base en estos elementos, se construy6
una propuesta que incorpora, para cada uno de ellos, un conjunto de variables destinadas a identificar

y cuantificar este activo intangible, con el propdsito de incrementar la efectividad de su gestion.

Palabras clave: Capital humano, Pequefia Empresa, Modelo, Desarrollo.



Abstract

The objective of this study was to design a human capital management model for the development
of small enterprises in the Northern Administrative Zone of Quito, Ecuador, considering the impact
of human capital on the organizational dynamics of these entities, which have gained renewed
importance due to their fundamental role in the economy and society. Since employees contribute
skills, knowledge, social networks, attitudes, and values, among other factors, it is evident that the
performance of each organizational member—regardless of position, location, or status—directly
influences organizational success. The research methodology followed a quantitative paradigm,
employing a non-experimental, cross-sectional, and field-based design. The sample consisted of 363
small enterprises, and data were processed using IBM SPSS Statistics version 31.0.0.0. The results
were statistically significant and confirmed the proposed hypothesis, demonstrating that human
capital management has a direct impact on the development of small enterprises. The study
concludes that the valuation of human capital is primarily based on components such as knowledge,
values, skills, experience, motivation, and creativity. Based on these elements, a management model
was developed that incorporates a set of variables for each component aimed at identifying and

quantifying this intangible asset, with the purpose of improving the effectiveness of its management.

Keywords: Human capital, Small enterprises, Management model, Development.
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INTRODUCCION

La gestion del capital humano se ha convertido en uno de los instrumentos estratégicos de
mayor incidencia para el desarrollo organizacional y en la competitividad de las empresas en un
contexto globalizado y dindmico. Ahora mas que nunca, las organizaciones confian en el
conocimiento, las habilidades y el compromiso de su gente para lograr sostenibilidad,
productividad e innovacion, especialmente ante cambios econdomicos, tecnologicos y sociales
repentinos. En esta linea, la pequefia empresa tiene un papel importante en la dinamizacion
econdmica, creacion de empleo y desarrollo local.

En Ecuador existe una inquietud permanente por la evolucion de este sector, cuyo ambito esta
signado por los embates de la globalizacién econdmica y el endurecimiento de la competencia, dos
factores que inciden de manera directa en el progreso del pais. En este escenario, el capital
humano esta produciendo un cambio decisivo en el mundo de la economia, al erigirse en factor
central para la productividad y la sustentabilidad empresarial (Garza, Almeida, Gonzalez y Leal,
2020). Por ello, la pequeia empresa debera apostar por la inversion en los medios técnicos, en los
servicios, en las instalaciones y, muy en especial, en el propio desarrollo de su capital humano, con
el objeto de contribuir en el crecimiento econdmico, la creacion de empleo y el aumento de sus
niveles de productividad.

La pequenia empresa juega un papel importante en la economia de un pais, no solo ofertando y
demandando bienes y servicios, sino porque son la base del tejido econdémico y un punto de
generacion de empleos (Rodriguez y Avilés, 2020). A su vez, es clave para el futuro del mercado

de trabajo, no solo desde su aportacion a la creacion de empleos y dias de trabajo y al crecimiento
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econdmico, sino también como motor de la innovacion y la competencia en los mercados. Pero
muchas pequefas empresas tienen dificultades para aplicar modelos formales de gestion del
capital humano y eso impacta directamente en su desempefio, en su eficiencia operativa y en su
poder de adaptacion. La carencia de procesos estructurados de seleccion, capacitacion, evaluacion
y motivacion del personal se traduce habitualmente en un impacto negativo en el logro de los
objetivos organizacionales.

El clima econdmico del pais no es plenamente favorable para que opere la pequefia empresa,
pues elementos tales como la baja tasa de crecimiento econdmico y las pocas alternativas de
empleo limitan su posibilidad de trabajo, de ingresos y de contribucién al mejoramiento del
bienestar social. Esta rama, con importantes consecuencias econdmicas y sociales, tiene
problemas estructurales asociados a los deterioros de nimeros econémicos que dafaron la calidad
de vida de sus habitantes (Vargas, 2023). La realidad se dificulta mas, debido a la transformacion
en la estructura demografica de la ciudad de Quito, que ha dado lugar a la generacion de empleo
precario y a la concentracion de la economia informal.

En Quito, donde la economia local esta conformada por una innumerable cantidad de pequeiias
empresas, estos retos se agravan por factores como el empleo masivo informal, la ausencia de
programas de educacion empresarial y la carencia de formacion vocacional especializada
(Machado, 2020). Ademas, muchas pequefias empresas tienen dificultades para acceder a
financiamientos adecuados lo que limita sus posibilidades de adquirir y retener talento humano

calificado.
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Segun Chiavenato (2020), en un mercado cada vez mas competitivo, la falta de inversion en las
habilidades de los empleados afecta negativamente el desarrollo organizacional, restringiendo la
productividad, la innovacidn, y la capacidad de adaptacion. Aunque con limitaciones, las pequefias
empresas contribuyen a formar el sector economico regional por su alta distribucion y su
significativa influencia en el empleo y la renta regional. Pero, sin embargo, son varios los factores
que les impiden alcanzar un crecimiento solido y una viabilidad a largo plazo, disminuyendo su
productividad interna y su posicionamiento en las actuales condiciones de mercado.

Especialmente en el sector de la Administracion Norte del Distrito Metropolitano de Quito, se
evidencia que las pequefias empresas afrontan retos particulares frente a la profesionalizacion en la
gestion del capital humano, condicionados por factores econdomicos, culturales u organizativos del
contexto local.

Por ello, es relevante el estudio de un modelo de gestion del capital humano para el desarrollo
de las pequefias empresas, ya que con ello se podran identificar practicas adecuadas, potenciar las
capacidades internas y se contribuira a la mejora en el desempefio empresarial, con lo que se estara
impulsando el desarrollo econdémico y social de este sector en particular y del pais en general.

Esta investigacion se encuentra inmersa en la linea de estudio Microeconomia y Finanzas al
considerar el capital humano en la pequefia empresa como un bien productivo clave que incide
decisivamente en su desempefio y crecimiento. El estudio desde una perspectiva microecondmica
analiza la gestion del capital humano como un recurso de creacion de valor, eficiencia y
competitividad, asi como un recurso financiero que considera el impacto a la productividad, la

sostenibilidad econdémica y la decision empresarial.
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La investigacion se estructura de manera sistematica a través de cuatro capitulos que permiten
entender, analizar y proponer soluciones al problema planteado.

En el primer capitulo se establece la proyeccion de la investigacion, donde se define el
alineamiento con la linea de Microeconomia y Finanzas. Luego, se expone el planteamiento del
problema, en el que se detalla la situacion problematica que padece la gestion del capital humano
en la pequefia empresa, seguida de la pregunta de investigacion. Ademas, se elabora la
justificacion de la investigacion desde el punto de vista tedrico, metodoldgico, practico y personal,
demostrando con ello la importancia y la oportunidad de la investigacion. Se delimita el objeto y
campo de estudio, se plantean el objetivo general y los objetivos especificos, la hipdtesis y se
determinan el alcance conceptual, geografico y temporal de la investigacion.

El segundo capitulo desarrolla los fundamentos tedricos referenciales en que se basa la
investigacion. Comienza con una revision del estado del arte de los estudios historicos y actuales
relacionados con la gestion del capital humano y las pequefias empresas. A continuacion, se
desarrolla el marco tedrico con relacion a los distintos modelos, tipos de modelos y visiones de
capital humano, asi como sus posturas tedricas, aspectos, estrategias de gestion y su vinculo con el
desempefio organizacional. De igual forma se aborda la definicion de la pequeia empresa, su
productividad y competitividad. El capitulo se complementa con el marco conceptual para definir
los principales términos con los que se trabajara; el marco contextual para describir el contexto en
el cual la investigacion se realizard; y el marco legal y normativo para presentar la normatividad

aplicable.
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El tercer capitulo expone la base conceptual y los resultados de la investigacion de estudio, se
presenta la operacionalizacion de las variables y la matriz de consistencia cientifica metodologica,
que garantiza la coherencia entre el problema, los objetivos y la hipotesis. Se define el enfoque,
disefio y tipo de investigacion, asi como los métodos, técnicas e instrumentos de recoleccion de
datos y la determinacion de la muestra. También se especifican el trabajo de campo, la aplicacion
de los instrumentos, y el procesamiento de los datos. Por tltimo, se lleva a cabo el anélisis de los
resultados mediante técnicas estadisticas, considerando la prueba de Chi-cuadrado, prueba de la
hipotesis, y se discuten los resultados relacionados con el marco tedrico.

El cuarto capitulo, Propuesta de transformacion, se destaca la propuesta aplicada derivada de
los hallazgos de la investigacion, con el fin de potenciar la gestion del capital humano en la
pequefia empresa. Este capitulo sustenta la propuesta, organiza la propuesta y especifica el
proposito, el alcance y la relevancia. Asi mismo se profundiza en los fundamentos teoricos,
conceptuales y referenciales que la sustentan, considerando aspectos como el conocimiento, los
valores, las habilidades laborales, la experiencia, la motivacion y la creatividad del capital humano.
Después se expone la valoracion, evaluacion o validacion de la propuesta de cambio.

Por tanto, las principales contribuciones de la investigacion se destacan en la generacion de
conocimiento aplicado sobre la gestion del capital humano desde una perspectiva
microecondmico-financiera, el desarrollo de una propuesta flexible de aplicacion para las pequefias
empresas y la mejora de la productividad y competitividad empresarial, estableciéndose como

aportes valiosos para el &mbito académico y empresarial.
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El informe finaliza con las conclusiones donde se resumen los principales hallazgos del estudio
en relacion con los objetivos e hipdtesis iniciales del estudio, y las recomendaciones relacionadas

con la aplicacion practica de los resultados y la propuesta de futuras lineas de investigacion.
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Capitulo 1. Proyeccion de la investigacion

El proposito del Capitulo 1 es presentar las bases conceptuales, problematicas y de orientacion
del estudio que permiten establecer con precision el rumbo cientifico de la investigacion en
particular. Se enuncia en este capitulo el vinculo tematico con la linea de investigacion de
Microeconomia y Finanzas y se plantea el problema, con base en el cual se formula la pregunta de
investigacion. Ademas, la justificacion del estudio se expone desde los aspectos tedrico,
metodoldgico, practico y personal, resaltando su importancia y aplicabilidad. Se establecen el
objetivo del estudio y el campo de actuacion, se plantean el objetivo general y los especificos, se
formula una hipdtesis, y se determinan los contenidos. Para finalizar se realiza la delimitacion

espacial y temporal de la investigacion, que sirve para contextuar y acotar el estudio.

1.1. Linea de investigacion de la Universidad de Innovacion e Investigacion de México y su

ambito de estudio

El tema del modelo de gestion del capital humano, relacionado con el desarrollo de la pequetia
empresa en la Administracion Norte de Quito, se encuentra enmarcado directamente en la linea de
investigacion de la Microeconomia y Finanzas, ya que implica el estudio del capital humano, como
uno de los principales factores productivos que intervienen en la dindmica interna y en el
desempefio economico de la pequefia empresa.

Adoptando el enfoque de la microeconomia, la investigacion esta orientada a estudiar la

relacion entre la gestion del capital humano y otras variables clave que inciden en la toma de
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decisiones de la pequefia empresa como la productividad, eficiencia, competitividad, y la
asignacion eficiente de recursos para la empresa, y que son aspectos clave para la toma de
decisiones en las unidades econdmicas de pequefia escala.

De igual forma, desde la perspectiva financiera, el capital humano se considera en la pequeiia
empresa, como una inversion estratégica que repercute en la generacion de valor, en la
sustentabilidad financiera y en la rentabilidad. La planificacion, desarrollo y utilizacién adecuada
del capital humano, se traduce en una disminucion de costos operativos, en un mejor
aprovechamiento de los recursos disponibles y en un fortalecimiento de la posicion competitiva en
el mercado.

De esta forma, la investigacion facilita la comprension de como un enfoque de gestion del
capital humano puede ayudar a mejorar los resultados financieros y la estabilidad financiera de una
pequefia organizacion en un entorno competitivo.

Asi, el andlisis planteado se ubica en el eje Microeconomia y Finanzas al presentar una mirada
holistica en torno al capital humano, como la fuerza impulsora que activa la economia de la
pequefia empresa, y demuestra que una gestion eficaz del capital humano conduce a aumentos en
la productividad y competitividad que son claves para alcanzar un mejor posicionamiento en el

mercado y para impulsar el desarrollo econdémico a nivel local.
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1.2. Planteamiento del problema

El capital humano esta integrado por intangibles originados en los conocimientos, valores,
habilidades y actitudes de las personas (Borras y Campos, 2018). Este activo intangible se
encuentra en las personas y puede ser desarrollado a través de la educacion, el entrenamiento y la
experiencia laboral, los cuales suelen valorarse en términos de capacitacion, experiencia y
productividad de los colaboradores. Como resultado, se logra un aumento en la productividad
laboral, se incentiva la innovacién y se consolidan competencias esenciales para mantener una
economia competitiva y en constante evolucion.

De hecho, las capacidades de las personas constituyen un recurso esencial para impulsar la
innovacion, resolver problemas efectivamente y adaptarse a los cambios del entorno,
especialmente en un contexto de rapido avance tecnoldgico. Por ello, la capacitacion del talento
humano es una actividad disefiada para proporcionar conocimientos, desarrollar habilidades y
modificar actitudes en todo nivel organizacional. Chiavenato (2020), menciona que la capacitacion
desarrolla competencias que hacen a las personas mas productivas, creativas e innovadoras,
facilitando su contribucion efectiva al logro de los objetivos organizacionales.

Por lo que, las pequefias empresas han ganado relevancia como objeto de estudio dentro de la
teoria administrativa, debido a su importante papel en la economia nacional. Segiin Granda y
Muiiiz (2019), estas empresas conforman la base de la economia, generando una porcion
significativa del empleo, promoviendo la estabilidad laboral, contribuyendo al Producto Interno

Bruto (PIB) y diversificando la economia a través de la innovacion y la produccion.



22

El aumento de la capacidad de los empleados en las organizaciones tiene un impacto
importante en el descenso del desempleo y la expansion de la prosperidad del area local. Pero
Quito se enfrenta a enormes retos ante todo porque se administra de un modo cadtico, y porque no
tiene suficientes vias para que las personas adquieran habilidades y para que hagan carrera. A pesar
de estas limitaciones, las organizaciones luchan contra el estancamiento, ya que se encuentran
incapaces de crecer debido a la falta de flexibilidad de las pequefias empresas cuando se ven
sometidas a presiones externas en sus mercados.

También, la etapa prospectiva de falta de estimulacion y compromiso entre los empleados ha
bloqueado las perspectivas de promocion y ha entorpecido los esfuerzos para alcanzar las metas
corporativas. Muchas empresas tienen marcos organizacionales que giran en torno a funciones
gerenciales en lugar de involucrar a los empleados en la toma de decisiones, lo que reduce su
capacidad para influir en lo que ocurra dentro de esas organizaciones. A este tipo de proceso le
falta la cooperacion, la innovacion, el compartimiento de habilidades, y la cohesion del grupo.
Ademas, no se asignan fondos adecuados para programas de formacion destinados a mejorar las
capacidades de los empleados.

Por tanto, reviste gran importancia valorar y evaluar el estado y control de los recursos de
personal dentro de las pequefias empresas ubicadas en la Administracion Zona Norte del Distrito
Metropolitano de Quito. El area alberga una gran parte de la comunidad comercial local, segtin la
informacion proporcionada por el Informe de Datos de Registro de Empresas 2023 del INEC,
actualmente hay 3891 pequenas empresas operando en esta region, lo que destaca su importante

papel como contribuyente importante a la economia nacional.
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Sin embargo, numerosas entidades enfrentan dificultades debido a una eficiencia insuficiente,
capacidades de innovacion restringidas y fallas estructurales en sus operaciones Los problemas
surgen principalmente de una gestion insuficiente de los recursos laborales, lo que dificulta su
eficacia frente a las necesidades del mercado y los incapacita para hacer frente a tecnologias y
economias en evolucion.

Dada su importancia, centrarse en el capital humano se ha vuelto crucial debido a su potencial
para mejorar las capacidades de planificacion estratégica, mejorar las habilidades y la experiencia
de los empleados y estimular el desarrollo econdmico general a nivel regional y nacional. Un
capital humano desarrollado y bien gestionado hace que las organizaciones tengan la capacidad de
innovar, mejorar los procesos y responder con rapidez a las exigencias del entorno competitivo
actual.

De igual forma, la pequefia empresa en la ciudad de Quito tiene una gran importancia para el
mercado de trabajo y el desarrollo de la economia local, sin embargo, estas se enfrentan a
multiples problemas estructurales que les limitan para perdurar. Una de las principales es la
elevada informalidad, muchas lo hacen sin cumplir completamente los requisitos legales o
tributarios, lo cual limita su acceso a crédito, a programas estatales y a mercados mayores (Banco
Mundial, 2013).

A esto se suma la falta de planificacion estratégica y de una adecuada administracion financiera,
lo que provoca que muchas PYMES enfrenten problemas de liquidez, endeudamiento y deficiente

control de recursos (Guamani y Durén, 2017).
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Mientras tanto, Rodriguez, Duque, Moncayo y Reinoso (s. f.), mencionan que la pequefia
empresa en la ciudad de quito, presenta estructuras poco definidas, escasa capacitacion del
personal y ausencia de liderazgo profesional, lo que reduce su productividad. Estas condiciones
reflejan la necesidad de fortalecer las capacidades empresariales para garantizar la sostenibilidad y

competitividad de la pequena empresa en Quito.

1.3. Formulacion del problema (Pregunta de investigacion):

(Como contribuir a mejorar el desempefio de la pequetia empresa en la Administracion Norte de

Quito?

1.4. Justificacion

1.4.1. Justificacion tedrica

La investigacion actual realiza un analisis de las diferentes tendencias de la gestion del capital
humano, de las estrategias y de los modelos, por tanto, se realiza una revision critica de este tema y
una sistematizacion de los contenidos cientificos, asi como los aportes y las incidencias de estas
teorias a los cambios en la transformacion dentro de la practica social. También, el aporte de las
caracteristicas fundamentales que tributan al proceso de investigacion los acontecimientos y
comportamientos de las variables de la pequefia empresa, en concordancia con las incidencias de

las variables econdmicas en el pais.
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Ademas, aportara conocimientos y antecedentes para la realizacion de futuras investigaciones
que serviran para mejorar los indicadores de la calidad empresarial y se estimule con mayor

efectividad el mejoramiento de los indicadores econdmicos en el pais.

1.4.2. Justificacion metodologica

Se proporcionan herramientas de analisis estadistico validadas y confiables, que permitan
obtener informacion relevante sobre la gestion del capital humano y los procesos de toma de
decisiones en la pequefia empresa. De igual manera, se analiza la interrelacion entre la estadistica y
las variables econdmicas en el contexto empresarial de la Administraciéon Zonal Norte de Quito.
Este analisis incluira la identificacion de las caracteristicas fundamentales de dichas variables, su
validez y pertinencia, asi como la periodicidad con la que deben ser estimadas para comprender los
aspectos esenciales del fendmeno econdmico.

Asimismo, se busca determinar las causas subyacentes de su comportamiento y proyectar su
evolucion futura. Para ello, se emplean diversas técnicas de recoleccion y analisis de datos, tales
como cuestionarios estructurados y encuestas y otros métodos estadisticos pertinentes que

aseguren la fiabilidad de los resultados obtenidos.

1.4.3. Justificacion practica

Esta investigacion aporta informacion relevante sobre la gestion del capital humano en un

entorno de pequenia empresa, lo que posibilita analizar su influencia sobre la productividad y
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sostenibilidad del sector. Los resultados seran una herramienta practica para empresarios y
posibles inversores en la que encontraran informacion util y confiable que apoye sus decisiones
estratégicas. Asi se podran detectar puntos de mejoramiento en la gestion de los recursos
humanos, potenciando la competitividad de la pequefia empresa y, por ende, promoviendo el
desarrollo econémico y social de las comunidades vinculadas a este sector.

También la informacion obtenida servird para disefiar acciones que contribuyan a optimizar los
recursos humanos, las condiciones laborales y el ambiente empresarial en general, haciéndolo mas

eficiente y equitativo.

1.4.4. Justificacion personal

El analisis del manejo del capital humano representa para mi una valiosa oportunidad para
entender y contribuir al fortalecimiento de las pequeias empresas, un sector que requiere cada vez
mas especializacion para incrementar su productividad y competitividad.

Mediante esta investigacion, aspiro a proporcionar conocimientos que impulsen practicas mas
efectivas en la gestion del talento humano, buscando generar un impacto positivo tanto en el
progreso empresarial como en el bienestar econdmico de las personas que forman parte de este
contexto.

Optimizar la gestion del capital humano puede influir directamente en la mejora de los ciclos

economicos de las pequefias empresas, fomentando mayores ingresos, empleos de calidad y
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condiciones laborales mas justas. Este proyecto también refleja el interés personal y profesional

por promover un desarrollo empresarial sostenible que sea socialmente productivo.

1.5. Objeto de Estudio

El estudio del comportamiento en la gestion del capital humano representa una oportunidad
valiosa para comprender, analizar y contribuir de manera significativa al fortalecimiento del sector
de la pequefia empresa. La clave del componente de la economia nacional a nivel empresarial se ve
sometida permanentemente a una gran cantidad de dificultades y obstaculos que reclaman mayor
atencion a las complejidades operativas asociadas en especifico a la gestion de personal. La
organizacion de los recursos del empleado, si se maneja correctamente, resulta en un aumento de
la eficacia de la produccioén y mejora la posicion de una empresa en el mercado al estimular la
creatividad, la flexibilidad y la viabilidad interna.

Por ello, esta investigacion produce conocimiento util que puede utilizarse para aplicar mejores
y mas justas e inteligentes aproximaciones para la gestion efectiva de los talentos de las personas.

La contribucion es mas significativa cuando se mejora la adquisicion de talento en las
organizaciones lo que cambia radicalmente las fluctuaciones econdmicas de la pequefia empresa, al
fomentar condiciones de trabajo justas, mayores oportunidades laborales, estabilidad fiscal y un
espiritu por la dignidad, compromiso y mejora continua. Todo ello, impulsado por una intensa
pasion por el crecimiento individual y corporativo, garantizando al mismo tiempo la rentabilidad

junto con consideraciones éticas en todos los niveles de la sociedad, este esfuerzo se origina como
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un compromiso hacia la creacion de estrategias innovadoras que impacten beneficiosamente en la
vida de las personas.

En ultima instancia, el desarrollo de la pequefia empresa debe estar integrado en una estrategia
general que vea al capital humano como una ventaja competitiva esencial que puede moldearse en

respuesta a una cambiante presion interna del mercado.

1.6. Campo de Accion

La investigacion sobre la gestion del capital humano en la pequefia empresa se orienta al
analisis de las tendencias conceptuales de este recurso clave, integrando diversas perspectivas:
economica, administrativa y social. Este enfoque permite comprender de manera mas profunda el
papel estratégico que desempena el capital humano en el desarrollo y sostenibilidad de las
pequefias organizaciones, especialmente en contextos caracterizados por la incertidumbre y el
cambio constante.

En ese sentido, se presta especial atencion en la investigacion al ambiente de trabajo, dentro de
variables de disefio estructural, cultura organizacional y aprendizaje organizacional. Son
relevantes elementos como el liderazgo, la comunicacidn interna, la resolucion de conflictos, la
motivacion y la gestion de habilidades y competencias.

Estos aspectos se estudian con referencia a factores como la gestion tecnologica, gestion

logistica, la productividad, la competitividad, etc., los cuales tienen un impacto significativo en el
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desempefio de la pequena empresa y en su capacidad para enfrentar los retos que actualmente
presenta el pais.

Por otro lado, la investigacion también posibilita encontrar vacios de mayor profundidad o
desarrollo donde las organizaciones estarian en capacidad de captar y aprovechar lineas de mejora
en la gestion del capital humano. Esto supone no solo dar relevancia para la adquisicion de
conocimientos técnicos sino también valorar atributos como los valores personales, experiencia
laboral, motivacion individual y colectiva, creatividad y capacidad de innovar desde el interior de
la organizacion.

En consecuencia, el analisis del capital humano en el contexto de la pequefia empresa es
esencial ya que el conocimiento, habilidades y destrezas son recursos valiosos que pueden ser
factores de creacion de ventaja para generar valor econdmico y social. Una gestion exitosa del
capital humano no sélo mejora la eficiencia operativa, sino que también permite una respuesta
mas rapida ante el cambio, una mayor capacidad para aprovechar las oportunidades del mercado, y
el desarrollo de entornos de trabajo mas sostenibles, mas justos y alineados hacia el desarrollo

pleno de individuos.

1.7. Objetivos
1.7.1. Objetivo general

Disefiar un modelo de gestion del capital humano para mejorar el desempefio de la pequefia

empresa, Administracion Norte, Quito — Ecuador durante el periodo comprendido 2022-2025.
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1.7.2. Objetivos especificos

* Fundamentar las posiciones teoricas sobre la gestion del capital humano en la pequena
empresa, Administracion Norte de Quito, Ecuador durante el periodo comprendido 2022-2025.

* Determinar los aspectos del capital humano en la pequena empresa, Administracion Norte
de Quito, Ecuador durante el periodo comprendido 2022-2025.

* Analizar estrategias de gestion del capital humano en la pequefia empresa, Administracion
Norte de Quito, Ecuador durante el periodo comprendido 2022-2025.

» FElaborar un modelo de gestion del capital humano en la pequefia empresa, Administracion

Norte de Quito, Ecuador durante el periodo comprendido 2022-2025.

1.8. Hipaotesis

La hipotesis constituye un componente fundamental en todo estudio de investigacion. Segun
Espinosa (2018), las hipdtesis son explicaciones provisionales de un fenomeno investigado,
expresadas en forma de proposiciones. Su desarrollo requiere una mente abierta y una actitud
dispuesta al aprendizaje, de lo contrario, se corre el riesgo de imponer ideas preconcebidas, lo cual
resulta metodologicamente incorrecto. No obstante, Hernandez, Ferndndez y Baptista (2022),
sefalan que una hipotesis no necesariamente debe ser verdadera, pues su validez se comprueba o

refuta a través del proceso de investigacion
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En este estudio, se plantearon dos tipos de hipdtesis afirmativas mutuamente excluyentes, las
cuales dieron lugar a un contraste estadistico. La hipdtesis representada con el simbolo Hl1; y la
hipotesis nula designada con el simbolo HO.

H1: Si se propone un modelo de gestion del capital humano, entonces se mejorara el desempefio de
la pequefia empresa en la Administracion Norte de Quito- Ecuador.
HO: Si se propone un modelo de gestion del capital humano, entonces no mejorara el desempeno

de la pequefia empresa en la Administracion Norte de Quito- Ecuador.

1.9. Alcance tematico

El estudio de la gestion del capital humano permite tener una vision clara de la competencia
entre la relacion de los elementos del sistema econdmico y financiero y ver cudl es la situacion de
una economia y en particular de la pequeiia empresa, ademas averiguar en qué parte del ciclo
econdmico se encuentran y hacer predicciones de futuro, sirviendo de base para la toma de
decisiones de las empresas.

Por lo que, las causas de las fluctuaciones econdmicas y su correspondiente inestabilidad en la
pequefia empresa sigue teniendo controversia en el sentido de resolver los desequilibrios tanto
internos y externos en los niveles de productividad y competitividad, fuente importante para
estabilizar la actividad empresarial.

La informacién que se ocupa son los datos procedentes del Banco Central del Ecuador,

Ministerio de Economia y Finanzas, Superintendencia de Compaiiias, Superintendencia de Bancos



32

y Seguros, Camaras de Comercio, Instituto Ecuatoriano de Estadisticas y Censos, Superintendencia
de Economia Popular y Solidaria. Ademas, la informacion puede ser alcanzada mediante los
entornos digitales de otras instituciones con informacidon econdmica y financiera.

En este contexto, la investigacion tendra un alcance descriptivo y correlacional causal.
Descriptiva porque identificara y describira la tendencia a lo largo de los tltimos 3 afos, y
correlacional/causal porque describe relaciones de tipo causa efecto, que permitira establecer los

efectos de la gestion del capital humano en la insercion de la pequefia empresa.

1.10. Delimitacion Espacial y Temporal

La delimitacion espacial de la investigacion con la poblacidon conformada por las pequenas
empresas en el Distrito Metropolitano de Quito de la Provincia de Pichincha en Ecuador de la
Administracion Zonal Norte (Eugenio Espejo), que comprende 23 parroquias, (Anexo 1). En
relacion con la delimitacion temporal la investigacion se realiza en base al registro estadistico de
empresas consolidado al 2023, publicado en el primer semestre (abril 2025) a través del Instituto
Nacional de Estadistica y Censos del Ecuador (INEC), en referencia a las pequefias empresas en el
Distrito Metropolitano de Quito, se registraron 16.205 pequeias empresas y en la Administracion

Zonal Norte existieron 3.891 pequefias empresas.
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Capitulo 2. Fundamentos tedricos referenciales

El Capitulo 2 brinda la base conceptual y cientifica de esta investigacion. En este capitulo se
elabora el estado del arte, a partir de un analisis de antecedentes historicos y estudios vigentes en
materia de gestion del capital humano y pequefia empresa, que facilitan la contextualizacion
tematica y la identificacion de los principales aportes teéricos.

Por otro lado, el marco teérico esta compuesto por un analisis preliminar de los conceptos
centrales en relacion con el modelo y tipos de modelo, con especial consideracion al modelo de
capital humano y a sus posiciones tedricas mas significativas, asi como su conceptualizacion,
perspectivas y enfoques de la gestion. Se considera el disefio de la organizacion y la cultura del
capital humano, y se evalta el aprendizaje organizacional, asi como las estrategias de gestion del
capital humano, tales como liderazgo, comunicacion, gestion de habilidades y competencias,
soluciones de conflictos y motivacion.

Ademas, se incorpora el andlisis de la pequefia empresa, su definicion conceptual, gestion de
tecnologia y logistica, y su vinculacion con productividad y competitividad. Finalmente, se
presentan el marco conceptual, el marco contextual y el marco juridico y normativo, los cuales
delimitan los conceptos clave, el entorno de la investigacion y el marco juridico asociado a la

gestion del capital humano y funcionamiento de la pequeiia empresa.
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2.1. Estado del arte (Marco Historico y Actual)

A partir de la formalizacidon del concepto de capital humano, se han desarrollado numerosos
estudios orientados a demostrar el papel fundamental de esta variable en el desarrollo econdmico y
financiero de las organizaciones.

Considerando las relaciones entre las distintas formas de capital pertenecientes al conocimiento
de las microempresas, Lopez (2020), en su tesis Capital humano y éxito microempresarial: una
evidencia para México, realizada en la Universidad Autonoma de Baja California, investigé el
impacto del capital humano en el desempeiio financiero de las microempresas mexicanas en 2015.

La escritora comprob6 que los indicadores se veian mas afectadas para crecimiento que para
rentabilidad, un resultado que se alinea con otros trabajos en que una misma politica empresarial
puede tener efectos diferenciados en las distintas métricas de rendimiento. Por tanto, la
microempresa debe seguir invirtiendo en generar conocimiento a partir del know-how, habilidades
y capacidades de sus trabajadores y desarrollar competencias que le resulten ventajosas como
organizacion. El trabajo concluye que el estado y la calidad del capital humano tiene una
influencia positiva en el desempefio de las microempresas mexicanas y permite la generacion
empresarial.

Por otra parte, Alegre (2024), en su tesis doctoral la gestion del capital humano en
organizaciones: implementacién y profesionalizacion del area de RR.HH. en PYMEs, llevada a
cabo en la Universidad de San Andrés, Argentina, analizé la viabilidad de modelos universales de

recursos humanos para las pequefias y medianas empresas. El investigador explicé que las
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pequenas y medianas empresas, con recursos y mercados mas restringidos, deben valerse de todos
los instrumentos que tengan al alcance para maximizar su desempefio y facilitar su sobrevivencia.
Desde un enfoque contingente, la estrategia organizacional establece el contorno de las politicas
de recursos humanos.

Alegre (2024), establece correlaciones entre las politicas mas dirigidas al control y las
estrategias que se centran mas en la calidad y eficiencia, y entre las politicas mas dirigidas al
compromiso y las estrategias que son mas innovadoras y de mercado. La perspectiva
configuracional permite vincular los sistemas de politicas de recursos humanos adoptados por las
PYMES con el desempefio organizativo, evaluado a través de indicadores como absentismo,
rotacion y conflictividad laboral.

De igual manera, Hernando (2014), en su tesis doctoral sobre el control de la administracion de
pequefias empresas familiares en Espafia, abord6 la importancia de los valores familiares y el
capital intelectual en el desarrollo directivo. Su investigacion destaca que la unidad familiar y la
interdependencia entre cultura empresarial y familiar contribuyen a la supervivencia de estas
empresas, considerando el capital humano como factor clave, aunque no siempre medido
formalmente. EI modelo de gestion aplicado facilita la planificacion de sucesion, la anticipacion de
problemas financieros y la consolidacion de competencias familiares.

Pesantez (2017), investig6 el capital humano y su incidencia en la competitividad de las
PYMES manufactureras de Cuenca, Ecuador, en su tesis doctoral presentada en la Universidad

Nacional Mayor de San Marcos, Lima, Pert. Se determin6 que existe una relacion directa y
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significativa entre el capital humano y la competitividad, con un coeficiente de correlacion de
Pearson de 0,82 y un coeficiente Tau-b de Kendall de 0,358.

Ademas, se observo una asociacion directa entre la innovacion del capital humano y la
competitividad, con coeficientes correspondientes de 0,913 (Pearson) y 0,628 (Tau-b). Por otro
lado, la productividad relacionada con la creatividad del capital humano afecta directamente a la
competitividad con coeficientes de correlacion de 0,94 y 0,667 respectivamente.

Lujan (2019), en su tesis la gestion del capital humano y su relacion con la retencion del
personal en la Empresa Servicios Generales Santa Martha S.A.C, sustentada en la Universidad
Tecnoldgica del Pert, Lima, evalu6 la gestion del capital humano y la incidencia en la retencion
del talento humano. Argument6 que una gestion adecuada del capital humano mejora la retencion
de personal, el nivel de satisfaccion (92 %) y la productividad, lo que subraya la importancia de la
formacion y el desarrollo profesional.

El estudio destaca la eficiencia no solo mediante un enfoque mas intensivo en mano de obra,
sino también a través de un mayor uso de los recursos productivos y una mejora del capital
humano. En este contexto, el capital humano se ha consolidado como un factor clave para el
desarrollo econdmico y organizacional, al potenciar las capacidades, habilidades y competencias
de los individuos.

Asi mismo, Orozco (2017), en el estudio aportacion del capital humano al crecimiento
economico de Ecuador en el periodo 2006-2016, desarrollado en la Universidad Nacional de
Chimborazo, comprobd que la inversion en salud y educacion se incremento significativamente,

teniendo un efecto positivo sobre el PIB real.
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Segun sus resultados, un aumento de un punto porcentual en nivel de educacion, el PIB se
incrementa en 0.15% y a 1 p.p. mayor educacion terciaria, el PIB aumenta en 0.29%. Estos
resultados demuestran que el capital humano no sélo incentiva la productividad individual, sino
que también impacta directamente en el crecimiento econdmico del pais, reafirmando la necesidad
de continuar invirtiendo en capacitacion y desarrollo de talento humano como via para el
crecimiento sostenible.

En otro contexto, el capital humano se origin6 historicamente como un concepto relacionado
con la economia y la produccion, sin embargo, a partir de mediados del siglo XX autores como
Schultz (1961), Mincer (1974) y Becker (1993), resaltaron la relevancia de la educacion y la
experiencia como factores que impulsan el desarrollo econdmico. Becker (1993), ampli6 la idea
incluyendo la calidad de vida, el patrimonio intelectual y cultural, y las manifestaciones del
espiritu humano, haciendo referencia a que el capital humano se encuentra vinculado no s6lo a la
productividad econdmica, sino también al bienestar social. Schultz también consideraba a la gente
como fuentes valiosas de conocimiento y habilidades y, por lo tanto, naturaleza, capital poderoso
que puede conducir al crecimiento econémico.

Luego, en el siglo XXI, la gestion del conocimiento y talento humano se ha visto influenciada
por la globalizacion, los avances tecnologicos y la competencia internacional, entre otros factores.
Las organizaciones requieren de personal altamente capacitado y flexible, por tanto, contar con

capacitacion se vuelve indispensable para continuar la competitividad.
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La gestion del capital humano se ha establecido como un aspecto estratégico, diferenciador y
decisivo para obtener ventajas competitivas a través de la potencializacion de las habilidades,
conocimientos y competencias (Fu, Luo y He, 2022).

En Ecuador, la consolidacion del capital humano contintia siendo un reto, sobre todo en la
formacion de talento que pueda innovar y adaptarse a los mercados actuales. Se considera que la
educacion es la herramienta mas directa para formar capital humano y aumentar la productividad,
y que la cooperacion entre universidades, empresas y sociedad civil es clave para contar con un
talento competitivo. La direccion del capital humano requiere de cualidades tales como la
tolerancia, la creatividad y la inteligencia, y debe adaptar su estilo a nuevas generaciones de
profesionales y estructuras organizacionales, en algunos casos de raigambre lenta.

De la misma manera, el capital humano ha sido determinante en el desarrollo empresarial,
particularmente en las micro, pequefias y medianas empresas (MIPYMES), las cuales concentran
la responsabilidad de la innovacion, productividad, generacion de empleo y crecimiento productivo
en Ecuador (INEN, 2020). Estas compaiiias contribuyen a multiplicar empresas existentes, crear
empleos y atender mercados no tan atractivos para multibillonarias corporaciones, pero padecen
problemas locales y globales.

La accion del capital humano también se refleja en la relacion positiva entre educacion e
ingresos del trabajo. Jiménez y Alvarado (2017), sefialan que la poblacion residente en los polos de
desarrollo poseia una escolaridad minima de 11 afios, siendo ello lo que posibilita la

especializacion productiva, mientras que los niveles de educacion y desarrollo en regiones
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amazonicas y de litoral eran inferiores. Esto restringe los ingresos y promueve la desigualdad
regional.

Asimismo, las principales ciudades del pais, Quito y Guayaquil, concentran a migrantes con
menor nivel de escolaridad procedentes de zonas rurales, por lo que enfrentan problemas para
insertarse laboral y productivamente. En este sentido la educacion y la formacion profesional
juegan un papel crucial para la competitividad y el desarrollo sostenible al elevar la productividad
tanto individual como organizacional, y al permitir que los trabajadores se mantengan actualizados
ante cambios tecnologicos y del mercado de trabajo. Es la cooperacion entre las instituciones
educativas, las empresas y la sociedad civil la que tiene que asegurar un stock sostenible de capital
humano competitivo y adaptable (Fu, et al, 2022; Jiménez y Alvarado, 2017).

Por tanto, el capital humano es un recurso estratégico en el desarrollo econdomico y empresarial,
y resulta clave para la competitividad, productividad e innovacién. Su gestion eficiente implica en
consecuencia un aumento en la retencion del personal, en la eficiencia de recursos, y en el valor

sostenible para la empresa y la sociedad.

2.2. Marco teorico

El capital humano es la base esencial de toda organizacidn para su crecimiento y sostenibilidad
en un mundo donde las organizaciones estan expuestas a serias amenazas de competencia en todo
el ambito global. Esta situacion implica que las personas son portadoras de conocimientos,

habilidades, valores y actitudes que, cuando son gestionadas adecuadamente, pueden transformar a
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una organizacion y constituyen una fuente de ventaja competitiva. Su correcta gestion conlleva a
incrementar la productividad, a potenciar la innovacién y a robustecer la capacidad de adaptacion
de las organizaciones frente a modificaciones en el ambiente econdomico y tecnologico.

Para las pequeiias empresas, el capital humano es aun mas critico, ya que su estructura
organizacional y recursos escasos hacen que el desempefio del personal sea una variable critica
para la supervivencia, éxito o fracaso. En consecuencia, entender la manera en que el capital
humano afecta al desarrollo de la pequefia empresa es indispensable para conformar modelos

gerenciales que potencien la competitividad empresarial y promuevan desarrollo econdémico local.

2.2.1. Modelo

El modelo puede definirse como una representacion o abstraccidon de una situacion u objeto real,
que permite visualizar las relaciones directas o indirectas, asi como las interrelaciones entre accion
y reaccion en términos de causa y efecto. Se trata de una representacion cuantitativa o cualitativa
de un proceso o comportamiento, cuyo propodsito es mostrar los efectos de los factores
significativos para el fenomeno estudiado y facilitar la comprension, simulacion y anélisis de este.

En este sentido, los modelos son versiones simplificadas de los objetos o fendémenos a estudiar,
y su funcién principal es permitir que estos se estudien y pueden ser de naturaleza grafica, verbal
o teodrica, entre otras formas. En particular, los modelos tedricos hacen mas sencilla la
investigacion porque solo contienen los elementos relevantes de un 4rea de conocimiento, y no

representan todo el objeto de investigacion. Por su parte, los modelos del comportamiento suelen
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expresarse de manera verbal, aunque también se utilizan ampliamente los modelos estadisticos
para su analisis (Sanabria y Hernandez, 2021).

Respecto a Giere (2022), un modelo es simplemente una representacion de la realidad; por lo
tanto, puede abordar un fenémeno o proceso especifico, pero no incluir todas las variables
involucradas en un sistema complejo. En este sentido los modelos no intentan reproducir la
realidad, sino que buscan proporcionar una version estructurada y comprensible de los aspectos
mas relevantes del fenomeno en si.

Por lo tanto, un modelo puede verse como una idea o una linea de razonamiento que facilita la
comprension o realizacion de un hecho. Tal como sefiala Contessa (2025), un modelo no intenta
personalizar la existencia como tal, sino representar inicamente los aspectos mas fundamentales y
relevantes del fenomeno, dado que la realidad resulta dificil de aprehender en su totalidad.
Ademas, ciertos elementos pueden quedar fuera de consideracion y, en algunos casos, modificar la
estructura o validez del modelo. De esta manera, la objetividad del modelo se encuentra en un

estado de cambio constante, adaptdndose al contexto y a los avances del conocimiento cientifico.

2.2.2. Tipos de Modelo

Los modelos constituyen una herramienta metodoldgica o guia que respalda el desarrollo de un
proceso investigativo. En el &mbito educativo, los modelos representan la forma en que los
conocimientos y los tipos de ensefianza son impartidos por los docentes dentro de las instituciones

educativas. Dichos modelos describen tedricamente los objetivos formativos, los contenidos, los
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métodos pedagogicos, las estrategias y las herramientas empleadas para alcanzar los resultados de
aprendizaje. Como es normal, en el tiempo han cambiado los modelos de educacion, conforme a
los cambios politicos, tecnoldgicos, culturales y sociales de cada época.

Segun Arufe, Sanmiguel, Ramos y Navarro (2023), los modelos pedagdgicos son formatos de
representacion de una teoria psicolodgica o educativa, y que en la actualidad forman el sustento de
la mayoria de las propuestas curriculares. En este mismo sentido Gémez, Monroy y Bonilla
(2019), sostienen que los modelos pedagodgicos son “formas concretas de articulacion de diferentes
parametros pedagogicos: Ensefianza, aprendizaje y evaluacion”.

Mientras tanto, los modelos econdmicos son representaciones que acercan variables que
definen cdmo funciona la economia en su conjunto, o una parte. El objetivo es enfocarse en los
elementos mas directamente relacionados para entender un fenémeno complicado.

En este sentido, un modelo econdmico es una representacion simplificada de la relacion entre
varias variables que permiten explicar el comportamiento de los agentes econdmicos o los
resultados de un procedimiento especifico.

Los modelos de gestion se entienden también como una serie secuencial y sistematica de
actividades relacionadas que aportan flexibilidad seglin las necesidades de cada organizacion. Se
manifiestan en técnicas, en procesos y en sistemas con los cuales se puede entender, planear y
mejorar la operacion de un negocio. Su uso promueve la eficacia, la motivacion y la ética a nivel
organizacional, habiendo un efecto propiciador continuo de la mejora para el logro de objetivos

institucionales.
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2.2.3. Modelo de Capital Humano

Se presentan dos modelos teoricos fundamentales sobre capital humano: Romer (1990) y Lucas
(1988), considerados pilares de la teoria del crecimiento endogeno. Romer (1990), separa el capital
humano del factor convencional “trabajo”, al incorporar en su andlisis tres sectores econdémicos
interrelacionados: un sector de investigacion y desarrollo (I+D), un sector de produccion de bienes
intermedios y un sector de produccion de bienes finales.

Ademés, Carvache (2021), basandose en el modelo de Romer (1990), afirma que las mejoras
tecnologicas son un medio para incrementar la productividad del capital humano en el sector de la
investigacion, lo que genera un circulo virtuoso de innovacion.

En esta linea, un incremento en la cantidad de capital humano dedicado a la investigacion eleva
la tasa de innovacion, haciendo a los investigadores mas productivos y estimulando el progreso
tecnologico.

De otro lado, Lucas (1988), sostiene que el crecimiento del capital humano es tan fundamental
para el crecimiento econdmico. Su modelo lo relaciona con dos grandes variables (a) las
inversiones en educacion formal de las empresas y (b) el aprendizaje practico utilizando bienes de
capital en la produccion. La cantidad de crecimiento del capital humano, segin Lucas, depende
principalmente de la calidad de la educacion y el tiempo que las personas invierten en el
aprendizaje, ya sea en la educacion formal o la experiencia laboral. La educacion, por ende,

propulsa el capital humano y mejora la productividad del capital fisico.
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No obstante, en contraposicion al modelo de Romer (1990), el modelo de Lucas (1988),
vincula el crecimiento del capital humano con la tasa de crecimiento de la productividad, y no con
la tasa innovativa. En su propuesta, la acumulacion de capital humano produce externalidades
positivas, debido a que las personas son mas productivas en lugares con una alta concentracion de
capital humano. Como las organizaciones pueden no tener incentivos para que inviertan en
capacitacion al grado socialmente 6ptimo, hay justificacion para la intervencion publica que
promueva aquella inversidon y permitiera mayores tasas de crecimiento.

Al fin y al cabo, en ambos modelos se tienen que un incremento en el capital humano implica
una mejora sustancial en la productividad y por ende en la competitividad. A escala macro, la
posesion de un mayor nivel de capital humano por parte de una sociedad guarda relacion con la
solucion de problemas estructurales de baja productividad, asi como con el cierre de brechas de

desarrollo frente a otras naciones competidoras.

2.2.4. Posiciones teoricas del capital humano

2.2.4.1.Conceptualizacion del capital humano

La experiencia y la educacion fueron, desde los inicios del concepto, los dos componentes
fundamentales del capital humano. Sin embargo, autores como Chahal y Bakshi (2016), ampliaron
esta vision al considerar que el capital humano no se limita iinicamente a la experiencia y la
educacion, sino que también incluye elementos como las habilidades, actitudes, capacidades,

motivaciones, crecimiento personal y permanencia organizacional.
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A mediados del siglo XX, Schultz (1961), populariz6 la expresion capital humano, destacando
la importancia de la formacion de las personas en la productividad y el crecimiento econémico.
Sus avances teodricos, junto con los de Becker (1964) y Mincer (1974), sentaron las bases de la
teoria moderna del capital humano. Investigaciones posteriores, como las de Egert et al., (2022),
asi como las de Abdelgany y Saleh (2022), confirmaron que la productividad individual depende
directamente del capital humano, ceteris paribus, revelando que niveles mas altos de educacion se
asocian con mayores ingresos, y que la demanda de educacion se encuentra influida por los costos
(directos e indirectos) y por las expectativas de ingresos futuros.

Becker (1964), Mincer (1974) y Schultz (1961), fueron los primeros en desarrollar un enfoque
cuantitativo sobre el capital humano, demostrando su relacion con la productividad y el
crecimiento econdmico. Mas adelante, el concepto fue ampliado por autores como Dinu,
Vatamanescu, Staneiu,y Rusu, (2023) y Mukaro, Deka y Rukani (2023), quienes consideraron el
capital humano como el principal activo intangible dentro del capital intelectual de las
organizaciones.

A Schultz (1961), se le atribuye la creacion del campo de la economia de la educacion, al haber
desarrollado la educacion como una inversion productiva. Pensaba que el bienestar de las personas
dependia del conocimiento y de la mejora de la calidad de vida, y le gustaba la inversion en la
educacidn, en particular entre los pobres, como forma de aumentar sus habilidades y sus
oportunidades. Admitia que la pobreza en los términos econdmicos es una eleccion, y que el
mejorar las condiciones de vida de la gente, era una inversion con retornos sostenibles para las

familias, negocios y la economia en general.
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Por su parte, Becker (1993), focalizo su atencion en las aptitudes productivas que una persona
puede alcanzar a través de la obtencion de conocimientos generales o particulares. Argumentd que
la gente debe pagar por su educacién como por una inversion que, en el largo plazo, hara que
ganen mas dinero. También indico que las acciones de los individuos y las relaciones laborales
pueden afectar la productividad, asi las inversiones dentro y fuera del trabajo.

Al mismo tiempo, Becker (1993), estudio también que la inversion en capital humano se realiza
a través de la movilidad laboral, el nivel de educacion, la formacion profesional, entre otros
factores. En este sentido, afirmé que los jovenes tienden a construir mas sobre su educacion porque
ellos esperan un mayor retorno en el futuro. Asi, un aumento del capital humano debido a una
inversion continua en educacion, resulta un mayor retorno de dicha inversion, forjando, entonces,
un vinculo directo entre capital humano, crecimiento econdémico y el ingreso per capita.

A la vez, Becker (1964), también fue el precursor entre los primeros autores que distinguid
entre educacion general, instructiva para cualquier empresa y educacion especifica, cuyos
rendimientos se recogen directamente el que la financia, sea el trabajador u organizacion. Esta
distincion también incorpord el elemento del riesgo en la inversion de capital humano, por la
incertidumbre sobre los resultados futuros y por la existencia de factores aleatorios que puedan
afectar el rendimiento esperado. Sobre la base de ello, Becker llega a la siguiente conclusion: las
personas mejor educadas, calificadas o experimentadas son por lo general mas productivas y

obtienen mayores salarios porque invierten mas en si mismas.
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Por su parte, Mincer (1974), sefald la importancia de la experiencia laboral como un elemento
esencial del capital humano y afirm6 que la formacién y la educacion aumentan la productividad
con el paso del tiempo de la experiencia laboral.

Tradicionalmente, el capital humano se ha definido desde una perspectiva educativa, aunque
abarca mucho mas. Schultz (1961), lo concibié como una inversiéon en conocimiento, educacion e
informacion, caracterizada por un mayor retorno y productividad dentro de las organizaciones. En
esa misma linea, Eze, Chinedu-Eze, Okoye y Aibbogun (2023), consideran que el capital humano
hace referencia a la experiencia, habilidades y conocimiento del talento humano de una
organizacion, que a su vez es fundamental para operar de manera efectiva y competitivamente.

Asi que, el capital humano es un factor determinante del crecimiento econémico y del
desarrollo de una empresa. La educacion y la formacion en el trabajo son los factores que mas
contribuyen a su fortalecimiento, ya que hacen que las personas puedan reconocer sus habilidades,
talentos y capacidades. En un escenario de cambios econdmicos, tecnoldgicos y sociales
profundos, la eficiente gestion del capital humano se ha transformado en una palanca estratégica
dentro de la economia del conocimiento, al constituir el activo intelectual que las organizaciones

poseen y que se encuentra en continua renovacion en las mentes de sus trabajadores.
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2.2.4.2. Perspectivas del capital humano

a. Perspectiva Economicista

En la perspectiva economicista, uno de sus principales precursores es Gary Becker (1964),
quien desarroll6 la teoria del capital humano, destacando el valor de la educacion y la formacion
como inversiones que incrementan la productividad y los ingresos de las personas. Mas adelante,
Theodore Schultz, galardonado con el Premio Nobel de Economia en 1979, profundizo en esta
vision al senalar que una eficiente gestion del capital humano implica la suma de conocimientos,
habilidades y destrezas adquiridas por las personas.

Desde esta perspectiva que contempla la economia, al dinero y a los beneficios no se piensa
solo como el medio para cubrir las necesidades materiales que generan basicos, sino también si los
fines propios. Por ende, tiene lugar una reeditada version del temor economicista de que se
considero persona eso debe poseer conocimiento, habilidades y salud para poder participar en los
procesos productivos y que puede hacer empresarialmente rentable. Esto conlleva a que el hombre
es considerado como objeto para ser monetizado y convertido en capital, lo que implica a una
vision altamente instrumentada del individuo.

En esta misma linea critica, Ramirez (2015), sefala que este paradigma es el que da origen a la
insaciable ganancia de las corporaciones capitalistas, pues todo es concebido como un bien
monetizable. Por ello, los negocios tienen la necesidad de sacar el maximo provecho de sus

empleados, sin mucho que ver con su bienestar, nivel de educacion o fuerza fisica.
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Asi, se plantea una polémica, relativa a el papel del capital humano en el crecimiento
econdémico, que se podria sintetizar en dos posiciones bésicas. La primera sostiene que, aunque el
capital humano influye en el desarrollo econdémico, no constituye el Gnico factor determinante,
pues existen otros elementos que podrian explicar dicho desarrollo con igual o mayor peso. La
segunda postura, en cambio, argumenta que el efecto del capital humano ha sido subestimado en
las estimaciones econdmicas, y que este podria explicar una proporcion mucho mayor del
crecimiento observado.

En el marco del enfoque econdmico, Ramirez (2015), también plantea que la capacidad del ser
humano para adaptar sus conocimientos y habilidades a los cambios impuestos por los avances
cientificos y tecnologicos determina su supervivencia. Quien no fuera capaz de adaptar sus
competencias a las nuevas demandas del entorno, estaria, segin el autor, abocado a la
obsolescencia profesional.

Por consiguiente, se afirma que la adaptabilidad es una especie de requisito para la
supervivencia en el mercado de trabajo actual. Una implicacion importante de esta perspectiva es
la fuerza a los trabajadores para convertirse en productores de dinero, y no en fuentes de
conocimiento, innovacion y bienestar social. En este sentido, Gomes y Silva (2024), sefialan que la
técnica como esencia del conocimiento no genera la creatividad y el deseo de aprender, sino que se
orienta hacia el proceso productivo y en muchos casos a la explotacion del trabajo ajeno.

El resultado es que el hombre puede concebirse a si mismo como un mero instrumento al
servicio del sistema econdmico, y que la explotacion laboral se hace cada vez més intensa. El

problema de afirmar informaticamente es que a través de esta vision utilitaria se corre el peligro
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de transformar la educacion y el trabajo tan s6lo en un mecanismo de produccion al igual que la
compra y venta de mercancias, perdiéndose el valor humano y social de los mismos.

Por ello, la educacion no debe ser considerada como un proceso para aumentar el capital
individual con algin propdsito productivo, ni como un bien de consumo que se justifica sélo
cuando produce beneficios econdémicos. En cambio, debe ser vista como "una oportunidad para el
conocimiento propio y crecimiento, ubicada en el camino del plan de vida de la persona y
relacionada con sus suefios y sus posibilidades". Desde esta Optica, el capital humano es una
inversion en educacion que tiene el potencial de transformar la productividad de un individuo, pero
solo si se centra en la adquisicion de capacidades o conocimientos avanzados, y fomentando no

solo la eficiencia econdmica, sino también la persona completa.

b. Perspectiva administrativa

De acuerdo con Mukaro et al. (2023), el capital humano es una expresion genérica utilizada
para describir el valor del conocimiento, las habilidades y las capacidades que, aunque no siempre
se reflejan directamente en los procesos operativos de la organizacion, ejercen un impacto
significativo en su desempeiio global.

Los autores sefialan que son las personas, y no las organizaciones, quienes poseen su propio
capital humano. En consecuencia, cuando un empleado valioso deja la compaiiia se lleva su capital
a otro lugar y la organizacion pierde cualquier inversion realizada para formar al empleado. Esto
indica que el verdadero valor de la gestion del conocimiento reside en que se use y no en que se

guarde o se documente internamente.
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Alvesson y Svenningsson (2024), por su parte, argumentan que muchas de las practicas de
gestion de recursos humanos actuales son poco apropiadas o insuficientes, y enfatizan que la
verdadera excelencia organizacional radica en el logro de atraer, mantener, desarrollar y explotar el
talento humano.

En su andlisis, explican que el logro de los objetivos corporativos depende directamente de la
realizacion individual de los empleados, ya que el comportamiento organizacional se origina en el
individuo.

Segun los autores, el desempeno organizacional esta influido por tres factores clave:

e La capacidad, determinada por el conocimiento, las habilidades y la tecnologia.

e [a motivacion, impulsada por las necesidades, los objetivos, las expectativas y las
recompensas.

e La aplicacion eficaz de la capacidad y el esfuerzo, que se traduce en un mejor rendimiento
y cumplimiento de metas.

Asi, las empresas que gestionan bien estos factores alcanzan una alta organizacion, la cual es
capaz de planificar, dirigir, controlar y evaluar coherentemente sus objetivos y metas corporativas.
Generando con ello un equilibrio entre recursos humanos y normas de gestiéon que permite

mejorar la eficiencia institucional y el desarrollo sostenible.
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c. Perspectiva Social

Dado que las personas poseen una inclinacion natural hacia la innovacion y la creatividad para
mejorar la sociedad, el capital humano en el mundo actual representa la capacidad de generar valor
en cualquier economia y entorno social.

En este sentido, el capital humano se refiere a las capacidades y conocimientos inherentes al ser
humano, los cuales, segun Hosseinioun, Neffke, Zhang y Youn (2023), se manifiestan en las
competencias, habilidades y conocimientos de la fuerza laboral acumulados a través de la
educacion formal, la formacion continua y la experiencia profesional. Estos elementos se
materializan tanto en individuos como en grupos, orientdndose a la produccion de bienes, servicios
e ideas dentro de contextos de mercado.

De este modo, se revaloriza la importancia de la formacion del capital humano para el progreso
social, a través del aprovechamiento de los saberes y capacidades ciudadanas que facilitan el
acceso a la informacién y su transformacion en conocimiento util. En este sentido, Bosquez,
Guillén y Mufioz (2022), sostienen que la educacion contribuye a la interiorizacion de valores y
normas compartidas, promoviendo la sociabilidad del individuo con su entorno familiar,
comunitario, laboral y asociativo.

Asimismo, Lewabherilla, Sijabat, Siahainenia, S., Huwae y Siahainenia, A. (2023), sefialan que
las relaciones sociales también forman parte esencial de la agenda educativa, dado que las redes y
vinculos sociales fortalecen las oportunidades de acceso a una mejor educacion, experiencia 'y
conocimiento. Las personas insertas en circulos sociales con mayor disponibilidad de recursos

tienden a contar con mas posibilidades de desarrollo y movilidad social. Por tanto, relaciones
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sociales, normas de conducta y confianza mutua tienen un papel protagonista en la esfera
econdémica y social.

Por lo que, el capital social también incide directamente en la formacioén y dotacion de capital
humano, en sentido no solo de apoyo social sino también a través de la definicion de aspiraciones
personales y profesionales. También aumenta la rentabilidad de la inversion en capital humano, ya

que tiene un impacto favorable en el mercado laboral y en los patrones de movilidad social.

2.2.4.3. Enfoque de gestion del capital humano

La economia mundial contempordnea ha experimentado transformaciones significativas,
derivadas de los cambios sociales que han dado paso de una sociedad de la informacion a una
sociedad del conocimiento. En este nuevo contexto, el conocimiento se ha convertido en el
principal recurso para el crecimiento, la competitividad y el empleo, lo que impulsa a fortalecer los
recursos humanos y desarrollar el capital humano con el fin de dotarlo de las competencias y
habilidades necesarias para afrontar los retos de las economias actuales.

El propdsito de la gestion del capital humano es la creacion de procedimientos destinados a
fortalecer y definir las estructuras organizativas con apoyo de unos mecanismos, que permitan la
gjecucion a través de los objetivos empresariales, estableciendo modos de comportamiento (Vera
y Blanco, 2019). Esta situacién debe contemplar técnicas de planificacion, organizacion, direccion
y control desde la perspectiva de las personas, de forma que estas puedan desarrollar sus

capacidades y alcanzar eficiencia y competitividad en la organizacion.
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Por su parte, Maturama y Andrade (2019), afirman que la administracion del capital humano
tendrd como finalidad incrementar la productividad a través de lograr un mejor clima laboral, que
permita el desempefio y la realizacion de las metas establecidas.

Tratar la gestion del capital humano requiere entenderse con que es un asunto que se halla
condicionado por la mentalidad imperante en las empresas, influenciada por el tipo de negocio, los
procedimientos internos, la tecnologia, la estructura organizativa, las exigencias del entorno y la
cultura corporativa. De acuerdo con Attia Aman-Ullah, Mehmood, Amin y Abbas (2022), esta
gestion se refiere a una serie de decisiones relacionadas con los empleados que afectan
directamente la efectividad de la organizacion.

En tal sentido, se puede citar a [saza y Pineda (2023), quienes sostienen que la administracion
del capital humano logra sostener el nivel de interrelacion e integracion entre las diferentes areas
de una organizacidn para generar valor. Por otro lado, se hace hincapié a través de Hernandez y
Torres (2023), en la diferenciacion de dos clases de capital humano: el estructural y el relacional,
que orientan e inspiran la gestion de personas, como elementos de red de sustentabilidad para la
organizacion.

El capital estructural se define como el conocimiento que la empresa ha sido capaz de absorber
y conservar en su estructura, procedimientos o cultura, incluso después de la salida de los
empleados; por lo tanto, constituye un activo propiedad de la organizacion (Revista Espacios,
2019). En este sentido, Leon y Martinez (2021), extienden la definicion al considerar aspectos

organizativos y tecnoldgicos que impulsan la productividad y la innovacion.
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Para esto, Aguilasocho, Galeana y Pena (2015), consideran que el capital organizacional es
todos aquellos aspectos que favorecen a la organizacion para su mejor toma de decisiones y buen
funcionamiento, tales como el aprendizaje, la capacitacion, cultura y los procedimientos
organizacionales.

De igual forma, Zawislak, Fracasso y Tello (2018), definen el capital tecnologico como la
capacidad de la empresa para generar innovaciones futuras y crear riqueza mediante conocimientos
técnicos e industriales, innovacion, mejora de procesos y propiedad intelectual.

Castafieda y Cuéllar (2023), indican que la estructura organizacional, la cultura empresarial y el
desarrollo del conocimiento eran los elementos constitutivos mas importantes del capital
estructural. Entonces, cuando el capital humano se refiere a los conocimientos y habilidades de un
individuo, el capital estructural se refiere a la estandarizacion de los procesos organizacionales y la
habilidad de innovacion, que crea valor para la organizacion.

Con relacion al capital relacional, este alude a las relaciones que la organizacion posee con su
entorno externo. En palabras de Leon y Martinez (2021), comprende el valor generado a partir de
las relaciones con clientes, proveedores, accionistas, entidades estatales y grupos de interés, tanto a
nivel interno como externo. Mientras tanto, Santos y Alves (2023), definen el capital social como
el conocimiento producido a partir de interacciones positivas con actores tanto internos como
externos, mientras que Martinez y Lopez (023), consideran que el capital social se relaciona con el

establecimiento de redes y con el conocimiento compartido en la organizacion.
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Asimismo, Martinez y Ortega (2022), destacan la importancia del capital social en los procesos
de innovacion, particularmente a través de las estructuras digitales y los lazos de confianza que
potencian la cooperacion y el aprendizaje organizacional.

De acuerdo con Khan y Ahmad (2023), el capital humano actia como un elemento articulador
que permite que otras formas de capital interactiien y retroalimentar el desempefio empresarial.
Este conjunto de informacion y conocimientos acumulados conforma lo que muchos autores
denominan capital intelectual, definido por Werther, Davis y Guzman (2019) como la suma de los
conocimientos que poseen los empleados y que otorgan a la empresa una ventaja competitiva
sostenible.

En esta linea, Zamora (2023), concibe el capital humano como una fuente de generacion de
valor y de innovacion, mientras que Gonzalez et al. (2024), lo definen como el impulsor de la
transformacion estratégica. Mientras tanto, Fernandez y Morales (2022), sefialan que hay tres
elementos dentro del capital humano: la velocidad intelectual, la postura ética y motivacional y las
competencias técnicas y experienciales.

Finalmente, para Alvarez y Ramirez (2022), el capital humano esta integrado por el
conocimiento colectivo —explicito y tacito— de los integrantes de una organizacién y la
inversion en formacidn representa una parte sustancial de tal activo.

Una gestion adecuada del capital humano impulsa el crecimiento de la productividad y la
prosperidad econdmica, generando ventajas competitivas sostenibles. Asi, un entorno competitivo
de esta naturaleza impulsa a las empresas, de manera natural, a reestructurarse o especializarse

para incrementar su productividad.
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2.2.5. Aspectos del capital humano

2.2.5.1. Base tedrica

En la actualidad, las organizaciones enfrentan entornos cambiantes que exigen estructuras mas
flexibles y culturas orientadas al aprendizaje. Segiin Day y Dannhéuser (2024), el desarrollo
organizacional es visto como un todo en el que el liderazgo, el aprendizaje y la cultura estan
continuamente en interaccion. Dichos autores mantienen que el liderazgo efectivo no se adquiere
unicamente en programas formales de formacion, sino que se asimila como parte de un proceso
formativo continuo en el seno de un sistema organizacional bien estructurado.

Asi también, Gradstein (2024), sostiene que la estructura organizacional y la cultura tienen
consigo una relacion de doble via, donde la estructura establece en cierto modo como fluyen la
autoridad y la comunicacion en la organizacion, mientras que la cultura afecta la manera en la que
se perciben y ejecutan tales normas. En las pequefas empresas esta relacion se hace més patente
pues el disefo es usualmente sencillo y flexible, permitiendo asi que los valores se transmitan y se
formen aprendizajes colectivos.

Sin embargo, Gradstein (2024), advierte que una cultura demasiado fuerte puede bloquear el
cambio y la innovacion, y que esto puede llegar a generar una “inercias organizacionales” que es
una barrera a la adaptacion.

Mientras tanto, Townsend y Romme (2024), sugieren la perspectiva de la organizacion
humana, en la que el disefio organizacional, la cultura y el aprendizaje se coordinan para apoyar la

dignidad, el bienestar y la plenitud de las personas en el lugar de trabajo. Finalmente, Khan (2025),
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muestra que la cultura organizacional media entre el disefio estructural y los resultados
innovadores, especialmente en entornos hibridos, debido a que la tecnologia estd cambiando la
forma en que se trabaja y se aprende.

Estos autores estan de acuerdo, un buen disefio organizativo debe tener en cuenta no solo el
disefio, sino también la cultura y el aprendizaje como factores inseparables. El disefio
organizacional dindmico promueve informacion fluida y colaboracion eficaz; una cultura
organizacional solida guia las conductas con valores comunes; y el aprendizaje organizacional
posibilita continua adaptacion en medio de los retos del contexto.

En el contexto de la pequefia empresa, este enfoque integrado puede convertirse en una ventaja
competitiva sostenible, al fortalecer la capacidad de innovacion, cohesion interna y crecimiento del

talento humano.

2.2.5.2. Disefio organizacional

El disefio organizacional responde a la necesidad de contar con una herramienta que facilite la
introduccion de formas organizativas con un enfoque estratégico, basado en procesos y
competencias, considerando las bases metodologicas especificas de cada organizacion, asi como su
integracion con los sistemas y tecnologias de la informacion.

Elche y Martinez (2024), destacan que las organizaciones comenzaron a operar a velocidades
nunca antes vistas, como respuesta a un entorno que exige acciones inmediatas; de lo contrario,

pueden volverse obsoletas, salir del mercado y, finalmente, desaparecer. Por ello, es necesario
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desarrollar de manera adecuada el potencial humano en las organizaciones empresariales para
enfrentar con mayor eficacia los cambios que se producen tanto en el entorno como dentro de las
propias entidades.

De igual manera, Ahmad y Choudhary (2023), describen que las personas constituyen el capital
humano de la organizacion, cuyo valor depende de los talentos y competencias que posean y de su
capacidad para agregar valor, haciendo que la organizacion sea mas agil y competitiva. Esto
evidencia la existencia de una relacion esencial entre los individuos y la organizacion para su
adecuada conduccion gerencial.

En este sentido, Robbins y Judge (2023), sostienen que la estructura de una organizacion tiene
efectos significativos sobre sus integrantes, por lo que resulta fundamental analizar las
intervenciones que generan los diferentes disefios organizacionales en el comportamiento de los
empleados. AUin mas, cuando dichas estructuras se relacionan con el desempefio y la satisfaccion
laboral. No obstante, cualquier estudio sobre los efectos del disefio organizacional en el
comportamiento de los trabajadores debe considerar las diferencias individuales.

Por su parte, Mintzberg (2023), sefiala que, en el planteamiento organizacional, las empresas
constituyen un conjunto planificado de actividades o fuerzas coordinadas entre dos o mas personas,
orientadas hacia un objetivo comun, con division del trabajo y una jerarquia de autoridad que
permite establecer una estructura organizativa.

En este contexto, los continuos y rigurosos cambios que se producen a todo nivel influyen
directamente en las organizaciones que no estén preparadas para afrontarlos. En el juego del

mercado, la competencia y la competitividad se convierten en indicadores de supervivencia. Por lo



tanto, el éxito de los individuos no depende inicamente de la estructura o la tecnologia, sino del
desarrollo de su capital humano, orientado no solo hacia la organizacion, sino también hacia la
potenciacion de sus conocimientos, habilidades y destrezas; en otras palabras, de sus

competencias.

2.2.5.3. Cultura organizacional

60

La cultura organizacional se ha consolidado como un componente esencial para el crecimiento y

desarrollo de las empresas, pues cada organizacion posee caracteristicas distintivas que fortalecen

su reputacion. Es ampliamente reconocido que los empleados son mas felices y productivos
cuando se sienten identificados y parte integral de la empresa.

En este sentido, la cultura organizacional se ha convertido en un elemento estratégico que
refleja las creencias, habitos, valores, actitudes y tradiciones compartidas entre los miembros de
una organizacion. Leén y Mufioz (2023) afirman que un buen desarrollo de la cultura
organizacional hace que sus miembros mantengan una buena conducta y aumenten su
compromiso y participacion en el trabajo que la cultura les encomienda, reforzando a la
organizacion y colaborando con ella para alcanzar sus metas.

Por ende, la cultura organizacional se convierte en una variable fundamental para el
crecimiento empresarial, al posibilitar altas relaciones con los stakeholders y como herramienta

estratégica hacia el éxito, la excelencia y el cumplimiento del objetivo.
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Asimismo, Chiavenato (2022), define la cultura organizacional como una forma de vida, un
sistema de creencias, expectativas y valores, ademas de una manera particular de interaccion y
relacion dentro de una organizacion. Estas variables deben observarse, analizarse e interpretarse de
manera continua para garantizar su coherencia con los objetivos institucionales.

Por su parte, Pedraza, Gonzéalez y Rincon (2015), aclaran que la cultura organizacional se
manifiesta en el nivel mas profundo de suposiciones y convicciones, lo que permite a las personas
exteriorizar y experimentar su entorno laboral, respondiendo a los problemas internos y externos
que enfrenta la organizacion.

Dentro de este marco, se puede decir que la cultura es el conjunto de elementos que vinculan y
definen a una empresa con sus trabajadores. Se adapta y evoluciona en base a las condiciones
internas y externas que resultan de la dindmica competitiva y organizacional actual. De este modo,
la cultura organizacional se constituye en un referencial para el comportamiento de todos sus
integrantes. Chamorro (2021), menciona que las compaifiias deben hacer frente a los desafios de la
globalizacion, la apertura econdmica y la competitividad.

En la misma linea, Harper (2024), indica que las entidades que representan las realidades
culturales, son propensas a ajustarse mejor a un entorno de cambios en sus ambitos sociales,
economicos y tecnologicos. Por ello, la cultura organizacional y su gestion se convierten en las
claves para explicar la evolucion o la involucién de las organizaciones y para potenciar su
competitividad.

Por su parte, la cultura organizacional no puede desplegarse en un analisis superficial de manera

general, bastando para ello con observar las interacciones diarias, los valores compartidos y las
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expectativas y comportamientos de los miembros de la organizacion. Desde este enfoque la cultura
se define como la forma con la cual las empresas han aprendido a sobrevivir en su medio ambiente,
a través de un sistema integrado de creencias, ideas, a través de relatos historicos y usando
simbolos que definen la manera como operan.

En ese sentido, la cultura organizacional se define como una categoria de activos dentro del
capital organizacional (Aquino, 2025), y el Sistema Universitario de Missouri (2025), la considera
parte de éste, como un capital social y cultural. Esta cultura de innovacién y creatividad tiene su
expresion en la actitud positiva frente a lo nuevo, la disposicidn a correr riesgos, a experimentar, a
dar y tomar responsabilidades y aceptar el error como parte del aprendizaje.

Segun Al-Tarawneh y Al-Masri (2023), una cultura laboral mas abierta y humanizada promueve
la cooperacion y la responsabilidad a nivel organizacional y esto constituye una fortaleza que lleva
a las organizaciones hacia la excelencia y el éxito. Ademas, Pereira (2018), afirma que toda
empresa desarrolla una su cultura, la cual estd conformada por un sistema de significados
compartidos entre sus miembros.

Por ello, las organizaciones, al igual que las personas, poseen una "personalidad" que las
identifica. Cuando una empresa armoniza sus patrones culturales, tiene una identidad propia y es
independiente de las personas que la constituyen. En esta linea, la cultura organizacional, es un
conjunto de valores, practicas, costumbres y actitudes el cual son un punto de partida de toda
accion y estrategia de negocio.

De acuerdo con Almeida (2015), una cultura organizacional sélida y positiva contribuye al éxito

en el entorno operativo, promoviendo comportamientos que fortalecen la reputacion y
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productividad de la empresa. No obstante, muchas organizaciones fracasan por carecer de una
cultura organizacional robusta y adaptada a los tiempos modernos, desaprovechando las ventajas
que implica contar con un marco cultural coherente y funcional.

Por tanto, toda organizacion debe tener valores y estandares claros que promuevan
comportamientos positivos, incrementan la productividad interna y fortalezcan su imagen ante los
grupos de interés. Entonces, la cultura de una organizacion puede describirse como las creencias,
normas, practicas y valores que incluyen todos los miembros en una organizacidn sin importar su
jerarquia. La cultura de la gestion de capital humano provee el fundamento basico que permite que
una organizacion tenga cohesion interna. Si bien no se tiene precision sobre cuando comenzo a ser
llevado a la practica formalmente, es claro que este concepto va tomando cada vez mas
importancia en el mundo empresarial desde hace varios afos.

En este contexto, la cultura organizacional es vista como una herramienta estratégica que
potencia la competitividad al permitir el flujo de pensamientos y saberes entre las areas de trabajo
internas a la organizacidn, facilitando un buen clima organizacional para la generacion de ideas de
mejora continua y de innovacion.

Entonces, las organizaciones tratan continuamente de perfeccionar sus técnicas y tacticas de
negocio, y la cultura corporativa influye en sus intentos. Los valores y metas compartidos entre
empleados y organizacion fortalecen el compromiso, aumentan la productividad y promueven la
sustentabilidad empresarial.

Ademas, la cultura organizacional es la identidad de la empresa que se refleja en su principios,

valores, normas, filosofia y ambiente laboral. Una entidad con una cultura clara y enfocada en la
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satisfaccion del cliente y de los interesados que promueva la participacion, colaboracion e
innovacion, sera mas capaz de lograr la mejora continua y el éxito permanente.

En tltima instancia, quienes crean, mantienen y fortalecen la cultura organizacional son las
personas. Sin ellas, no existirian las organizaciones. El capital humano es, por tanto, el motor del
¢éxito o del fracaso empresarial; de ahi la importancia de contar con empleados capacitados,

competentes y comprometidos con los valores y objetivos de la organizacion.

2.2.5.4. Aprendizaje organizacional en el capital humano

Korducki (2025), define el aprendizaje organizacional como la creacion de conocimiento
derivado de experiencias pasadas y presentes, que permite alcanzar mejores resultados en el futuro.
Este aprendizaje constituye un proceso continuo que ocurre en entornos donde las personas
perfeccionan sus habilidades, producen resultados superiores y valoran la incorporacion constante
de nueva informacion.

Seglin Rodriguez, Llinas y Contreras (2023), el aprendizaje organizacional ofrece a las
empresas la oportunidad de mejorar su desempefio. En la misma linea, Gazi, Rahman, Masud,
Amin, Chaity, Senathirajah y Abdullah (2024), sostienen que la capacidad de una organizacion
para generar, organizar y procesar informacion —que posteriormente se transforma en
conocimiento a nivel individual, grupal y organizacional—, junto con el fomento de una cultura

que lo respalde, incrementa su sostenibilidad.
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Por cierto, el aprendizaje como proceso implicito y reciproco de los seres humanos, siempre ha
existido en nuestra humanidad y la ha hecho progresar en todos los aspectos, sobre todo en las
formas de organizacion social y productiva. Desde la Revolucion Industrial hasta la actualidad, las
organizaciones han cambiado y se han adaptado una y otra vez, motivadas por teorias como la
administracién cientifica y las teorias del conocimiento modernas.

En esta linea, Watkins y Marsick (2020), senalan que el aprendizaje organizacional se volvid
de una importancia particular durante los afos ochenta y noventa. Sus raices pueden rastrearse en
la especializacion de las tareas promovida por la administracion cientifica de Frederick W. Taylor
(1856-1915) y en las contribuciones del estadounidense Peter Senge, quien en los afios noventa
consolido el concepto de “organizacion que aprende”.

De la misma forma, Yadav y Agarwal (2016), argumentan que la colaboracion entre los
empleados al trabajar en equipo genera aprendizaje organizacional, desarrollando el pensamiento
critico y creativos y aportando a la consecucion de mejores resultados empresariales.

Alquarashi (2023), sostiene que, el conocimiento creado en el interior de las organizaciones se
tiende a quedar dentro de ellas, lo que llama memoria organizacional. A través de sus operaciones
y procesos, las organizaciones adquieren experiencia, y esta experiencia les permite perfeccionar
sus rutinas y encontrar mejores maneras de realizar su trabajo.

De igual manera, Gonzdlez, Ramirez y Vargas (2024), argumentan que toda organizacion que
fomente el aprendizaje organizacional invierte en la creacion de una ventaja competitiva
sostenible, al encontrarse mejor preparada para responder a los cambios del entorno. Los autores

proponen una serie de pasos para su desarrollo: promover el aprendizaje a partir de la experiencia,
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generar un ambiente propicio, construir una cultura de aprendizaje y definir nuevas areas de
investigacion que fortalezcan esta practica.

Asimismo, Hasan, Rachmawati y Utama (2025), sefalan que las organizaciones que basan sus
estrategias en el aprendizaje se centran tanto en realizar correctamente sus tareas como en mejorar
continuamente su desempefio.

Por consiguiente, en la actual era del conocimiento, el aprendizaje organizacional se consolida
como una fuente esencial de ventajas competitivas sostenibles, al potenciar el capital intelectual y
el desarrollo del recurso humano.

A la luz de lo anterior, es claro que el aprendizaje organizacional desde hace tiempo se
considera como un instrumento estratégico para la consecucion de la mejora continua y el
rendimiento organizacional. De hecho, éste sobrepasa las fronteras de las organizaciones, tal como
lo sefiala Alvarez (2016), cuando sostiene que las organizaciones han marcado profundamente a la
sociedad y a su contexto, generando empleo, desarrollando redes de cooperacion, regulando

mercados y aportando en el desarrollo del capital humano, el bienestar social y el bien general.

2.2.6. Estrategias de gestion del capital humano

2.2.6.1. Base teorica

La gestion del capital humano constituye un eje esencial en el fortalecimiento y sostenibilidad
de las organizaciones, especialmente en las pequeias empresas, donde las relaciones
interpersonales y la cercania entre los miembros son determinantes. Las estrategias de gestion

deben centrarse en potenciar las capacidades de las personas, desarrollando un entorno en el que el
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liderazgo, la comunicacion, las competencias y la motivacion se integren para alcanzar los
objetivos institucionales. Para Chiavenato (2020), el capital humano es el activo que toda
organizacion debe cultivar, pues el talento, compromiso y conocimiento de este hacen que se
genere valor, innovacion y competitividad y, por lo tanto, es el que ofrece mayor retorno.

El liderazgo se considera el origen de la gestion del talento humano. Un lider efectivo no solo
comanda, sino que motiva, orienta y se involucra con el equipo. Robbins y Judge (2019), senalan
que los lideres transformacionales tienen la capacidad para inspirar a sus seguidores basados en la
confianza, el reconocimiento y la vision compartida.

Este tipo de liderazgo se aplica para crear un clima de comunicacion abierta, que es
imprescindible para que surjan ideas, comentarios y colaborar. Una buena comunicacion
organizacional, la comunicacion efectiva en la organizacion desde la vertical y la horizontal ayuda
a disminuir incertidumbre, a fortalecer el cohesionado y a la solucion constructiva de conflictos.
En ese sentido, la transparencia en la informacion y la escucha activa son estrategias claves para
preservar la armonia en el trabajo.

A su vez, la capacitacion en habilidades y competencias es fundamental para la retencion del
recurso humano. Las organizaciones tienen que determinar cudles competencias técnicas (qué
hacer) y blandas (coOmo ser) van a requerir para alcanzar sus objetivos. Como exponen Alles (2018)
y Dessler (2021), los modelos de gestion por competencias hacen posible medir la productividad
del personal, identificar necesidades y elaborar planes de formacidon que potencien su desarrollo

profesional.
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Asimismo, es importante que los lideres desarrollen la competencia clave de resolucion de
conflictos para que las diferencias personales o laborales no afecten el clima organizacional.
Realizar mediaciones, abrir espacios de didlogo y generar acuerdos colaborativos contribuye a
fortalecer la convivencia y el trabajo en equipo.

Para concluir, la motivacion en el trabajo es un aspecto que atraviesa todas las politicas de
gestion de recursos humanos. Deci y Ryan (2017), estan de acuerdo en que la motivacion esta
basada en los factores intrinsecos (aprecio, autonomia, desarrollo personal) y extrinsecos (sueldo,
beneficios, condiciones del empleo). En las pequefias organizaciones donde los recursos son
escasos, se puede reforzar la motivacion con mérito publico, involucramiento en decisiones y la
construccion de un clima de respeto y pertenencia. Cuando liderazgo estd inmerso en la
comunicacion, competencias, solucion de conflictos y motivacion, se desarrollan alineadamente,
para tal fin, se consolida una cultura organizacional que promueve productividad, innovacion y

bienestar de todos los que conforman la empresa.

2.2.6.2.Liderazgo en la gestion del capital humano

A lo largo de los afios, se ha comprobado que el capital humano constituye un elemento
fundamental dentro de cualquier empresa, ya que son las personas quienes aportan conocimiento,
valor y diferenciacion a las organizaciones. En este contexto, la alta direccion ha desarrollado
diversas estrategias orientadas a retener y motivar a su capital humano, promoviendo su

permanencia y compromiso con la organizacion.
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Los lideres fueron caracterizados como teniendo rasgos que les permitirian utilizar todos los
recursos, especialmente los humanos, en la mayor medida posible. Por ello, han mejorado su
eficacia en sus ambitos de intervencion y han aportado a transformar las organizaciones hacia un
desarrollo en los/as trabajadores/as.

En consecuencia, las empresas estdn continuamente interesadas en mejorar la gestion de su
capital humano, y dicha gestion constituye la base para el fortalecimiento institucional. En este
sentido, Zarate y Antelo (2014), sefalan que el lider es el que tiene la capacidad de guiar y
conducir los esfuerzos de las personas a través de la motivacion, la persuasion y la articulacion de
intereses y experiencias comunes hacia el cumplimiento de las metas individuales, grupales y
organizacionales.

Un buen lider, igualmente, se caracteriza por que tiene un interés real en su equipo y se asegura
de que sus miembros florezcan como personas y desarrollen toda su potencialidad. Se comporta
como un mentor afable pero exigente, que guia con serenidad, integridad y responsabilidad. Su
liderazgo se fundamenta en el respeto hacia las personas y en la promocion de la libertad y la
autonomia de sus colaboradores, motivandolos de manera que actien con compromiso y
entusiasmo.

De igual forma, este tipo de lider asume un compromiso profundo con su equipo de trabajo,
fomentando la corresponsabilidad y la cooperacion interna. Y tiene el conocimiento para negociar
y dar los recursos adecuados para que sus empleados puedan tomar las tareas delegadas exitosa-

mente.
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Al finy al cabo, la reputacion y éxito de una empresa esta tan fuertemente ligado a la calidad
de su liderazgo, cuyos impactos resanan a través de toda la organizacion (en particular al nivel de
moral de los empleados y productividad), que los lideres de recursos humanos actuales definian el
liderazgo eficaz como una de las piedras angulares del éxito organizacional. Por lo tanto, los
lideres de recursos humanos identifican en la actualidad al liderazgo efectivo como uno de los

bases fundamentales de éxito de la organizacion.

2.2.6.3.Comunicacion organizacional

La comunicacién organizacional exige que las empresas estén a la vanguardia para enfrentar
con dinamismo los estandares de calidad que demanda el mundo actual. En este sentido, se
requiere un compromiso organizacional orientado a valorar y fortalecer los procesos
comunicativos que permitan a las organizaciones mantenerse vigentes en términos de excelencia y
competitividad.

Martinez, Garcia y Gallego (2024), sefialan que la comunicacion en el entorno laboral
constituye un sistema complejo compuesto por significados, informacion y relaciones. No es solo
decir anuncios o mensajes a través de tal o cual medio, es hacer que todos los factores necesarios
para que la comunicacion produzca impactos y resultados positivos se coordinen, tanto para la
empresa como para sus empleados. Y dentro de toda la organizacion, la comunicacion es una

herramienta social que fortalece las relaciones internas y externas.
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Visto de otro modo, no hay que concebir la comunicacion solamente como un componente que
empuja las actividades de la empresa; sino que también se puede pensar en ella como un recurso
estratégico y un activo que se tiene que administrar.

De ahi que la necesidad de fortalecer la comunicacion organizacional se justifique en las
multiples ventajas que esta aporta, tanto a la empresa como a las personas. La accion sincronizada
y el trabajo en equipo, frente al esfuerzo individual sin coordinacion, contribuyen de manera
decisiva al logro de los objetivos estratégicos.

Asimismo, la comunicacion es una herramienta de cambio, ya que el pensamiento estratégico
lleva implicita la necesidad de transformacion frente a los constantes desafios del entorno
empresarial. En este contexto, la comunicacion interna facilita la introduccioén, difusion e
interiorizacion de nuevos valores y pautas de gestion que impulsan el desarrollo organizacional.

Uno de los principales objetivos de toda empresa es lograr que sus empleados se sientan
motivados e identificados con los propositos organizacionales. A su vez, los trabajadores requieren
sentirse informados y reconocidos como parte activa de la organizacion.

En efecto, la comunicacion efectiva favorece la cooperacion, estimula la iniciativa y la
creatividad, y se torna un elemento basico de integracion, motivacion y desarrollo personal. Desde
el punto de vista social, la comunicacion organizacional es el proceso a través del cual se transmite
informacion, mensajes y significado entre los empleados, la gerencia y sus audiencias externas.
Ademas, en cuanto disciplina, es una rama del conocimiento que analiza los procesos de

comunicacion en las organizaciones y en su relacion con el medio.
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De la misma forma, como técnicas y procesos, la comunicacion organizacional esta dirigida a
la formulacion de tacticas que faciliten el intercambio de informacion entre los miembros de la
organizacion y con éstos diferentes publicos, incrementando asi la coordinacion y la efectividad
institucional. Segun con qué publico haya que dirigirse, puede encontrarse en varios tipos. Entre
ellas cabe destacar la comunicacion interna, que es el conjunto de acciones que lleva a cabo una
organizacion para establecer y mantener vinculos positivos con sus empleados a través de
diferentes medios de informacion para que se sientan integrados, motivados y comprometidos con
las metas de la empresa.

En este sentido, Galvao, Cardoso, Silva, Rego y Oliveira (2022), sostienen que la comunicacion
interna es un eje estratégico centrado en las personas, cuyo proposito principal es apoyar el logro
de los resultados del negocio fortaleciendo la identificacion de los empleados con la empresa,
brindandoles informacion relevante, suficiente y oportuna, y fomentando una percepcion positiva
sobre la organizacion y sus productos o servicios.

Por su parte, Mufioz, Pabon y Valencia (2017), destacan que, para favorecer la comprension y
participacion de los empleados, es necesario que estos intervengan en procesos alineados con los
objetivos estratégicos de la organizacion. Una comunicacion institucional eficaz exige
responsabilidad, dado que los trabajadores informados establecen vinculos emocionales que
incrementan su eficiencia y mejoran los resultados organizacionales.

Asimismo, Pereira de Brito, da Silva Costa y Marques da Silva (2022), subrayan que la

comunicacion interna tiene como proposito fundamental alinear el trabajo de todos los miembros
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de la empresa, constituyendo uno de los elementos centrales en la organizacion de las relaciones
entre las diferentes areas.

Por ello, Martinez et al. (2024), afirman que los procesos comunicacionales son parte esencial
del éxito organizacional, siempre que la empresa disponga de un sistema de comunicacion que
promueva la confianza, reduzca la incertidumbre, estimule la participacion y genere un clima
laboral positivo. Sin comunicacidn, no hay empresa, pues esta configura las estructuras que
determinan qué se dice, como se actiia y quién ejecuta las acciones.

Segun Montoya (2018), la comunicacion organizacional es un conjunto de mecanismos y
practicas que buscan facilitar la transmisién de mensajes al interior y al exterior de la empresa, asi
como influir en las creencias, actitudes y comportamientos de sus publicos internos y externos
para la consecucion de objetivos institucionales.

Del mismo modo, para Ticona, Aguirre y Cérdova (2023), la comunicacion organizacional es
vital para la operatividad de las empresas, pues es imprescindible para la sostenibilidad y cohesion
organizacional, factor que se consolida como determinante dentro de la misma.

En sintesis, el estudio y la practica de la comunicacidn organizacional cobran cada vez mayor
relevancia, ya que las empresas que la gestionan adecuadamente muestran un desarrollo superior.
Ello se debe a que integran los factores humanos y estructurales que armonizan los
comportamientos con los objetivos, politicas y metas institucionales, facilitando asi el crecimiento

y la consolidacion organizacional.
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2.2.6.4. Gestion de habilidades en el capital humano

En el ambito laboral, las habilidades son el conjunto de rasgos que permiten a las personas
desempefiarse adecuadamente y prosperar en el mercado laboral. Estas habilidades estan
estrechamente relacionadas con las exigencias de las empresas y empleadores para completar los
procesos productivos.

De hecho, las habilidades se definen como las capacidades que permiten realizar tareas de
manera eficiente y correcta. En el siglo XXI, en un contexto digitalizado, las habilidades se
conciben como aquellas necesarias para el &mbito laboral, fundamentadas en el conocimiento y el
aprendizaje autonomo (Ledn, Escudero y Bas, 2019). Fomentar el dominio de habilidades en los
empleados para promoverlos dentro de la organizacion constituye un incentivo que impulsa el
desempefio laboral (Cieza, Silva, J. y Silva, M., 2021).

Mientras que el capital humano calificado enfatiza areas especificas de especializacion, como
habilidades técnicas o profesionales, y como estas pueden desarrollarse y aplicarse para generar
valor econdmico, el capital humano hace referencia a la inversion total que un individuo realiza en
educacion, capacitacion y experiencia laboral.

En términos generales, las habilidades son un conjunto de atributos personales que contienen
capacidades, competencias, talentos y, en alguna medida, conocimientos. Asi, se pueden agrupar
en tres grandes categorias: cognitivas, socioemocionales y técnicas, las tres muy orientadas a las

demandas de los empleadores y los procesos productivos.
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De igual modo, se les atribuyen como habilidades interpersonales que los trabajadores pueden
utilizar para interactuar con otras personas, como comunicarse, negociar, sus habilidades para
resolver problemas, empatia, habilidades para pensar criticamente, trabajo en equipo, liderazgo,
flexibilidad y confianza. Estas habilidades blandas resultan dificiles de reemplazar con méaquinas,
y la generacion de empleos que requieren de competencias humanas ha posibilitado la continuidad
del empleo atn en escenarios de automatizacion.

En el apartado de las habilidades blandas también se sefialan las emocionales como la
negociacion, que es esencial para resolver conflictos y en el trabajo colaborativo, y la creatividad,
que cada vez valoran mas los reclutadores porque desean contar con personas que piensen nuevos
caminos para lograr los fines organizacionales.

Una mente creativa tiene nuevos conceptos, impulsa la innovacion y genera emociones
positivas a través de la exploracion de nuevas perspectivas y experiencias. La capacidad de
aprender rapidamente y adaptarse a nuevas situaciones, desafios y entornos, toma gran importancia
incluso en los procesos de seleccion donde se considera la actitud de los aspirantes para aprender,
desarrollarse y avanzar a través de recursos de formacion, ademas de la experiencia técnica 'y
laboral.

La adaptabilidad es otra habilidad esencial que un individuo debe poseer para afrontar desafios
o adaptarse a nuevas circunstancias, ya que se exige a los empleados la capacidad de identificar
rapidamente soluciones, tomar decisiones, considerar cursos de accion alternativos e

implementarlos para obtener resultados inmediatos y duraderos.
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También es importante la inteligencia emocional, que supone utilizar las emociones propias y
del equipo para conversar, tener relaciones interpersonales positivas y desarrollar un ambiente de
trabajo productivo.

En el plano laboral, el empleado debe también ser resiliente, es decir capaz de responder
positivamente ante situaciones que interpongan en su productividad, aprender de los errores, y
tratar de no cometerlos y tener una actitud positiva cuando sufra reveses. Y las empresas requieren
cada vez mas habilidades concretas ademds de experienciay conocimiento, que les permitan a sus
trabajadores responder de manera agil a las exigencias de los procesos productivos.

De esta forma, las competencias digitales han adquirido particular importancia con el auge de
la economia digital y de los avances tecnoldgicos. Entre ellas, se pueden desarrollar habilidades en
marketing digital, pdgina web, e implementar estrategias para vender por internet y redes sociales,
serd una herramienta de trabajo para la vida.

En consecuencia, la retencion de talento y la productividad organizacional dependen cada vez
mas de una gestion efectiva del capital humano, fomentando el desarrollo de habilidades que

permitan ofrecer un entorno laboral atractivo y un ambiente de trabajo favorable.

2.2.6.5. Gestion de competencias en el capital humano

El enfoque por competencias se ha constituido a partir de la convergencia de multiples aportes
de conocimiento, generados mediante el estudio y la reflexion tedrica tanto dentro de las

organizaciones como en su relacion con tendencias sociales y economicas. Garzon y Fischer
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(2018), senalan que este concepto comenzo a tomar forma en la década de 1960, gracias a dos
contribuciones fundamentales: la psicologia conductual de Skinner y la lingiiistica de Chomsky.

En cuanto a la direccion del talento, la concepcion conductual de las competencias ha
evolucionado considerablemente haciéndose mas pragmatica, en la que se espera que los
empleados tengan ciertas competencias clave para que las organizaciones sean competitivas. De
acuerdo con Hinojo, Aznar y Romero (2020), son las competencias el conjunto de capacidades del
individuo que estan directamente relacionadas con una actuacion 6ptima en una tarea o puesto de
trabajo especifico.

Por ello, un empleado competente puede incrementar el rendimiento en tareas especificas; por
ejemplo, alguien con habilidades s6lidas para resolver problemas responderd a desafios con mayor
rapidez y eficacia que quien carece de dichas habilidades.

En consecuencia, el enfoque por competencias se materializa en los estandares o perfiles de
competencias laborales, utilizados para capacitar a los empleados conforme a los criterios
especificos de la organizacion. Sin estos estandares, resulta dificil establecer referencias claras para
evaluar competencias, implementar programas de mejora del rendimiento e impulsar efectivamente
la productividad empresarial.

En cuanto a las competencias directivas, Leines (2018), indica que son necesarias para mejorar
el nivel de desempefio en el cumplimiento de funciones y contribuir al crecimiento personal y
profesional de los colaboradores. Estas competencias estan asociadas a valores relacionados con la

competitividad, la calidad, la mejora continua y atributos individuales como la innovacion, el
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respeto, la comunicacion y el trabajo en equipo, los cuales, de manera directa o indirecta, respaldan
el objetivo principal de las competencias.

Otro aspecto relevante es que la formacion y desarrollo del talento humano debe estar alineada
con los planes estratégicos de la organizacion, considerando que esta opera en un entorno
cambiante (nuevos mercados, competencia, demandas de los clientes, entre otros). La capacidad de
respuesta de la organizacion depende en gran medida del talento humano, convirtiéndose en un
factor clave para mantener su competitividad.

En este sentido, la gestién por competencias permite integrar a personas con conocimientos y
habilidades relevantes, buscando la eficiencia en sus actividades mediante un proceso de
aprendizaje continuo, basado en la adquisicion y practica del conocimiento, y respaldado por la
motivacion.

Las organizaciones suelen adaptarse a estructuras mas flexibles por el impacto de las nuevas
tecnologias, la globalizacion econdmica, la reestructuracion productiva y las continuas
modificaciones del medio. En este sentido, las competencias laborales se han convertido en un
aspecto clave dentro de las empresas, ya que éstas permiten nuevas formas de reclutamiento,
seleccion, contratacion, promocidn, capacitacion y pago. También, posibilitan aplicar un sistema
de calificacion y evaluacion que trasciende los modelos convencionales de relacion laboral.

En sintesis, el éxito de las organizaciones en la actualidad depende de su habilidad para
fomentar una cultura de aprendizaje, motivacion y desarrollo de competencias, reconociendo que
el capital humano constituye el motor esencial para la mejora continua, la productividad y la

sostenibilidad en un mundo cada vez més cambiante y competitivo.
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2.2.6.6.Resolucion de conflictos

A lo largo de la historia, las relaciones entre empleados y empleadores han reflejado una amplia
gama de actitudes y comportamientos que, en muchos casos, estan estrechamente vinculados con
las situaciones laborales, los modos de hacer, sentir y pensar, y, en consecuencia, con la manera en
que las organizaciones viven y se desarrollan.

Desde tiempos remotos, los conflictos han formado parte del comportamiento humano. En la
vida laboral, se han estudiado en el interior organizacional, cambiando constantemente y se hacen
presentes en diferentes ambientes, en diferentes grados y condiciones.

En este marco, Loli (2015), sostiene que las relaciones de trabajo pueden implicar hacer o no
hacer que se generen diferencias individuales de cualquier camino, siendo también este el origen
de un conflicto en las relaciones laborales.

Segun Robbins y Judge (2023), el conflicto puede entenderse como un proceso que comienza
cuando una parte percibe que otra parte ha infringido o estd a punto de infringir en forma adversa
algo que valora. Por lo tanto, el conflicto es inherente a la condicion humana, puesto que los
individuos estan necesitados de vivir en sociedad, y esta demanda entre sus requisitos actorales de
convivencias traerd inevitablemente como correlato de discrepancias a diversas concepciones de
los hechos.

Porret (2014), afirma que cada sujeto esta determinado por sus propios intereses y se orienta a

conservar sus posiciones con los otros. Asi pues, los efectos de un conflicto estaran en funcion de
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su gestion, que podré fortalecer o debilitar la relacién confluyente. Los conflictos pueden tener
resultado positivos si llevan a avance mutuo o a apertura para el mejoramiento de las cosas, pero
pueden estar abordados negativamente y terminar en conflicto destructivos (Alberdi y Araujo,
2000).

Por eso, es importante trabajar nuevos modelos que incentiven la creatividad, la innovacion y
la solucion constructiva de problemas, para que las personas puedan sentirse comprometidas con
los resultados de su propia participacion. El inconveniente del conflicto aparece cuando éste se
prolonga en el tiempo o se centra en intereses individuales con un resultado negativo para la
cooperacion y la labor en equipo. Bajo estas circunstancias, la confianza a nivel personal se reduce,
y los empleados manifiestan mayores niveles de estrés y frustracion.

Segtin Akinwale y George (2022), los conflictos emergen cuando grupos de personas persiguen
objetivos contrapuestos, y también cuando los actores desarrollan actividades incompatibles entre
si (Gaba y Joseph, 2023). Asi que el capital humano es impactado directamente por los conflictos
laborales, y su capacidad para resolverlos estd muy determinada por las caracteristicas personales
de los sujetos (Caicedo, 2015). En tanto, los conflictos se consideran una parte inevitable y
necesaria de las relaciones interpersonales, que posibilitan una regulacion equilibrada de las
relaciones al trabajo.

La génesis de los conflictos en el seno de las organizaciones se debe, en gran medida, a la

ausencia de unidad entre el liderazgo o la alta gerencia (Vargas y Gutiérrez, 2025).



81

No obstante, dado que los conflictos forman parte de la vida cotidiana en las empresas, pueden
tener efectos positivos si logran estimular el interés de los miembros por mejorar las estructuras
organizativas y abordar la resolucioén de problemas desde diferentes perspectivas (Garcia, 2015).

Los conflictos se generan en las relaciones profesionales cuando las partes involucradas no
pueden realizar sus objetivos de manera simultanea debido a que son complementarias y opuestas
(Gorges, Neumam y Stortlander, 2022). Por esta razon, el manejo, la mitigacion y la resolucion
del conflicto, debe ser asumido por la misma gerencia y colaboradores, quienes tienen la
obligacion de actuar proactivamente para mantener el equilibrio organizacional.

En definitiva, los conflictos laborales forman parte inherente de la estructura de toda empresa, y
su adecuada gestion determina en gran medida la estabilidad, productividad y armonia dentro de la

organizacion.

2.2.6.7. Motivacion del capital humano

La motivacion es el estimulo que permite al ser humano desarrollar una actividad, actuar de
determinada manera o relacionarse con sus semejantes. Por esta razon, diversos autores han
propuesto definiciones y enfoques sobre este tema.

Segtin Miranda (2016), la motivacion es el proceso de alentar a una persona para que realice
una accion que satisfaga alguna de sus necesidades. Asimismo, sostiene que la motivacion del
talento humano consiste en mantener culturas y valores corporativos que fomenten un alto

desempeiio. Por ello, la motivacién implica la aspiracion de realizar un esfuerzo significativo para
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alcanzar las metas de la empresa, condicionado por la necesidad de satisfacer intereses
individuales.

El mismo autor menciona que la motivacion es un elemento fundamental para la retencion y
satisfaccion del recurso humano en una organizacion. Aunque los trabajadores forman parte de la
empresa, sus objetivos y aspiraciones personales no siempre coinciden con los de la organizacion.
Por lo que deben motivarlos para que sigan metas organizativas, mediante incentivos o factores
afines que genere un compromiso mutuo.

La motivacion es, en ese sentido, la intencion de realizar un esfuerzo dinamico, sostenido y
dirigido hacia las metas de la organizacion, determinado por el grado en que dicho esfuerzo puede
satisfacer necesidades personales. Otros autores también coinciden en que sin duda la motivacion a
nivel organizacional es fundamental y que se dificulta consignarla en términos precisos y
considerarla uniformemente en la organizacion.

Sin embargo, destacan algunos elementos fundamentales: la direccion de la conducta, la
intensidad del esfuerzo una vez que un empleado decide actuar y la persistencia de la conducta, es
decir, la duracion del comportamiento orientado hacia los objetivos.

Para comprender la motivacion organizacional, es necesario conocer el nivel de satisfaccion del
personal, analizando sus necesidades y determinando cudles de ellas estan siendo satisfechas.
Ademas, la motivacion puede considerarse una incitacion emocional que impulsa a la accion,
traducida en necesidades o deseos presentes en todo ser humano. En este sentido, la motivacion
laboral es la combinacidn de los factores del entorno laboral que inducen a un esfuerzo positivo o

negativo.
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Sanchez y Garcia (2018), sostienen que, si un trabajador comprende sus motivaciones,
aumentan sus posibilidades de alcanzar metas personales y profesionales. El comportamiento esta
causado por una motivaciéon de actuar de una manera, debido a que la influencia de los entornos
actiia como estimulos o procesos internos del sistema cognitivo de la persona. Es decir, motivacion
se refiere a todos los factores que inducen, mantienen y dirigen el comportamiento hacia el logro
de objetivos.

En consecuencia, las empresas pretenden encontrar a sus colaboradores motivados y
comprometidos, que puedan hacer una diferencia. Estos empleados hacen esfuerzos para mantener
la empresa que les da los medios para crecer como profesional y como persona.

Por ello, Molina (2022), menciona que un elemento crucial en las organizaciones es la
productividad, y la motivacion desempefia un papel fundamental al alinear los objetivos
individuales con los organizacionales. Para que la motivacion sea efectiva, debe existir una

coincidencia entre los intereses personales de los empleados y los objetivos de la empresa.

2.2.7. Pequeiia empresa

La empresa actual se encuentra inmersa en continuos procesos de cambio, condicionados por un
entorno altamente competitivo. Este entorno se caracteriza por la globalizacion de los mercados, la
apertura y derrumbe de barreras, y la creciente interaccion en los dmbitos social, cultural y
humano, con un énfasis especial en la creacion de nuevas tecnologias que facilitan tanto la vida

como el trabajo de las personas.
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En este contexto, las pequetias empresas desempefian un papel fundamental en la cohesion
social, al contribuir de manera significativa a la generacion de empleo, la creacion de ingresos, la
reduccion de la pobreza y la dinamizacion de la actividad productiva en las economias locales.
Este sector es clave para el desarrollo productivo de los paises, ya que asegura la creacion de
fuentes de trabajo permanentes y garantiza la oferta de productos y servicios. En paises como
Ecuador, se concibe que el futuro de la produccion y comercializacion de bienes y servicios

depende, en gran medida, de los propietarios y trabajadores de las pequefias empresas.

2.2.7.1.Conceptualizacion de la pequeiia empresa

La apreciacion internacional sobre las pequefias empresas ha evolucionado desde la década de
1980, debido a las grandes dificultades econdmicas, recesiones y altos niveles de desempleo. Las
grandes corporaciones encontraron complicado mantener economias de escala en estas
condiciones, por lo que comenzaron a redirigir procesos hacia empresas mas pequefias mediante
esquemas de subcontratacion, aprovechando su eficiencia, flexibilidad, potencial de innovacion y
capacidad para integrarse en redes productivas (Brito, Carrillo y Gomis 2022).

Las tendencias recientes, particularmente en paises como Estados Unidos, muestran un aumento
en la proporcion de pequeilas empresas, impulsadas por los avances tecnoldgicos, asi como la
salida de empleados altamente cualificados de grandes corporaciones para fundar pequenas
empresas innovadoras, convirtiéndose en agentes de cambio en la economia (Camara de Comercio

de EE. UU., 2023; FinTech Weekly, 2025).
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En el sector empresarial se pueden identificar dos extremos: por un lado, las medianas y grandes
empresas, con alto valor agregado, capacidades tecnoldgicas y presencia en mercados dinamicos;
por otro, las micro y pequefias empresas, que se centran en nichos de mercado y mercados
internos, con tecnologias tradicionales, menor valor agregado y empleos menos remunerados
(Agbaakin, 2025).

Para que las empresas se mantengan competitivas, deben adaptarse a los cambios, mejorar su
desempefio laboral y satisfacer las necesidades de sus consumidores mediante técnicas
administrativas actuales (Bateman, 2019). La retencion de una posicion en el mercado y la
preferencia del consumidor dependen de la innovacion, la calidad de productos y servicios, y el
aprovechamiento del talento humano como un recurso estratégico para alcanzar los objetivos
organizacionales (Montoya, Pérez y Torres, 2016).

En definitiva, las pequefias empresas son organizaciones que operan con nimeros reducidos de
empleados y recursos modestos, pero cuentan con la capacidad suficiente como para ajustarse a
cambios en el mercado, proveer empleo y aportar a la economia propia de una ciudad. Estas
pequefias o medianas empresas pueden atender mercados domésticos, regionales e incluso globales
gracias a las facilidades que aporta internet.

No obstante, tienen enfrente desafios relevantes como la competencia desleal del comercio
informal, limitaciones en el acceso a tecnologia, formacion y la exponencialidad frente a crisis
economicas locales y mundiales.

Aunque a menudo se percibe a las micro, pequefias y medianas empresas como el punto de

partida hacia grandes corporaciones, no todas siguen este camino. Muchas optan por mantener su



86

tamafio y estabilidad, beneficidndose de la manejabilidad y continuidad econémica que ello
implica (Sarango, Méndez y Quintero, 2018). Su contribucion principal radica en la economia
local, al generar empleo, ingresos estables, inversion, desarrollo tecnologico y crédito. No
obstante, la falta de integracion con otros actores locales, incluidas grandes empresas y el
gobierno, limita su potencial de desarrollo.

El comportamiento de las empresas ha sido objeto de estudio constante; numerosos autores
destacan que, a pesar de contar con potencialidades locales y de mercado, muchas empresas
fracasan o mantienen un desempefio estable sin crecimiento significativo, debido a la falta de
vision de los propietarios y a factores externos e internos del entorno operativo (Financial Times,
2024). Para fortalecer su desempefio y alcanzar resultados 6ptimos, las empresas requieren la
combinacion de multiples factores, entre los que el capital humano se presenta como un elemento

estratégico indispensable.

2.2.7.2.Gestion de tecnologia

La situacion deseada de una empresa en el &mbito tecnologico es aquella en la que sus
capacidades tecnoldgicas aseguren su competitividad. En este sentido, la organizacion orienta su
labor hacia el logro de objetivos que garanticen su éxito.

De acuerdo con Sharma y Sehrawat (2021), la gestion de tecnologia se refiere al conjunto de
procedimientos apropiados para la identificacion, evaluacion, seleccion, adquisicion,

incorporacion, optimizacion y mejora continua de la tecnologia indispensable para la realizacion
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de los proyectos. Es una herramienta que debe enmarcarse dentro de los procesos generales de
innovacion a los que estan sometidas todas las organizaciones.

Por su parte, De Mattos, Pellegrini, Hagelaar y Dolfsma (2024), sefialan que la gestion
tecnoldgica incluye las tareas administrativas asociadas al descubrimiento, adquisicion, desarrollo
e integracion de nuevas tecnologias en la empresa. Este proceso conecta a la organizacion con su
entorno, impulsando y gestionando el cambio tecnoldégico dentro de ella.

En cambio, para Miller (2022), la gestion tecnoldgica es una disciplina que combina los
elementos de la gestion empresarial con la ingenieria. Comprende la investigacion y la formacion
necesarias para manejar el componente tecnologico en las distintas etapas del ciclo de vida del
producto, capitalizar la tecnologia de procesos para alcanzar una ventaja competitiva, y vincular e
integrar las tecnologias de productos y procesos.

Asimismo, segin Maya (2022), el objetivo de las instituciones que conforman el sistema de
innovacion tecnologica de un pais estd estrechamente vinculado con la gestion tecnologica. Esta se
centra en optimizar el talento y los recursos humanos para alcanzar los objetivos de la
investigacion tecnoldgica, busca desarrollar estrategias de innovacion eficaces y eficientes, y
ofrecer una vision integral de la organizacion como guia para el futuro.

Por otro lado, Gonzélez, Lopez y Acebes (2021), sostienen que la gerencia de tecnologia tiene
como proposito el desarrollo de capacidades tecnologicas internas en la empresa, asociadas al
sistema de produccion empleado. Con estas habilidades, la organizacion puede saber cuales
tecnologias necesita, valorarlas, obtenerlas, usarlas, actualizarlas, adaptarlas y hasta desarrollarlas

si hace falta.
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En resumen, la gestion de la tecnologia se puede definir como la funcidén organizacional
mediante la cual se planea, organiza, dirige y controla la tecnologia en una empresa para la
consecucion de sus objetivos, con la intencién de obtener un rendimiento eficiente y sostenible que

le permita obtener una ventaja competitiva.

a. Tecnologia en la empresa

Segun Coccia (2019), la tecnologia es la aplicacion del conocimiento para la realizacion eficaz
de tareas y actividades especificas, transformando el comportamiento impulsivo e irreflexivo en un
comportamiento intencional y razonado. Esta disciplina, cuyo propoésito es alcanzar objetivos
practicos, abarca tanto los métodos y procesos intelectuales para la resolucion de problemas y el
logro de resultados deseados, como las formas tangibles representadas por maquinas y
herramientas.

De acuerdo con Sly Academy (2023), la tecnologia comprende las técnicas, procedimientos,
sistemas y habilidades empleadas para convertir recursos en productos. En términos generales,
puede considerarse como la comercializacion de la ciencia, es decir, la aplicacion del conocimiento
cientifico en la creacion de nuevos procesos, productos o servicios.

Por su parte, Persoon, Bekkers y Alkemade (2020), sostienen que la tecnologia puede
describirse como la suma total de conocimientos sobre la forma de hacer las cosas. Incorpora
inventos, técnicas y un amplio acervo de saberes organizados. Como resultado, ejerce un impacto
significativo en la manera en que se crean, comercializan y distribuyen productos y servicios. El

incremento de la productividad, la mejora del nivel de vida, una mejor organizacion del tiempo
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libre y una mayor diversidad de productos son algunos de los efectos —tanto positivos como

negativos— de la tecnologia en la sociedad.

b. Incidencia de la tecnologia en la empresa

La tecnologia utilizada por una empresa influye directamente en diversas variables
administrativas, especialmente aquellas relacionadas con las personas que la manejan y con las
funciones de gestion. En consecuencia, la consideracion de la tecnologia como un elemento
fundamental de la administracion se justifica plenamente y adquiere gran relevancia en la practica
empresarial.

Variables como los requisitos de personal y la motivacion laboral se ven influidas por la
tecnologia. Segin Schmid y Dowling (2020), esta requiere la participacion de expertos en
actividades especificas, tomando en cuenta las oportunidades para la satisfaccion del empleo, el
trabajo y las motivaciones individuales, cada modalidad de tecnologia tiene oportunidades
diferentes para esas cosas.

También la tecnologia afecta las relaciones humanas, alterando los sentimientos y percepciones
que las personas tienen unas con otras y las que €stas tienen sobre su posicion en el ambiente
laboral. Ademas, la posicion de los sujetos en el sistema de trabajo determina sus interacciones,
los enfrenta a determinados limites y problemas, y les concede mayor o menor capacidad de
negociacion. Por lo tanto, la tecnologia puede facilitar el trabajo en equipo y la efectividad

organizacional.
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En lo que respecta a las funciones administrativas, las demandas situacionales derivadas de cada
tipo de tecnologia de produccion presentan desafios especificos para los administradores en las tres
funciones basicas de la empresa: desarrollo, produccion y comercializacion. El orden en que se
realizan estas funciones, su grado de integracion y su importancia relativa para el éxito de la
empresa dependen de la tecnologia empleada.

Segun Gutiérrez, Collado y Rialp (2023), los rapidos cambios tecnologicos actuales exigen la
participacion activa de actores con roles administrativos claramente definidos. Si bien la tecnologia
avanzada es esencial para alcanzar los niveles de productividad que exige el mercado, el éxito de
cualquier empresa depende en gran medida de la flexibilidad y la capacidad de innovacion de las
personas que la conforman.

En la actualidad, dado que la tecnologia y la informacion estan al alcance de todas las empresas,
la Ginica ventaja competitiva sostenible radica en la capacidad de las personas dentro de la

organizacion para adaptarse al cambio.

2.2.7.3.Gestion logistica

La gestion logistica es un proceso detallado que consiste en organizar e implementar
operaciones destinadas a llevar a cabo y controlar el flujo y almacenamiento eficiente y efectivo de
bienes y servicios. En el ambito empresarial, este procedimiento abarca el flujo completo de
trabajo disefiado para satisfacer las necesidades tanto de la organizacion como de sus clientes. Por

lo tanto, la gestion logistica integra el flujo de informacion y las herramientas de gestion asociadas,
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tales como el inventario, el transporte, el almacenamiento, la manipulacion de materiales, el
embalaje y, en algunos casos, la seguridad.

Como resultado, la gestion logistica proporciona una vision integral y eficaz de cada etapa de la
cadena de suministro, desde la recepcion del producto hasta su almacenamiento y distribucion.

De esta manera, la gestion logistica genera beneficios significativos relacionados con la
reduccién de costos y desperdicios, una mayor integracion del trabajo, la mejora de la calidad del
servicio, un mayor control sobre el almacenamiento y la distribucion, una planificacion mas eficaz
y realista, asi como una mejor comunicacion con proveedores y clientes.

Segun Uvet (2020), se dice que la logistica tiene valor de tiempo y lugar, es decir, se debe
entregar el producto solicitado al cliente en el lugar y tiempo correcto, y bajo condiciones seguras,
adecuadas y aceptables.

En opinion de Uribe (2021), la logistica es todo el proceso de almacenamiento y transporte de
los productos que una empresa vende y que suministra al mercado. Es un sistema total y abarca el
suministro, el manejo y la administracion de los materiales desde el proceso de pedido hasta la
entrega al consumidor, con el fin de satisfacer sus necesidades en tiempo y costo.

En este sentido, Zhang, P, Zhao, Zhang. J. y Yue (2023), sostienen que la administracion
logistica implica ofrecer los mejores servicios al cliente y reducir los costos asociados con la
distribucién. Para ello, requiere la integracion del personal dentro de la empresa y permite
maximizar el desempefo logistico organizacional.

Asimismo, Wang, Childerhouse y Abareshi (2024), reconocen que mejorar la cadena logistica

requiere un esfuerzo prolongado de trabajo en equipo entre los distintos departamentos de la
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organizacion, con el propdsito de lograr un crecimiento econdémico sostenible. En este contexto, la
administracién logistica se concibe como la combinacion inteligente de las distintas partes de una
organizacion, las cuales se articulan e impulsan mediante la accidon coordinada de su personal con
un fin comun: la rentabilidad empresarial.

De igual manera, Soledispa, Pionce y Sierra (2020), sefialan que la logistica empresarial
constituye un componente esencial para mejorar la productividad de la gestion empresarial y
garantizar su éxito en el contexto globalizado de los negocios. Esto posibilita imponer ventajas
competitivas en los procesos de suministro, produccion, distribucion y comunicacion, siempre con
el mismo enfoque: el cliente, que es la razoén de ser de la empresa.

Finalmente, Sdnchez (2023), sostiene que la logistica favorece la competitividad de la empresa
al posibilitarse un control mas eficaz del flujo de informacion, que se traduce en analizar las
tendencias del mercado y establecer estrategias empresariales para separarse de la competencia. En
este sentido, la logistica empresarial se consolida como una parte fundamental de la organizacion y

una herramienta clave para su posicionamiento estratégico.

2.2.7.4. Productividad

El capital humano constituye el factor primordial dentro de cualquier organizacion, sea publica
o privada (Castro y Delgado, 2020). Para cumplir los objetivos propuestos, las empresas deben

contar con colaboradores idoneos que optimicen el desempefio de sus labores y contribuyan a la
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productividad organizacional. De acuerdo con Oxford Economics (2020), las empresas que
cuentan con colaboradores comprometidos logran mayores niveles de rendimiento y productividad.

Segun Sudrez (2018), la productividad representa el proposito principal de toda empresa, y los
esfuerzos del capital humano deben orientarse hacia el cumplimiento de dicho objetivo. En esa
linea, Obando (2020), sostiene que los recursos de la organizaciéon son administrados por
individuos que influyen positivamente tanto en la empresa como en su entorno personal,
concentrando sus esfuerzos en la creacion de bienes y servicios de mayor calidad que los de sus
competidores, asi como en la mejora continua.

Por su parte, Maturana y Andrade (2019), mencionan que el desarrollo de las habilidades de los
empleados, enfocado en la mejora de la productividad, puede lograrse mediante la inversion en
capacitacion, lo que incrementa la experiencia y el conocimiento del personal dentro de la
organizacion.

En general, las empresas tienden a experimentar un incremento en la productividad cuando los
empleados adquieren nuevas habilidades, exploran procedimientos innovadores para ejecutar sus
actividades o perfeccionan las técnicas previamente aprendidas en otras organizaciones (Ganga y
Villacis, 2018).

Al mismo tiempo, Simancas et al. (2018), explican que el conjunto de habilidades desarrolladas
por los trabajadores ya sea a través de la educacion o de la experiencia, junto con sus aptitudes
naturales, contribuye al fortalecimiento de la productividad. Asimismo, destacan que la

capacitacion continua permite aprovechar el talento humano en beneficio de la empresa.
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Los mismos autores sefialan que, para impulsar la productividad, los esfuerzos deben dirigirse a
actividades personales y organizacionales, entre las que destacan:

e El desarrollo del impulso, las capacidades, la satisfaccion en el trabajo, el reconocimiento, la
dedicacion y el empoderamiento dentro de la empresa.

e La promocion de elementos comunes como la cooperacion, la unidad y la adecuada gestion
de conflictos.

e El fortalecimiento del liderazgo y la cultura organizacional como medios para potenciar las
contribuciones del personal.

Para evaluar la efectividad de las estrategias implementadas orientadas a la mejora de la
productividad, Diaz y Quintana (2021), afirman que es comun establecer métricas de valoracion
que permitan medir la productividad organizacional.

En tal sentido, las organizaciones suelen utilizarse indicadores de eficacia, eficiencia y
efectividad, que tienen relacion con la productividad. Simancas, Silvera y Garcés (2018), sefialan
que estos elementos posibilitan medir en qué nivel de desempefio se ha logrado y la influencia y
experiencia que los trabajadores tienen en los resultados, para saber si la productividad supero las
expectativas que tenia la empresa.

El éxito del logro de los fines de la empresa depende de los trabajadores y de su actuacion en el
trabajo. El énfasis de estas dos areas se encuentra en las competencias, éstas y €stas junto con las

habilidades del individuo determinan el desempefio efectivo (Hinojo et al., 2020).
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Bajo esta perspectiva la evaluacion del desempefio laboral se consolida en una practica
cotidiana y en un instrumento para el desarrollo del talento humano en las organizaciones
(Alvarez, Porraspita e Indacochea, 2018).

Por lo tanto, la productividad del capital humano constituye un elemento fundamental para el
desempefio de las organizaciones. Sin embargo, el nivel de calidad de dicho capital esta sujeto a las
politicas internas que aseguren un ambiente que permita el pleno desarrollo de las capacidades del
recurso humano. La productividad aparece como resultado de la sinergia existente entre una
adecuada integracion de las diferentes areas y elementos de la empresa.

Por ultimo, cabe destacar que en las economias modernas el capital humano es determinante
para la productividad, ya que esta se basa en la generacion, difusion y utilizacion del conocimiento.

En la actualidad globalizada, se requiere de profesionales capaces de comprender y

desenvolverse eficazmente en contextos complejos y cambiantes.

2.2.7.5. Competitividad

La competitividad empresarial requiere la integracion de factores clave como las personas, los
procesos y la tecnologia. En este contexto, el desarrollo de competencias se constituye en una de
las principales estrategias para potenciar de manera eficiente las capacidades humanas y técnicas
del personal. Este enfoque busca orientar la gestion laboral hacia el desarrollo y compromiso de los

empleados, fomentar relaciones socialmente responsables entre los directivos y el entorno
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organizacional, y aumentar la rentabilidad para los accionistas y demas socios capitalistas que
participan en el desarrollo corporativo (Flores y Vanoni, 2016).

Por su parte, Solleiro y Castafion (2004), sostienen que la competitividad se entiende como la
capacidad de una empresa para mantener o reforzar su participacion lucrativa en el mercado. Esta
se fundamenta en la adopcidn de nuevas estrategias empresariales, en el aumento sostenido de la
productividad, en la habilidad de la organizacion para interactuar con otras instituciones y
empresas, y en la existencia de un entorno competitivo configurado por el tejido empresarial, los
consumidores, las politicas gubernamentales y las alianzas econdmicas regionales.

Del mismo modo, Silva, Moutinho y Gaspar (2024), sostienen que la competitividad esta
influenciada por la productividad, entendiéndose como la cantidad de produccion generada por una
unidad de trabajo o capital. Bajo este sefialamiento, la productividad es la fuente de la
competitividad y es determinante del nivel de vida y del ingreso per capita en el largo plazo. Los
salarios dependen de la productividad de los recursos humanos y las ganancias de los duefios de
los recursos productivos de la productividad del capital.

Hoy dia se sabe que uno de los mas importantes factores que determinan la competitividad de
una empresa es su capital humano. El talento, la experiencia, la creatividad, la capacidad de
resolver problemas, el liderazgo y el compromiso de los empleados son los recursos mas criticos
para cumplir con las demandas de los mercados globales.

Cabe hacer una distincion entre trabajo y capital humano: el primero se relaciona con la fuerza
fisica, y el segundo con la fuerza mental, es decir, con el acopio de conocimientos, habilidades y

capacidades. En este sentido, el capital humano puede entenderse como el conjunto de saberes,
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competencias y experiencias que cada persona desarrolla y acumula a lo largo de su trayectoria
profesional y formativa dentro de la organizacion.

La competitividad entre empresas depende en gran medida de la calidad de su capital humano,
de las competencias de sus trabajadores y de su capacidad de evolucion. La formacién continua se
convierte en una base indispensable y en un factor estable de ventaja competitiva.

Por tanto, para Posada, Aguilar y Pena (2016), destinar esfuerzos para obtener, conservar y
fortalecer las competencias del capital humano debe ser un objetivo estratégico de las
organizaciones. Dado que los recursos disponibles dentro de la empresa tendian a ser limitados,
estaba claro que las pymes debian gestionar estratégicamente todos los recursos y el capital
humano era una de los recursos fundamentales, ya que era fundamental para mejorar la
productividad, innovacion y la capacidad para adaptarse a entorno econdémico y tecnoldgico.

En consecuencia, los recursos humanos habian pasado de ser un recurso estratégico clave de la
empresa que como tal necesitaba ser gestionado estratégicamente para mantener las ventajas y
capacidades competitivas, a un elemento estratégico esencial para el desarrollo y crecimiento de la
pequena empresa.

A nivel local, en la Administracion Norte de Quito, se presentan exigencias especificas para las
pequefias empresas en materia de manejo de talento humano, en las que destacan: limitad
capacitacion, informalidad laboral y falta de recursos.

Esta situacion evidencia la importancia de plantear un modelo de direccion del capital humano,

orientado a las peculiaridades y exigencias de este tipo de organizaciones, que ayude a optimizar
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sus capacidades, elaborar competencias del personal y contribuir en un desarrollo economico
sostenible.

Finalmente, la presente investigacion se orienta a proponer estrategias concretas que integren la
teoria y la evidencia empirica existente, ofreciendo una herramienta practica para mejorar la

gestion del capital humano en las pequefias empresas de la ciudad.

2.3. Marco Conceptual

El marco conceptual es una parte sustancial de la investigacion, ya que permite concretar y
acotar las categorias que serdn objeto de estudio en el Modelo de Gestion del Capital Humano en
el desarrollo de la pequefia empresa. Por medio de este marco se definen una serie de definiciones
operativas Yy tedricas, las cuales contribuyen a que todos los involucrados tengan el mismo
entendimiento sobre los términos mds importantes y a que no existan ambigiiedades conceptuales o
que el problema de investigacion, los objetivos, la metodologia y el andlisis de resultados no estén
alineados.

De la misma manera, un marco conceptual ofrece una referencia comun que guiara la
interpretacion de los resultados, posibilitando la convergencia de los constructos de capital
humano, gestion, productividad y competitividad, en el nivel microecondémico y organizacional
estudiado en la investigacion.

Est4 conformado por la interaccion de las ideas centrales relativas a la investigacion que

permiten a su vez una comprension holistica sobre como el capital humano influye en el desarrollo
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de la pequefia empresa. Significados tales como capital humano, gestion, aprendizaje, formacion,
competencias, motivacion, produccion y competitividad se estructuran y definen como elementos
vinculados que impactan positivamente en la organizacion.

Bajo esta perspectiva, la gestion del capital humano es considerada un proceso estratégico que
va destinado a fortalecer el capital humano a través de la adquisicién de conocimientos,
habilidades y actitudes, y que es determinante para la mejora en la productividad y para el
posicionamiento competitivo de la pequefia empresa. Ademas, conceptos como el liderazgo, la
comunicacion, la cultura organizacional y el ambiente laboral complementan la vision, en cuanto a
que representan las condiciones internas que posibilitan la eficacia, la continuad y el desarrollo de
la pequena empresa en su medio econdmico y social.

Con base a lo anterior y dado que se hace indispensable disponer de un lenguaje comtn y
preciso para el desarrollo de la investigacion, a continuacion, se especifican y definen los
conceptos claves que sostienen el analisis del modelo de gestion del capital humano en la pequena
empresa. Estos son algunos ejemplos de definiciones que pueden ayudar a definir y conceptualizar
los alcances de cada término para que puedan interpretarse adecuadamente y establecer como se
relacionan el marco tedrico y metodologico con el andlisis de resultados. Asi, los conceptos
presentados son la base referencial que guia a la comprension del fendémeno investigado
asegurando la coherencia y rigor académica del trabajo.

El aprendizaje es un proceso dindmico a través del cual las personas construyen su saber, hacer
y pensar y hacen con ello al mundo, el grupo y a si mismas, en contextos de vida y cotidianeidad

donde inciden de forma voluntaria o involuntariamente (Obregon, 2014). Illeris (2018) sostiene
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que aprender es un proceso que conlleva la integracion de dimensiones cognitivas, afectivas y
sociales, y que va mas alla de la mera adquisicidon de conocimiento, pues incluye la interpretacion
y el uso del conocimiento en la practica. En las organizaciones, este proceso es critico para que
los trabajadores puedan adaptar sus habilidades a las demandas cambiantes del ambiente y
contribuir a la resiliencia y competencia organizacional.

La capacitacion es un conjunto de actividades de educacidon organizadas, que tienen lugar
durante un determinado periodo de tiempo y con objetivos determinados, para dotar al personal de
ciertas habilidades y conocimientos especificos con el fin de incrementar de esta manera su
desempefio laboral. Segiin Noe (2020), la formaciéon es una inversion en la empresa que aumenta
no soélo la eficacia del individuo, sino que también promueve en términos generales la
productividad empresarial. Desde esta perspectiva, no hay duda que la formacion es una pieza
clave en la gestion del capital humano ya que permite la constante adaptacion a nuevos avances
tanto tecnologicos como organizativos.

El capital humano concierne a las habilidades, el conocimiento, la destreza y la experiencia de
los individuos que pueden ser aplicados para producir valor econdémico y productivo para una
organizacion. El capital humano es un recurso estratégico para lograr una ventaja competitiva
sostenible de la empresa en particular en ambientes turbulentos (Becker, Huselid y Ulrich, 2020).
En ese sentido, el capital humano vino a representar no solo recursos individuales sino también un
potencial colectivo que configura innovacion y ventaja competitiva.

Se considera la competencia como un conjunto sinérgico de conocimientos, habilidades y

actitudes que habilitan a un individuo para realizar efectivamente una tarea o funcion determinada.
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Spencer y Spencer (2021), afirman que las competencias organizacionales son capacidades
observables que conducen a un comportamiento efectivo y a resultados mensurables. Es decir, la
competencia trasciende la teoria y se evidencia en acciones que generan valor para la consecucion
de los fines institucionales.

La competitividad es la capacidad de una organizacion para producir productos o servicios que
satisfagan las necesidades de un mercado con eficiencia, calidad y precios competitivos. Segun
Porter y Heppelmann (2019), la competitividad estd impulsada por la innovacion, la eficiencia
operativa y la diferenciacion de la oferta. Una direccion estratégica del capital humano puede
hacer mas competitiva a la empresa promoviendo procesos innovadores y adaptativos.

La comunicacion es un intercambio de informacion en el cual personas, grupos o instituciones
deben de manipular ideas y emociones para que dentro de la organizacidon haya coordinacion,
comprension y toma de decisiones. La comunicacion organizacional eficaz cultiva el compromiso
y la coherencia entre los miembros de la empresa al limitar los malentendidos y coordinar
esfuerzos hacia objetivos compartidos, como sefialaron Mumby y Kuhn (2021).

El conflicto, aunque no existe sin aspectos negativos, es un fendémeno natural de la interaccion
humana y un posible detonante de cambio. Los conflictos bien gestionados pueden generar
soluciones creativas y mejorar las relaciones laborales si se abordan con una comunicacion abierta
y mecanismos de resolucion eficaces (De Dreu y Gelfand, 2019). Por consiguiente, el conflicto,
adecuadamente regulado, puede devenir en una oportunidad de crecimiento organizacional.

El conocimiento es una herramienta estratégica que faculta a los individuos para interpretar el

mundo, construir significados y realizar acciones con saberes. Nonaka y Teece (2021),
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argumentan que las organizaciones que controlan su desarrollo interno de conocimiento son las
que mas se adaptan a la incertidumbre a través de la innovacion. En ese sentido, la gestion del
conocimiento es un elemento fundamental del capital humano moderno.

El crecimiento sostenible depende de como la empresa organiza y utiliza eficientemente sus
recursos, incluyendo al capital humano, para generar valor, segun Sirmon, Hitt, e Ireland (2020).
La cultura corporativa estd compuesta por valores, creencias y normativas comunes que
determinan el comportamiento de los integrantes de una empresa. Schein (2017), considera que la
cultura es un sistema de significado que facilita la adaptacion y cohesion social. Una cultura
organizacional solida facilita la motivacion, el trabajo en equipo y la congruencia con las metas de
una institucion.

La economia se ocupa de como personas y empresas toman decisiones relacionadas con
produccion y venta de bienes y servicios, dada la existencia de recursos limitados. Mankiw
(2021), sostiene que las decisiones econdmicas son elecciones entre incentivos y costos de
oportunidad, los cuales son necesarias para comprender la asignacion Optima de recursos en la
organizacion.

La educacion incluye procesos de aprendizaje formales y no formales que facilitan la
adquisicion de conocimientos, el pensamiento critico y las habilidades para la vida. Biesta (2018),
sostiene que la educacion es mas que una instruccidn técnica que permite a las personas realizar
una contribucion significativa a la sociedad y al mundo laboral.

El empleo es la actividad remunerada mediante la cual el trabajo de una persona se vincula con

una organizacion de forma que genera ingresos que satisfacen las necesidades personales y
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sociales. La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2023) subraya la importancia del trabajo
decente como elemento clave del bienestar social y el desarrollo econémico.

Una empresa es una unidad productiva que utiliza recursos humanos, materiales y financieros
para producir bienes y servicios que satisfacen necesidades del mercado y crear valor econdmico.
Daft (2021), afirma que las organizaciones son sistemas abiertos que dependen de su gente para
aprender y responder a entornos cambiantes.

La estrategia organiza metas de largo plazo, establece prioridades y dirige la asignacion de
recursos para lograr objetivos especificos. Johnson, Scholes y Whittington (2020), enfatizan que
una estrategia eficaz comprende tanto el andlisis interno como el externo y conduce a una ventaja
competitiva sostenible.

Lo estratégico es ser capaz de anticipar, planificar y responder a situaciones complejas, lo cual
es indispensable para la toma de decisiones dentro de organizaciones en ambientes dindmicos. Lo
estratégico es racional riguroso con prospectiva.

La gestion es un conjunto de actividades coordinadas que buscan planear, organizar, dirigir y
controlar una serie de acciones para lograr objetivos. Una gestion eficiente implica una
combinacion de procesos de liderazgo y gestion para convertir los recursos en resultados, afirma
Griffin (2022).

El liderazgo implica poder influir y motivar a otros para que alcancen grandes metas comunes.
Northouse (2021), sostiene que el lider efectivo tiene credibilidad, promueve una visiéon comun 'y

genera confianza en el seno de la organizacion.
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La logistica es la planificacion, la organizacion y la gestion de los flujos de bienes, servicios e
informacion para tener los recursos necesarios en el lugar correcto y en el momento justo. Chopra
y Meindl (2021), destacan que una logistica eficiente contribuye a mejorar la eficiencia operativa y
a reducir los costos.

El mercado de trabajo consiste en la interaccion entre la oferta y demanda de trabajo, con
negociacion en las condiciones de empleo, salario y requisitos de las competencias. Borjas (2021),
subraya que las dindmicas de este mercado afectan a la empleabilidad y productividad de las
instituciones.

El modelo es una simplificacion de la realidad que ayuda a comprender fendmenos complejos y
a tomar decisiones. De acuerdo con Sterman (2018), los modelos organizacionales posibilitan la
experimentacion en la simulacion, en el mundo virtual, sin necesidad de hacerlo en el mundo real.

Motivacion son los procesos que originan, dirigen y mantienen el comportamiento humano
hacia determinados objetivos. Latham y Pinder (2021), indicaron que tanto factores intrinsecos
como extrinsecos afectan a la motivacion, y que esta es un predictor de compromiso y desempeiio
laboral.

La pequefia empresa se distingue por su pequeio tamatfio, flexibilidad organizativa y fuerte
vinculo con la comunidad local. La OCDE (2022), afirma que las pequefias empresas son claves
para la creacidon de empleo y para la innovacion, si bien estan sujetas a limitaciones de recursos

que las hacen dependientes de los modos de gestion.
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El procedimiento es un conjunto de actividades relacionadas que producen una salida
especifica de resultados. Hammer y Stanton (2020), sostienen que a través de la gestion de
procesos se puede alcanzar una mayor eficiencia y consistencia organizacional.

La productividad es una tasa que resulta de dividir los outputs resultantes entre los inputs
aplicados. La productividad es un factor fundamental para la competitividad y el crecimiento
econdémico en ambientes de tecnologia avanzada, segun Brynjolfsson y McAfee (2019).

El talento humano consiste en un individuo con sus capacidades, competencias y creatividad
para generar valor a la organizacion. Ulrich et al. (2020), sostienen que el talento humano es el
mayor propulsor de innovacién y adaptacion en las organizaciones actuales.

La tecnologia es el conocimiento de la ciencia en el contexto de un conjunto de instrumentos y
procedimientos que hacen posible la produccion eficiente de bienes y servicios. Brynjolfsson
(2019), destaca que la combinacion de tecnologia y capital humano es fundamental para el cambio
organizacional.

La teoria es un conjunto de proposiciones que explican fendmenos y que pueden guiar el
analisis cientifico. Las teorias segun Chalmers (2018), son marcos de referencia para interpretar
datos y organizar el conocimiento de forma coherente.

Finalmente, el trabajo es la actividad humana, intencionada, destinada a producir o comunicar
bienes, servicios o resultados, y social y econdmicamente reconocida. El trabajo tiene significado
tanto en la auto-realizacion como en contribucion al desarrollo social y econdmico segun Sayer

(2020).
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Elaborar el marco conceptual facilito la consolidacion de una perspectiva integral y sistémica
del capital humano como palanca estratégica para el fortalecimiento de la pequeia empresa. El
andlisis teorico-conceptual permitié evidenciar que el capital humano va mas alld de una nocioén
tradicional de recurso operativo, convirtiéndose en un activo clave que integra conocimiento,
valores, habilidades laborales, experiencia, motivacion y creatividad, elementos que impactan
directamente en la sostenibilidad organizacional y empresarial.

Una de las mayores contribuciones del marco conceptual es la armonizacion que hace entre los
niveles relacionados, que se complementan y refuerzan entre si, configurando una base sélida para
la formulacién del modelo de gestion del capital humano. Esta articulacion facilita de esta manera
que se tenga en claro como la gestion efectiva del capital humano incide en el desarrollo y
crecimiento de la pequefia empresa mediante el mejoramiento de su gestion financiera, su
desempefio productivo, su capacidad tecnologica, asi como en sus procesos productivos,
comunicativos y logisticos.

Del mismo modo, el marco conceptual brinda una base suficiente para explicar la relacion entre
el capital humano y la competitividad organizacional, y resalta la necesidad de la alineacion entre
las metas organizacionales y las capacidades tanto individuales como colectivas de sus empleados.

En forma similar, se acepta que la creacion de valor en la pequefia radica en buena parte en la
habilidad para edificar ambientes laborales fundamentados en valores éticos, aprendizaje continuo,
motivacion y apertura hacia la innovacion.

Desde un punto de vista cientifico, este capitulo plantea los referentes conceptuales que

fundamentan la propuesta de transformacion del modelo de gestion en el talento humano, con lo
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que contribuye a mantener una claridad conceptual entre los términos, un rigor académico y
coherencia interna dentro de la investigacion. A la vez, proporciona un marco interpretativo que
permite analizar los resultados empiricos y orientar la formulacidon de estrategias viables y
contextualizadas.

En sintesis, el marco conceptual es la base para la investigacion, ya que a través de él es posible
plantear que la influencia del capital humano en la pequefia empresa puede llegar a implicar su
desarrollo integral. Su construccidon permite sustentar tedricamente la propuesta del modelo de
gestion de capital humano que asegure su pertinencia, viabilidad y aporte al fortalecimiento
organizacional y al desarrollo sostenible de la pequeia empresa en la Administracion Norte de

Quito.

2.4. Marco Contextual

El capital humano en las pequeiias empresas se enfoca en comprender como la gestion del
talento y de los empleados puede impulsar el crecimiento y la competitividad de estas
organizaciones. A pesar de sus limitaciones estructurales y de recursos, las pequefias empresas
comparten las mismas ambiciones de desarrollo que las grandes corporaciones. Por ello, resulta
fundamental continuar investigando y desarrollando estrategias de gestion que permitan aumentar
la productividad, fomentar la innovacion, mejorar la adaptabilidad a los mercados y elevar la

satisfaccion laboral de los empleados.
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Asi mismo, Palacios et al. (2022), destacan que el capital humano constituye un componente
clave para garantizar la supervivencia y sostenibilidad a largo plazo de las pymes. Toda
organizacion posee capital humano, el cual resulta esencial para ejecutar eficazmente sus funciones
operativas. Segun los autores, cumplir los objetivos y compromisos a corto, mediano y largo plazo
requiere una gestion eficiente del talento humano. En su investigacion —basada en una revision
bibliografica de libros y articulos cientificos—, concluyeron que el capital humano desempefia un
papel determinante en los primeros afios de vida de la empresa, al contribuir a su estabilidad, por lo
que debe ser un eje de atencion prioritaria para todo gerente.

De manera complementaria, Obschonka et al. (2022), analizaron el emprendimiento desde la
perspectiva del capital humano, sefialando que la fase de gestacion de las organizaciones debe
considerarse desde un enfoque empresarial. Los autores sostienen que el éxito de una nueva
empresa depende en gran medida de la experiencia, las habilidades y el conocimiento de su capital
humano.

De manera similar, Camarena y Saavedra (2018), llevaron a cabo una investigacion sobre la
aplicacion de practicas de capital humano en pymes del Distrito Federal en la Ciudad de México,
con el fin de conocer su adopcion y su vinculacion con el tamafio de la empresa y el nivel
educativo del emprendedor. Los resultados mostraron que estas practicas ya empiezan a adoptarse,
principalmente en las microempresas, y que hay una asociacion positiva entre el nivel educativo de
los emprendedores, el tamafio de la empresa y la adopcion de practicas de capital humano.

Por su parte, en Ecuador, Tenelama, Plua, Estrada y Cusme (2024), estudiaron las pymes y los

retos que tienen por gestionar a su talento humano. Los investigadores identificaron brechas en
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areas como la formacion y la motivacion del personal, indicando la necesidad de potenciar estas
variables para la sostenibilidad de la competitividad empresarial. También enfatizaron que el
capital humano se compone de personas con savoir faire, ideas y experiencia que pueden aumentar
la competitividad y la actuacion de la compaiiia, y la sociedad en general.

Su estudio ensalza que tratar como un activo el capital humano es posible alcanzar el éxito en
el negocio a través de la eficacia y propone novedosas medidas para evaluar su efectividad y
distintos posibles procedimientos para su ejecucion en pequefias empresas comerciales.

Ademas, los autores reconocen que las empresas son cada vez mas conscientes del impacto de
las inversiones en capital humano sobre el rendimiento general y la rentabilidad, llenando asi un
vacio en la literatura cientifica al abordar la medicion del valor del capital humano.

Por otro lado, Diaz y Noguera (2016), enfatizan en su estudio sobre la gestion responsable del
capital humano en pymes, que cuando la responsabilidad social empresarial se aplica a estas
organizaciones, las estrategias suelen dirigirse principalmente a los grupos de interés externos.
Esto hace que se postergue la necesidad de balancear intereses entre la empresa y sus
colaboradores.

Los autores sefialan que los empleados — quienes son considerados clientes internos — deben ser
el foco estratégico de la gestion organizacional, especialmente en un ambiente de trabajo
modificado por la tecnologia. Este contexto requiere un alto empleo de instrumentos digitales que,
si bien alteran la relacion entre los actores organizacionales, no sustituyen el intercambio entre

personas.
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Del mismo modo, Rios, Lopez y Sanchez (2025), efectuaron una investigacion sobre el grado
de calidad de vida del capital humano y estabilidad econdmica bajo el punto de vista de los duefios
de negocios al detalle. De acuerdo con sus hallazgos, poco mas del 50% de los encuestados
considera que su capital humano tiene una calidad de vida que va desde buena hasta excelente. Los
autores concluyen que la calidad de vida del capital humano va mas alla de lo empresarial y debe
considerarse como un principio ético, dada la funcion clave que este tiene en el crecimiento
organizacional. También apuntan a que el equilibrio entre una cierta flexibilidad interna,
flexibilidad salarial, estabilidad econdmica y el prestigio corporativo contribuye a una mejor
calidad de vida laboral.

Asimismo, Deming y Silliman (2024), presentaron una revision sistematica de la literatura
economica sobre las habilidades y el capital humano, enfocandose, entre otros, en las capacidades
de orden superior, tales como las habilidades sociales y la toma de decisiones. Los autores
sintetizan la evidencia empirica acerca de la rentabilidad del capital humano desde una perspectiva
microecondmica y macroeconomica, destacando las limitaciones de la investigacion tradicional
que concibe el capital humano como unidimensional y medible tinicamente por la educacion o los
resultados académicos.

Los autores introdujeron una nueva vision, en la que los trabajadores son agentes activos, que
deciden como distribuir su trabajo y en qué tareas concentrarse. Este patron subraya la
importancia de las habilidades sociales y cognitivas superiores para la productividad a niveles

individual y de equipo, particularmente en tareas que implican trabajo en equipo.
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En esencia, el capital humano es el conocimiento junto con las habilidades, experiencia y
atributos de los individuos que pueden contribuir a la obtencidon de bienestar personal, social y
econdémico. En las organizaciones, el capital humano es la suma de las propiedades que las
personas poseen tanto dentro como fuera del entorno laboral, incluida la habilidad de aprender, la
motivacion para compartir el conocimiento y el compromiso con ambientes cambiantes.

En el marco de un mundo globalizado, las pequenas empresas salen a relucir como un
componente clave en la estructura econémica y social de naciones. Y para sobrevivir y competir en
esos mercados, tienen que adoptar o desarrollar nuevas estrategias de accion, que les permitan

responder apropiadamente a los nuevos desafios.

2.5. Marco Legal y Normativo

La seleccion del marco legal para este estudio tiene como base una perspectiva que prioriza la
observancia de los derechos, recomendaciones y principios internacionales que consideran al
trabajo y al capital humano como fundamentos para el crecimiento econdémico, social y
organizativo. En esta linea, el capital humano es no solamente un factor productivo, sino también
un sujeto de derechos, y cuya proteccion se hace necesaria para mantener la sostenibilidad y
competitividad organizacional, en particular de las pequefias empresas.

Varias leyes sociales e instituciones gubernamentales protegen a los derechos humanos en cierta
medida (lo cual es también un apoyo indirecto al capital humano), medio para impedir que se

violen los derechos de los trabajadores (Lopez, 2015). A pesar de que cada uno de estos
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instrumentos cuenta con sus particularidades cuando se contextualizan en las legislaciones de
diferentes estados, Garcia (2015), menciona que existen paralelismos o congruencia a nivel
internacional respecto de la proteccion al trabajo principalmente en aspectos relacionados con
remuneracion, beneficios sociales, y desarrollo intelectual muy atados a desarrollo organizacional
y a la gestion de capital humano.

Desde la perspectiva juridica, las entidades productivas deben ajustarse a ciertos derechos
laborales hacia sus trabajadores o de lo contrario pueden ser sancionadas o sufrir la suspension de
sus actividades (Buen, 2015). Para este autor, la legalidad laboral es alli donde confluyen los
derechos del trabajador, es decir, las organizaciones deben no solamente buscar el logro de sus
fines organizacionales sino también proveer condiciones laborales que permitan un equilibrio en
los intereses entre empleadores y trabajadores.

En este sentido, el principio de legalidad es de vital importancia, en cuanto que en el
ordenamiento juridico se establecen los fundamentos para el cumplimiento de la norma dentro del
Estado de derecho, al que se le ha de aplicar estrictamente cuando ejerce su funcion, siendo que no
desconoce las limitaciones que ésta tiene por naturaleza (Suarez y Ayala, 2024).

De acuerdo a estas directrices, la Constitucion de la Republica del Ecuador (2008), en su
articulo 66 numeral 2, consagra el derecho a la dignidad humana como derecho integral que
comprende entre otros el acceso a la salud, alimentacion, educacion, trabajo, empleo, descanso,
recreacion, seguridad y a otros servicios sociales esenciales. Este reconocimiento es uno de los
fundamentos que legitima el derecho al trabajo en el Ecuador, en particular en cuanto a la

organizacion y administracion del capital humano.
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Asi mismo, el Articulo 33 de la Constitucion establece que el trabajo es derecho y deber social y
no debe considerarse solo desde un enfoque econémico, sino también es una fuente de realizacion
personal y un factor para el desarrollo econémico. En este margen el Estado es responsable de
garantizarle al trabajador la oportunidad para conducir su vida bajo un signo de dignidad, un
sueldo equilibrado y unas condiciones laborales que no perjudiquen la salud, asegurando que el
trabajo sea libremente escogido o aceptado, respetando en todo momento la dignidad del hombre.

Para proteger, en consecuencia, los derechos constitucionales y mejorar las condiciones de sus
ciudadanos, el Estado Ecuatoriano busca proteger y garantizar de manera legal cada uno de los
aspectos que conforman la seguridad social del capital humano dentro de las empresas. Entre las
instituciones con la responsabilidad de asegurar la adecuada aplicacion de tales normas, se
mencionan el Ministerio de Trabajo y la Organizacion Internacional de Trabajo (OIT), encargada
de velar por la cabal aplicacion del Codigo del Trabajo, la Ley de Promocion, y demas
reglamentos, circulares judiciales, decretos y resoluciones laborales que tienden a la proteccion del
capital humano.

Estas disposiciones estan dentro del marco de la Constitucion vigente y la ley, que establecen
que se concede la libertad para contratar y emplear. Por tanto, un trabajador puede
trabajar libremente en cualquier actividad licita, y no es obligado a realizar trabajo sin ser
remunerado, sino que so6lo en las situaciones de la ley que son claramente establecidas, incluso en
las emergencias.

El Cédigo Laboral tiene como objetivo brindar mayor proteccion social al capital humano y

garantizar que el ejercicio de los derechos y deberes laborales contribuya a elevar la calidad de
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vida de los trabajadores, asi como a fortalecer la competitividad de la economia local. En contraste
con otras areas del derecho, el derecho laboral se ocupa directamente de la relacion entre el
trabajador y el empleador, determinando reglas que rigen su posicion en el espacio laboral
(Martinez, 2016).

Sin embargo, es necesario tener en cuenta que estas reglas deben ajustarse a la realidad social
del espacio laboral para que el derecho se adapte adecuadamente a los cambios sociales y
econdémicos manteniendo un equilibrio entre las partes.

La concepcion constitucional del trabajo como derecho y obligacion de caracter social, esta en
concordancia con el Plan Nacional para el Buen Vivir (2017), que integra directrices para la
formacion del capital humano organizacional. En declaracion relacionadas, el articulo 276 de la
Constitucion es consistente con el objetivo nueve del Plan que defiende el derecho al trabajo
decente y estable como fundamento de la organizacidn laboral. Por tanto, el Estado debe promover
la creacion de oportunidades laborales dignas, salarios justos que reconozcan la capacidad del
trabajador, ambientes laborales sanos, y libertad sindical como medios para asegurar el progreso
del trabajador.

Por ultimo, la reforma del Cdédigo del Trabajo y la definicion de un programa Buen Vivir son
ejemplos de politicas publicas que consolidan la relacion tripartita entre Estado, empresa y persona
trabajadora, orientadas a mejorar la calidad de vida del trabajador y a asegurar de manera efectiva
sus derechos (INEAF, 2018). En tal sentido, el marco juridico que se asume en la investigacién

representa la base para una propuesta de modelo de gestion del capital humano, que responda a
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lineamientos internacionales y a la legislacion nacional vigente, y que sea capaz de fomentar el
crecimiento sustentable de la pequefia empresa.

En sintesis, el andlisis del marco legal y normativo, deja claro que la gestion del capital
humano tiene que ser entendida como una estrategia integrada, apoyada en valores de dignidad,
equidad y trabajo decente, en linea con los tratados internacionales y la legislacién nacional. Se
puede afirmar que la conjuncion entre los mandatos constitucionales, las recomendaciones de
organismos internacionales en este caso la OIT y la politica publica del Estado ecuatoriano, es la
base para que se propenda a la proteccion de los derechos del trabajador, y en consecuencia a la
productividad y la competitividad empresarial.

En consecuencia, la implementacion de un modelo de gestion del capital humano para la
pequefia empresa en este contexto no solo es aplicable a la luz de la ley, sino que es
imprescindible para impulsar un desarrollo viable, para la consolidacion de la organizacion y para
la mejora continua de las condiciones laborales, sociales y economicas del medio en el cual se

analiza.
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Capitulo 3. Fundamentos metodoldgicos y resultados de investigacion

El Capitulo 3 presenta el planteamiento metodoldgico que permitira hacer verificable la
hipotesis de trabajo y alcanzar los objetivos generales y especificos, especialmente los referidos a
la estimacion del efecto del capital humano en el crecimiento de la pequeia empresa.

En este sentido, el capitulo de estudio establece de manera ordenada y rigurosa el
procedimiento metodoldgico para la captacion y analisis de datos, manteniendo la validez y
confiabilidad del resultado. El establecimiento de la base metodologica permitira verificar, a
través de la operacionalizacion de las variables, el enfoque, disefio y tipo de investigacion
adoptados, las técnicas e instrumentos para la recoleccion de datos, asi como la poblacion y
muestra tomadas. La operacionalizacion de los conceptos y facetas del problema es un momento
crucial de la investigacion, dado que establece el como se va a hacer, lo que tiene soporte en la
revision de la literatura de autores tales como Adeoye (2023), quien sefiala la importancia de
convertir los conceptos tedricos en variables observables y medibles.

Asimismo, Estrada (2023), sostiene que la operacionalizacion del universo y de las variables del
estudio implica describir y analizar el contexto del problema a investigar con ciertos
procedimientos, los cuales abarcan la eleccion de métodos idoneos y demas implica la toma de
datos de manera sistematica.

En linea con ello, McMeekin, Wu, Germeni y Briggs (2020), apuntan a que el marco

metodologico es un conjunto de técnicas y procedimientos que posibilita la formulacion y
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resolucion de problemas especificos de investigacion, sustentado en la exposicion de hipotesis
pasibles de ser confirmadas o refutadas a través del andlisis empirico.

En este sentido, el capitulo presenta la operacionalizacion de variables y matriz de consistencia
cientifica metodologica, seguido de una descripcion del disefio metodolégico, que contempla la
definicion de la perspectiva, disefio y tipo de investigacion. Igualmente se describen los métodos,
técnicas e instrumentos que se utilizaron para la recaudacion de datos, la definicion de la muestra,

los criterios de seleccion, trabajo de campo y la aplicacion del instrumento.

3.1. Operacionalizacion de variables y elaboracion de matriz de consistencia cientifica

metodologica

La operacionalizacion de variables es un proceso metodologico clave en la investigacion
cientifica, la cual permite que los conceptos tedricos o abstractos puedan convertirse en elementos
observables, medibles y verificables que pueden ser objeto de analisis empirico. Para Ariasy
Covinos (2021), la operacionalizacion consiste en aquel conjunto de técnicas y métodos que
permiten cuantificar una variable al analizarla y descomponerla en una serie de aspectos
particulares, lo que facilita la medicion de la misma.

Abstrayéndose del plano conceptual, dicho proceso es clave en cuanto que permite hacer
consistir en el &mbito de lo factico, lo pensado en el tedrico al habilitar que tanto la comprobacion

de hipotesis como el logro de resultados concretos tomen forma.
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Ahora bien, esta operacionalizacion es un proceso de pensamiento progresivo que va desde sus
elementos mas abstractos hasta los mas concretos, hechos de la realidad que sirven como
indicadores del concepto analizado. Esas sefiales pueden ser observadas, recabadas y valoradas
desde el punto de vista empirico, de manera que la teoria se puede conectar con la evidencia
empirica.

La operacionalizacion es un paso esencial en el disefio de investigacion ya que proporciona un
constructo teérico con una definicion clara en términos de variables especificas estructuradas en
dimensiones, indicadores y herramientas de medicion, y permite construir disefios de investigacion
solidos en los que se puede asegurar la compatibilidad de la teoria con los datos (Hernandez,
Fernandez & Baptista, 2014).

Una vision més actual Herndndez, Fernandez y Baptista (2021), establecen que este proceso
implica reemplazar variables abstractas por otras concretas y representativas, bajo un orden légico
que comienza con el planteamiento general del fenomeno le sigue la caracterizacion de los
conceptos que intervienen, la particion de éstos en dimensiones, la localizacion de variables y para
culminar con la eleccion de indicadores. Luego, se pueden hacer indices para sintetizar la
informacion recolectada, dando lugar a nuevas informaciones que expliquen y signifiquen la
realidad investigada.

Por lo tanto, en la gestion del capital humano, la operacionalizacion correcta tienen cierta
importancia. La correcta operacionalizacion, que incluye conocimiento de los procesos a seguir y
saber qué medir y como, también es aplicable al capital humano: con virtudes, simplemente,

intangibles: conocimientos, competencias, actitudes, motivacion o compromiso, afirma Chiavenato
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(2020). Esto es, elaborar indicadores precisos que permitan determinar como influyen estos
factores en la efectividad del trabajo y el crecimiento de la pequefia empresa, entendiendo el
capital humano como un activo estratégico que genera valor y ventaja competitiva sostenible.
En tal sentido, la operacionalizacion de variables en la gestion del capital humano se define
como el mecanismo en base al cual las ideas teoricas relativas a conocimiento, valores,
habilidades, experiencia, motivacion del personal y creatividad, se transforman en elementos
tangibles, cuantificables y perceptibles que pueden ser estudiados y manejados efectivamente.
Finalmente, la operacionalizacion de variables no es s6lo una herramienta metodoldgica, sino
también una forma de vincular la teoria y la practica, lo que permite medir y comprender
fenomenos complejos como el capital humano, asegurando que los hallazgos de la investigacion

sean confiables y que la investigacion pueda ser aplicada al contexto de las pequefias empresas.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

Modelo de Gestion del capital humano en el desarrollo de la pequefia empresa, Administracion Norte, Quito — Ecuador durante el periodo comprendido 2022-2025

Pregunta de . Variables o . . . .
Hipotesis ) Objetivo general Objetivos especificos Dimensiones Indicadores
investigacion estudiadas
HI1: Sise Fundamentar las . Capacidad para aplicar conocimientos.
propone un posiciones teoricas sobre . Aplica competencias técnicas.
modelo de la gestion del capital . Capacidad para resolver problemas de
., humano en la pequeila forma auténoma.
gestion del
. Variable empresa, Administracion . Capacidad de desarrollo laboral.
capital humano, _ _ o
Independiente: Norte de Quito, Ecuador . Guia de comportamiento y decisiones en
entonces se , .
Capital durante el periodo el trabajo.
¢Como mejorard el Humano comprendido 2022-2025 . Percepcion para crear un ambiente
contribuir a desempefio de la laboral productivo.
mejorar el pequefia Determinar los aspectos | Posiciones . La capacidad de desempenarse bien en
. Tebri .
desempefio de la | empresa en la Disefiar un modelo de del capital humano en la eoncas el trabajo.
pequefia empresa | Administracion Gestién del capital pequeiia empresa, Aepectos del . Priorizar tareas y gestionar el tiempo.
L ., spectos ae . .
en la Norte de Quito- humano para mejorar el Administracién Norte de Capital Humano . Capacidad de generar ideas nuevas y
Administracié Ecuador desempefio de la Quito, Ecuador durante soluciones innovadoras a problemas en el
ministracion .
Norte de Quito? HO: Si se pequefia empresa, el periodo comprendido | Estrategias de entorno de trabajo.
) Variable Administraciéon Norte, 2022-2025. gestion del capital | . Talento para mejorar la productividad.
propone un . . .
dependiente: Quito — Ecuador humano . Nivel de satisfaccion laboral.
modelo de Pequeiia durante el periodo Analizar estrategias de . Fomento de pertenencia y compromiso.
gestion del empresa comprendido 2022- gestion del capital Sostenibilidad y | . Desarrollo econémico.
capital humano, 2025 humano en la pequefia competitividad |  Crecimiento econémico.

entonces no
mejorara el

desempeiio de la

empresa, Administracion

Norte de Quito, Ecuador

. Gestion financiera.
. Desempefio financiero.

. Gestion tecnologica.
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pequena
empresa en la
Administracion
Norte de Quito-

Ecuador.

durante el periodo

comprendido 2022-2025.

Elaborar un modelo de
gestion del capital
humano en la pequefia
empresa, Administraciéon

Norte de Quito.

. Capacidad de informacion y
comunicacion

. Capacidad productiva

. Capacidad logistica

Fuente: Elaboracion Propia (2025)
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3.2. Diseiio metodoldgico

3.2.1. Definicion del enfoque, diseiio y tipo de investigacion de la tesis

La investigacion se enmarca en un enfoque cuantitativo, dado que implica medir y analizar
variables relacionadas con la gestion del capital humano en la pequefia empresa, a partir de la
captacion de datos numéricos y su tratamiento estadistico. Esta metodologia posibilita analizar en
forma objetiva la relacion entre las variables del estudio y contrastar la hipdtesis en base a
evidencias empiricas recogidas en el seno de las organizaciones objeto de andlisis.

Respecto al disefio de la investigacion, el estudio utiliza un disefio no experimental, dado que
no se manipulan las variables de forma intencionada, sino que se observan en forma natural.
También es de tipo transversal ya que la informacion se obtiene en un inico momento en el
tiempo y describe la situacion actual de la gestion del capital humano en el sector de la pequena
empresa en la Administracién Norte de Quito.

En relacion al tipo de investigacion, esta es descriptiva ya que se pueden identificar las
condiciones, practicas y elementos que integran la gestion del capital humano en las pequefias
empresas objeto de estudio. Por otra parte, es correlacional, ya que tiene como objetivo
determinar el nivel de relacion que hay entre la gestion del capital humano y el desarrollo de la
pequefia empresa, sin pretender relacionar causalmente los factores. La aplicacion de este
método es adecuada para determinar la conducta de las variables y para sustentar la propuesta un

modelo de gestion del capital humano para el contexto estudiado.
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3.2.1.1.Enfoque de la investigacion

La investigacion esta en el campo del capital humano y la pequefia empresa; por ello, de
acuerdo a lo establecido por Pelekais, El Kadi, Seijo y Neuman (2015), su enfoque es
cuantitativo, en virtud que utiliza la recoleccion y el analisis de datos, es decir, mediante una
indagacion intensiva y la recoleccion de informacion relevante, para contestar preguntas de
investigacion y probar la hipotesis previamente establecida, en base a la medicion numérica y el
estudio estadistico, de acuerdo con ciertas reglas 1dgicas deductivas, ya que, se sigue
cuidadosamente los datos generados que permita establecer los estdndares de validez y
confiabilidad, con el propdsito de analizar el comportamiento de la muestra establecida para
potenciar la generalizacion de los resultados.

En este contexto, de acuerdo con Herndndez, Ferndndez y Baptista (2014), el enfoque
cuantitativo considera que el conocimiento debe ser objetivo, y que este se genera a partir de un
proceso deductivo, secuencial y probatorio, en el que, a través de la medicion numérica y el
analisis estadistico, se prueba la hipdtesis previamente formulada, con la finalidad de generar
resultados, que permita la precision, la réplica y la prediccion del fendémeno investigado.

Entonces, la investigacion tiene en cuenta un estudio que permita visualizar la incidencia de la
gestion del capital humano en la convivencia periddica de las pequeiias empresas, tomando en
cuenta que los cambios sociales, los habitos de consumo, las nuevas tecnologias, la crisis
economica del pais, las decisiones politicas de sus gobernantes, son factores que influyen en las

pequefia empresas y sobre la base de futuras proyecciones se podran mejorar los indicadores de



124

productividad y competitividad que incentivara a los inversores el aprovechamiento de nuevas
oportunidades de negocios.

Por lo que, este enfoque de investigacion cuantitativo para el tema de estudio mide las
variables en su contexto; es un proceso secuencial, deductivo y analiza la realidad; considera las
mediciones obtenidas y ofrece la posibilidad de generalizar los resultados mas ampliamente y su

comparacion con estudios similares.

3.2.1.2.Diseiio de investigacion

El alcance de la investigacion es descriptivo y correlacional, al respecto Hernandez (2018),
menciona que las investigaciones descriptivas son la base de los estudios correlacionales, siendo
aquellos los que recolectan datos y brindan informacion acerca de las variables, dimensiones o
problema a investigar.

Por lo que, el estudio es descriptivo porque se selecciona una serie de variables en este caso el
capital humano y la pequefia empresa, después se recolecta informacion sobre cada una de ellas y
posteriormente se las describe o caracteriza.

De otra parte, segun lo establecido por Seijo (2025), el alcance correlacional tiene la finalidad
de conocer la relacion entre las dos variables, capital humano y pequeiia empresa, corresponde a
un enfoque cuantitativo que, segiin Hernandez (2018), estos estudios buscan responder las
preguntas de investigacion planteadas, pues se centra en la cuantificacion de los fenémenos y

para ello utiliza la estadistica y analisis de datos. De modo que, se utilizan instrumentos
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predefinidos para la obtencion de los datos para posteriormente, analizar estadisticamente su
comportamiento e impacto.

El estudio es un disefio no experimental, transversal correlacional, tal como lo sefiala
Hernéndez (2018), debido a que tiene como finalidad describir las variables y examinar la
relacion entre ellas, sin que exista manipulacion de los datos. Con este disefio, se puede observar
el fendmeno bajo investigacion en el contexto en que se presenta, prestando especial atencion en
los factores que intervienen en la gestion del capital humano y cémo éstos influyen en las
actividades econdmicas y comerciales que desarrolla la pequefia empresa. Los datos son
recolectados y sustentados en un marco teorico solido, siguiendo los lineamientos del método

cientifico.

3.2.1.3.Tipo de investigacion

Se aplica la investigacion descriptiva que, de acuerdo con Hernandez, et al. (2014), buscan
establecer la pertinencia, las caracteristicas y los perfiles de los individuos, grupos,
procedimientos, elementos o cualquier otro fendmeno que se somete a un analisis. En este caso,
permite especificar las caracteristicas mas importantes del problema en estudio, en lo que
concierne a su origen y desarrollo y por ello, su objetivo es describir el problema como es y como
se manifiesta el capital humano dentro de la pequefia empresa.

A todo esto, se delimita los hechos que conforman el problema y se selecciona una serie de

conceptos en funcion de las caracteristicas demograficas de una poblacion determinada,
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identificando las conductas, comportamientos y preferencias, en consonancia con las variables de
la investigacion.

Asi mismo, se aplica la investigacion correlacional, en vista de que los estudios
correlacionales para Herndndez, et al. (2014), permiten valorar el grado de alianza entre dos o
mas variables, miden cada una de ellas y después cuantifican y analizan la vinculacion.

Por lo que, describe las relaciones de tipo causa efecto, que permita establecer los efectos de la
gestion del capital humano en la insercidon de la pequena empresa, ya que esto permite medir y
evaluar el grado de relacion que existe entre las dos variables del problema como son el capital
humano y el desarrollo de la pequefia empresa, en un contexto particular.

En ese sentido, y de acuerdo a los criterios establecidos por Seijo (2025), con el estudio
correlacional se pretende medir el grado de relacion y la manera como interactiian las variables
entre si, cuyas relaciones se establecen dentro de un mismo contexto, y en la mayoria de los

casos, a partir de los mismos sujetos.

3.2.2. Definicion de métodos, técnicas e instrumentos de obtencion de datos

Segun Arias (2020), los métodos, técnicas e instrumentos de investigacion son elementos
cruciales del proceso de investigacion, y cada uno tiene una funcion distinta en la recopilacion,

procesamiento y visualizacion de datos.
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Los métodos, técnicas e instrumentos de investigacion segun Seijo (2025), son componentes
esenciales en el proceso de investigacion y cada uno desempeia un papel especifico en la
recopilacion, andlisis y presentacion de datos.

Del mismo modo, la seleccion de técnicas e instrumentos a investigar tomando en cuenta las
variables de capital humano y pequefia empresa en un entorno determinado del Distrito
Metropolitano de Quito de la Provincia de Pichincha en Ecuador, es un estudio que se elabora
bajo minuciosas descripciones de los fenomenos a estudiar, que a decir de Hernandez y Duana
(2020), las técnicas de recoleccion de datos comprenden procedimientos y actividades que le
permiten al investigador obtener informacion necesaria para dar respuesta a la pregunta de
investigacion.

Por lo que, segun Pelekais, El Kadi, Seijo y Neuman (2015), el objetivo no es s6lo determinar
el estado de los fendomenos o problemas analizados, sino también comparar la situacion existente
con las pautas que se consideran aceptadas. Por este motivo, la informacion a recoger en la
investigacion persigue, no solo la relacion de las variables con el fendémeno de estudio, sino la
relacion de diversos factores, considerados de influencia; pretendiendo, de esta manera, alcanzar
y profundizar en la naturaleza del problema.

Por lo tanto, la adquisicion del conocimiento cientifico en esta investigacion se basa en la
aplicacion coordinada de métodos de los niveles tedricos y empiricos, lo cual permite un analisis
completo del fendmeno de estudio, asi como un refuerzo de la validez interna y externa de los
resultados. Esta combinacion metodoldgica es adecuada para estudios doctorales porque permite

una comparacion sistematica entre la teoria y la realidad empirica.
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En el plano tedrico se aplican los métodos analisis-sintesis, induccion-deduccion y sistémico-
estructural. El enfoque andlisis-sintesis permite analizar todos los conceptos relacionados con la
gestion del capital humano y la pequefia empresa y después permite analizar estos conceptos
desde sus elementos basicos y poder luego integrarlos en un todo que ayude a entender el
conjunto del fenomeno. Este procedimiento es necesario para organizar el marco tedrico
conceptual de la investigacion (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2022).

El método inductivo-deductivo se emplea para avanzar desde el analisis de situaciones
particulares cometidas por las pequefias empresas hacia generalizaciones tedricas, y a la inversa
permite empiricamente contrastar las ideas conceptuales con aquello que resulta de las
observaciones. Este proceso l6gico conduce a la formulaciéon y la comprobacion de la hipotesis
de investigacion (Bernal, 2020).

En tanto que el método sistémico-estructural establece que la gestion del capital humano
puede ser abordada como un sistema compuesto por subsistemas interrelacionados — aprendizaje,
competencias, motivacion, liderazgo y cultura organizacional — que impactan conjuntamente en
la prosperidad de un negocio.

En el nivel empirico la investigacion se vale de diferentes técnicas de recogida de informacion
con el fin de triangular los datos, aumentar su fiabilidad y minimizar posibles sesgos. Si bien la
encuesta es una de las principales herramientas de la investigacion empirica, su aplicacion aislada
podria condicionar la profundidad y veracidad de los resultados. Por esta razon, se componen
otros métodos como observacion participante, estructurada o analisis documental, lo que permite

también contrastar la informacion resultante y verificar los resultados de fuentes diversas.
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La aplicacion simultanea de estos métodos empiricos obedece a la 16gica de triangulacion
metodoldgica la cual, apunta Flick (2022), incrementa la credibilidad, confiabilidad y rigor
cientifico de los estudios en ciencias sociales y organizacionales en particular cuando éstos se
aplican en el contexto empresarial. Con base en los métodos elegidos se determinan las técnicas
de investigacion y los instrumentos respectivos, teniendo en cuenta su adecuacion para medir las
variables y hacer la verificacion de la hipotesis.

En lo relacionado al método de encuesta, se utiliza la técnica de cuestionario estructurado con
escalas Likert, lo que permite la evaluacion objetiva de aspectos como conocimientos, valores,
habilidades, experiencia, motivacion y practicas de gestion del capital humano. Esta herramienta
se utiliza comunmente en investigaciones cuantitativas debido a su potencial para generar datos
comparables que pueden someterse a analisis estadistico (Taherdoost, 2022).

En este contexto, la encuesta, contribuye a la descripcion y anélisis del entorno en que se
encuentra el capital humano dentro de la pequeiia empresa, es decir, desvela aquel entorno, tanto
al nivel de empresa, como personal, al que pertenecen las personas encuestadas y, con ello, su
percepcion empresarial; y el estudio del caso, que apoye en la representatividad de la muestra, ya
que se trata de un estudio intensivo.

Ademas, tras realizar con rigurosidad los filtros de seleccion, se opto por desarrollar las
encuestas a pequeias empresas que abarque una muestra suficiente para llegar a contrastar la
hipoétesis del trabajo de investigacion expuesto. En todo caso, no se descartan posibles
investigaciones futuras que ayuden a profundizar mas en determinados aspectos que tengan

especial relevancia.
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Se pretendera ser objetivo al reunir y seleccionar la informacion derivada de las respuestas,
aunque se espera no encontrar limitaciones, en el sentido de la incongruencia que pudieran
presentarse con algunas respuestas, frente a la realidad visible en la empresa.

Asi mismo, al utilizar la técnica del cuestionario que, a decir de Monroy y Nava (2018), es un
instrumento que tiene como utilidad la recoleccion de datos. Este instrumento rigurosamente
estandarizado, traduce y operacionaliza los problemas que son objeto de investigacion y estara
formado por un conjunto de preguntas que deberan estar redactadas de forma coherente y
organizadas, secuenciadas y estructuradas, con el fin de que las respuestas puedan ofrecer toda la
informacion necesaria, con preguntas cerradas que permitird su cuantificacion, que a través de la
tabulacion los resultados sean mas concretos y exactos.

En este sentido, las preguntas se desarrollaran mediante el método Likert. Este consta de una
serie de items que se presentan como juicios o afirmaciones, y se solicita a los encuestados que
respondan a ellos. Es decir, tras cada afirmacion, se pide al encuestado que seleccione uno de los
cinco factores de la escala para indicar como se siente.

Por ello, la técnica de recoleccion de datos a través de la encuesta o cuestionario seglin Seijo
(2025), permitira recopilar informacion de forma habil y eficaz para garantizar la validez y
confiabilidad de la investigacion, que refuerce la credibilidad de los resultados y permita incluir
diferentes interpretaciones y significados en el analisis de los datos.

Ademas, la recoleccion de datos se lleva a cabo por medio del método analitico que revisa a

profundidad y en forma ordenada cada dato, esto es, va de lo general a lo particular para obtener
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conclusiones; ademas con el método sintético que analiza y resume la informacion; y con el
método deductivo que parte de conocimientos generales para llegar a conocimientos singulares.

El grado en que un instrumento mide realmente la variable que pretende medir en un proceso
de validacion de contenido se define, seglin los autores citados, como el grado en que un
instrumento refleja un dominio definido de lo que se mide, considerando en sus items todas las
dimensiones e indicadores de la variable, respaldados por las teorias seleccionadas en la
investigacion. Esto correlaciona el instrumento con su contexto teérico. Por cierto, Hernandez y
otros (2003), utilizan este término para referirse a la validez de la investigacion.

También, Monroy y Nava (2018), detallan que la validez busca lograr de forma significativa y
con un grado de exactitud idoneo y satisfactorio lo que es objeto de investigacion. Hernandez, et
al. (2014), indican que una forma de validar un instrumento es la validez de expertos, en donde
un instrumento mide la variable en estudio conforme a lo sefialado por “voces calificadas”, se
vincula a la validez de contenido.

Por otra parte, la confiabilidad es el grado de estabilidad que obtiene resultados en distintas
aplicaciones. Segun Sampieri, Collado y Lucio (2022), es el grado en el cual las mediciones de
un instrumento son precisas, estables y libres de errores. Entonces, la confiabilidad permite saber
si el instrumento de recoleccion de datos es valido para su aplicacion, tomando en cuenta el
indice que arroje los resultados de la férmula aplicada para tal fin.

La encuesta posibilita recopilar informacion directa de los actores organizacionales sobre
percepciones, practicas y condiciones relacionadas con la gestion del capital humano,

permitiendo el analisis cuantitativo de las variables (Creswell & Creswell, 2023). La observacion
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estructurada, por su parte, facilita el registro sistematico de comportamientos, procesos y
dindmicas organizacionales en su contexto natural, aportando evidencia empirica complementaria
que refuerza la interpretacion de los datos (Anguera et al., 2020). El analisis documental se
emplea para examinar normativas internas, manuales, informes y registros administrativos de las
empresas, proporcionando informacion objetiva que contribuye a contrastar los datos obtenidos
mediante otros métodos (Bowen, 2021).

En el caso de la observacion estructurada, se emplea la técnica de observacion directa, con
una guia de observacion, que se utiliza para registrar de manera sistematica conductas o procesos
relacionados con la organizacion del trabajo, comunicacion y liderazgo. Esta técnica permite
contrastar lo que los sujetos declaran con lo que efectivamente se observa en el contexto real
(Saldafia y Omasta, 2018).

Se hace uso de la técnica de revision documental para el analisis documental, valiéndose de
registros de analisis que permiten organizar y evaluar la informacion contenida en documentos.
Esta técnica es clave para validar datos empiricos y para entender el marco normativo y
organizacional dentro del cual se lleva a cabo la investigacion, afirma Bowen (2021).

Conjuntamente, la disposicion para la seleccion de métodos, técnicas e instrumentos se
fundamenta en una perspectiva metodoldgica rigurosa, congruente, alineada con los fines de la
investigacion, asegurandole triangulacion en la informacion, validez en los resultados y
relevancia cientifica en los hallazgos; todo esto considerado para un estudio de investigacion

orientado a la exploracion del manejo del capital humano en la pequeia empresa.
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3.2.3. Determinacion de l1a muestra y su criterio de seleccion

Feria, Blanco y Valledor (2019), mencionan que la poblacidon en un estudio de investigacion
que define a la agrupacion de elementos que cuente con dos o mas caracteristicas definidas por el
investigador, ésta puede ser de toda la realidad hasta de un grupo reducido de fenémenos, es
decir, un conjunto de individuos sometidos a una evaluacién estadistica mediante muestreo.
Aspecto de particular interés para la investigacion de tipo descriptivo y correlacional y
explicativo, en las que se emplean encuestas y métodos estadisticos.

En la presente investigacion se trabajo con la poblacion conformada por las pequefias
empresas en el Distrito Metropolitano de Quito de la Provincia de Pichincha en Ecuador de la
Administracion Zonal Norte (Eugenio Espejo), que incluye las parroquias de la Kennedy, El Inca,
Cochapamba, Concepcion, Ifiaquito, Mariscal Sucre, Rumipamba, Jipijapa, Belisario Quevedo,
Zambiza, Atahualpa, Chavezpamba, Nayon, Perucho, Puéllaro, y San José de Minas, asi como las
parroquias rurales de Guayllabamba, Pomasqui y Calacali. Ademads, se incluyen partes de las
parroquias de Cotocollao, Comité del Pueblo, El Condado y Carcelén.

Con base en el registro estadistico consolidado de empresas al afio 2023, difundido en el
primer semestre de 2025, el Instituto Nacional de Estadistica y Censos del Ecuador (INEC),
informa que las pequefias empresas en el Distrito Metropolitano de Quito, se registran 16.205
pequenas empresas y en la Administracion Zonal Norte existen 3.891 pequefias empresas, segin

la legislacion ecuatoriana tienen entre 10 y 49 trabajadores y/o empleados.
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Luego, Ramirez (2020), dice que la muestra es la pequefia fraccion del universo total de
elementos haciendo referencia a la cantidad de individuos que se tiene para la investigacion, es la
porcion del total de todas las unidades potenciales extraidas de la poblacion que fue previamente
seleccionada bajo criterios definidos en la investigacion.

A partir de esta informacion se conoci6 el nimero de pequefias empresas que conforman las
unidades de interés para la investigacion y se aplicara el instrumento para medir las variables y
recolectar informacion importante. Segun el tipo de analisis y la informacion que se tiene, el
tamafio de muestra de las pequefias empresas para una poblacion fina se calcul6 con el
procedimiento propuesto por Israel (2013), se consider6 la poblacion finita de 3.891 pequenas
empresas de la Administracion Zonal Norte del Distrito Metropolitano de Quito y un margen de
error del 5 %, con un nivel de confianza de 95 %. Esta formula, la més utilizada, permite calcular
una muestra representativa de la poblacion de manera rigurosa y objetiva, considerando el nivel

de confianza, el margen de error esperado y el tamafio de la poblacion.

n=N/(1+N*e)

Donde:
n: tamano de la muestra
N: tamafio de la poblacion (3.891).

e: margen de error deseado (5%).



135

Célculo:

n=23.891/(1+3.981 * 0.05%)
n=23.891/(1+3.891 * 0.0025)
n=3.891/(1+9,7275)
n=3.891/10, 7275
n~362,712654

En este caso, una muestra de aproximadamente 363 pequeiias empresas.

3.3. Trabajo de campo.

Para el desarrollo del trabajo de campo, la investigacion tiene en cuenta cierta serie de fases
metodologicas relacionadas, que aseguran la consistencia, rigor y validez en el proceso de
obtencion de la informacion empirica. En primer lugar, se parte del conocimiento claro y preciso
de los objetivos de la investigacion, la formulacion del problema, la hipotesis y las variables a
investigar, conductas que orientaran de manera sistematica el disefio y ejecucion del trabajo de
campo (Herndndez, Sampieri y Mendoza, 2022).

Esta etapa inicial es crucial para asegurar que las herramientas y métodos escogidos sean los
adecuados para los objetivos del estudio. Seguidamente se realiza la escogencia de la muestra
teniendo en cuenta unas directrices técnicas y metodologicas que garanticen su representatividad

y adecuacion. La poblacion en estudio debid estar claramente delimitada, con criterios de
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inclusion y exclusion para mejorar la validez externa del estudio y poder generalizar los
hallazgos al contexto de analisis, segiin Creswell JW y Creswell JD. (2023).

En tal sentido, la muestra se establece del universo de pequenas empresas del Distrito
Metropolitano de Quito, en la Administracién Zonal Norte, lo que permite centrar el estudio en
un medio socioeconémico y organizacional bien establecido. Con la poblacion identificada, se
elabord un listado actualizado de pequefias empresas, el cual fue sometido a un proceso de
depuracion y filtrado, confirmando que las pequefias empresas seleccionadas cumplieran los
requisitos determinados, entre ellos la de tener practicas formales o semiformales de gestion del
capital humano y estando disponibles para ser parte del estudio.

Este proceso es consecuente con las recomendaciones de Taherdoost (2022), quien resalta que
las unidades de analisis pre-verificados van a reducir sesgos y aumentaran la calidad de los datos
recopilados. Con la muestra definida se procedio al disefio del cuestionario asegurando la
consistencia entre las variables, dimensiones e indicadores de las mismas que se definieron en la
operacionalizacion.

La herramienta se disefid con preguntas cerradas bajo escala tipo Likert para poder hacer una
medicion objetiva de las percepciones y practicas en torno a la gestion del capital humano.
Saldafia y Omasta (2018), mencionan que un instrumento apropiadamente disefiado permite la
obtencion de datos solidos y comparables en particular cuando se pretende investigar fenomenos
al nivel organizacional desde una perspectiva cuantitativa.

La organizacion del trabajo de campo se desarroll6 en base a una planificacion de horarios,

coordinacién con los responsables de las pequenias empresas seleccionadas, y definicion de los



137

procedimientos para la ejecucion de la encuesta. Flick (2022), comenta que una planificacion
adecuada de la logistica en el trabajo de campo puede ayudar a prevenir errores en la operacion,
aumentar la tasa de respuesta y fortalecer la confiabilidad de los datos.

En este punto se consensuaron, también, protocolos estrictos de aplicacion del instrumento
para asegurar la uniformidad de condiciones para todos los participantes. Se intent6 seguir una
linea ética durante el proceso de obtencion de datos, toda vez que los elementos como la
confidencialidad y el consentimiento informado de los sujetos son de vital importancia para ser
llevados a cabo en investigaciones de indole social y organizacional (Creswell & Creswell,
2023). También se intento evitar fluctuaciones en las respuestas con instrucciones precisas y
lenguaje sencillo en el cuestionario.

Por tltimo, el andlisis de datos fue realizada con una adecuada combinacion y para cada
variable y para los objetivos de estudio de manera que se podia sistematizar la informacién
obtenida y contrastar la hipotesis de trabajo. Herndndez-Sampieri y Mendoza (2022) hacen
énfasis en que el riguroso tratamiento de los datos es el que permite garantizar la fiabilidad de los
resultados y su adecuada interpretacion.

En resumen, el procedimiento de campo se llevo a cabo rigorosa y sistematicamente, previa
justificacion teorica de métodos, técnicas e instrumentos, y con ello se obtuvo una informacion
valida y confiable sobre la administracion de la fuerza productiva en la pequefia empresa, con lo

que se robustecio la validez cientifica y la aplicabilidad de los resultados.



3.4. Aplicacion de los instrumentos

Tras la elaboracion del cuestionario y antes de aplicarlo de manera definitiva en la muestra

138

seleccionada para determinar la validez del instrumento en relacion con el tema investigado, se

recomienda realizar pruebas. Segun Sampieri, et al. (2022), toda investigacion debe, en la medida

de lo posible, someterse a acciones correctivas especificas para mejorarla y validarla.

Una opinioén informada de personas con experiencia en el tema, que sean reconocidas por

otros como expertos calificados en esa area y que puedan aportar informacion, evidencias, juicios

y valoraciones en el estudio, es lo que Alvira (2020), define como juicio de expertos, que es la

técnica utilizada para validar el cuestionario de investigacion (Anexo 2).

Por lo que, su aplicacion sirvid para reformular algunos criterios de la encuesta y su

instrumento, con el fin de lograr los objetivos trazados en la investigacion. En este contexto, las

valoraciones cualitativas que realizaron los expertos (Anexo 3), se resumen en la tabla siguiente.

Tabla 1

Técnica de juicio de expertos (validacion de la encuesta)

N° Valoracién del cuestionario Explerto Expzerto Exp3ert0 Exp4ert0 Expserto Pr.
1 (Las preguntas son sencillas y claras en 4 4 4 4 4 4
su contenido y respuesta?
(Los contenidos de cada pregunta
2 tienen relacion con la variable y 4 4 4 4 4 4
dimension a investigar?
3 (El encuestado podra comprender y 4 4 4 4 4 4
contestar las preguntas planteadas?
4 (La escala de valoracion para las 4 4 4 4 4 4
preguntas es la adecuada?
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(Las preguntas abarcan las dimensiones
5 de las variables en estudio, Capital 4 4 4 4 4 4
Humano y Pequeiia Empresa?

(Las preguntas planteadas hacen
6 factible obtener el dato que se pretende 4 4 3 4 4 4
recoger?

VALORACION
Muy adecuado = 4, Adecuado = 3, Poco adecuado = 2, Nada adecuado 1

Fuente: Elaboracién propia (2025)

Adicionalmente, con base en el modelo de Lawshe (1975), modificado por Tristan (2008),
segin Sampieri, R. et al. (2022), la validacion por juicio de expertos permite evaluar la claridad,
relevancia y coherencia de los items del instrumento. se consideraron las opiniones de expertos
(5) para validar el contenido del cuestionario (Anexo 4), centrado en la valoracion de la
pertinencia y representatividad de los items de la encuesta, que consistid en proveer el
instrumento referido a dos variables, con ocho dimensiones y 20 items. Los expertos fueron
calificando cada uno de los items, en tres categorias: esencial, Util pero no esencial y no esencial.

Para tal efecto, Escobar y Cuervo (2020), afirman que el indice de validez de contenido (IVC)
derivado del consenso entre expertos— es fundamental para asegurar que el instrumento mida
adecuadamente las variables propuestas. Asi, con el modelo mejorado de Tristan, se considera la
verificacion de los valores minimos de aceptacion para la razon de validez de contenido a 0,5823
que para fines practicos el modelo de Tristan debe ser proporcional a por lo menos a 58% para

ser aceptable y este valor es constante e independiente del niimero de expertos. (Tabla 2)



Tabla 2

Técnica de juicio de expertos validacion de contenido (total 5 expertos)

Factores: 3 esencial, 2 1itil pero no esencial, 1 no esencial
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UTIL PERO
) . NO
VARIABLE DIMENSION INDICADOR ITEMS | ESENCIAL | NO CVR
ESENCIAL
ESENCIAL
Capacidad para aplicar conocimientos 1 5 0 0 1,00
Posiciones Aplica competencias técnicas 2 4 1 0 0,80
Teoricas Capacidad para resolver problemas de forma auténoma 5 5 0 0 1,00
Capacidad de desarrollo laboral 6 5 0 0 1,00
Variable Guia de comportamiento y decisiones en el trabajo 3 4 1 0 0,80
Aspectos del
Independiente: Percepcion para crear un ambiente laboral productivo 4 5 0 0 1,00
Capital
La capacidad de desempefiarse bien en el trabajo 7 4 1 0 0,80
Humano
Priorizar tareas y gestionar el tiempo 8 5 0 0 1,00
Capital Humano Capacidad de generar ideas nuevas y soluciones innovadoras
9 5 0 0 1,00
Estrategias de a problemas en el entorno de trabajo
gestion del Talento para mejorar la productividad 10 5 0 0 1,00
capital humano | Nivel de satisfaccion laboral 11 5 0 0 1,00
Fomento de pertenencia y compromiso 12 5 0 0 1,00
Variable Sostenibilidad y | Desarrollo econémico 13 4 1 0 0,80
dependiente competitividad | Crecimiento economico 14 4 1 0 0,80




141

(Contexto de Gestion financiera 15 4 0 0,80
Estudio): Desempeilo financiero 16 5 0 1,00
Pequeia Gestién tecnologica 17 4 0 0,30
empresa Capacidad de informacion y comunicacion 18 4 0 0,80
Capacidad productiva 19 5 0 1,00

Capacidad logistica 20 5 0 1,00

SUMA 92 0 18,4

CVR items aceptables | 0,92

Fuente: Elaboracion propia (2025)
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La razén de validez de contenido CVR = %, en donde:

n,= numero de acuerdos en la categoria esencial
N= numero total de expertos
Por lo tanto. CVR=0,92

Por lo tanto, el valor de CVR debe ser superior o igual a 0,5823 y los resultados obtenidos es
de 0,92 equivalente a 92%, todos los items son aplicables en el trabajo de investigacion.

Luego, para la aplicacion de la encuesta y tomando en consideracion que la muestra objetivo
de estudio es de 363 pequefias empresas, se considero obtener la informacion de al menos tres
participantes por cada pequeila empresa, en total se obtuvieron 1173 encuestas en el segundo
trimestre del afio 2025 por teléfono y en forma presencial de acuerdo a la disponibilidad y
autorizacion de los administradores, estos preocupados por una posible divulgacién de una
informacion confidencial, como también con la apertura y colaboracion de los empleados. Para
ello, como lo recomienda Flick (2018), se establecieron relaciones de confianza y respeto con los
participantes, asegurando su consentimiento informado y protegiendo su privacidad y

confidencialidad.

3.5. Procesamiento de la informacion

Una vez obtenida la informacion se procedid a elaborar la base de datos de las 20 preguntas de
la encuesta (Anexo 5), Con la base de datos se la deriva al programa IBM SPSS Statistics

31.0.0.0 y se aplico el Coeficiente Alfa de Cronbach.
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Por ello, Sampieri, R. et al. (2022), afirman que una alta confiabilidad implica que los items
del cuestionario estan correlacionados entre si y miden la misma dimension o constructo. Del
mismo modo, Morales (2021), sefiala que la consistencia interna permite asegurar que las
respuestas reflejan el verdadero comportamiento del fendmeno en estudio, y no variaciones
causadas por factores ajenos a los datos en si.

Ademas, el coeficiente Alpha de Cronbach permitié comprobar si el instrumento evaluado era
capaz de recopilar informacién de manera precisa y si presentaba un nivel adecuado de fiabilidad

para realizar mediciones validas y consistentes.

El resultado de la aplicacion del indicador de fiabilidad fue el siguiente:

Tabla 3

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 1173 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 1173 100,0

Nota: a. La supresion por registro se hace en todas las variables del proceso.

Fuente: Datos del IBM SPSS Statistics 31.0.0.0 (2025)
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Tabla 4
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach basada en elementos estandarizados N de elementos
,741 , 739 20
Fuente: Datos del IBM SPSS Statistics 31.0.0.0 (2025)

Con el resultado obtenido (0,741), denota que los resultados de las encuestas procesadas en la

base de datos tienen una consistencia interna buena.

3.6. Analisis de los resultados en los datos obtenidos

El andlisis de los resultados es esencial en la investigacion ya que permite transformar datos
en informacion valiosa que puede ser utilizada para la toma de decisiones. Para tal efecto, con la
base de datos elaborada de la informacién recogida de las encuestas se procedio a realizar las
tablas y figuras de las 20 preguntas del cuestionario con los factores de la escala de Likert, la
frecuencia de encuestados, los porcentajes validos y los porcentajes acumulados con la utilizacion

del programa SPSS, que a continuacion se detalla:
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Considera que la empresa valora su formacion formal en el desempenio de sus funciones

laborales

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Nunca 131 11,2 11,2 11,2
Rara vez 277 23,6 23,6 34,8
Alguna 397 33,8 33,8 68,6
vez
A menudo 166 14,2 14,2 82,8
Siempre 202 17,2 17,2 100,0
Total 1173 100,0 100,0

Fuente: Datos del IBM SPSS Statistics 31.0.0.0 (2025)
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Figura 1

Considera que la empresa valora su formacion formal en el desempenio de sus funciones
laborales

Munca
[:1Rara vez
& Alguna vez
A menudo
& Siempre

Fuente: Datos del IBM SPSS Statistics 31.0.0.0 (2025)

Los resultados de la encuesta dirigida a los empleados de las pequefias empresas en relacion
con la valoracion de su formacion formal en el desempeiio de sus funciones laborales, se observa
que el 11,2% no ha sido tomado en cuenta su formacion, en alguna ocasion, pero no con
regularidad el 33,8%, asi mismo de denota que en un 68,6% acumulado realmente en forma
efectiva la escasa participacion de los empleados en relacion con su formacion para el desempefio
de sus funciones. La informacion en la tabla registra a 202 encuetados con el 17,2%, sostienen
que los administradores de las pequeias empresas toman en cuenta sus conocimientos,

habilidades y competencias para el desempefio de sus trabajos.



Tabla 6
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/Siente que las herramientas y recursos disponibles en la empresa le permiten aplicar sus

conocimientos técnicos en el dia a dia?

Frecuencia Porcentaje =~ Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Nunca 117 10,0 10,0 10,0
Rara vez 468 399 399 499
Alguna 319 27,2 27,2 77,1
vez
A menudo 57 4.9 4.9 81,9
Siempre 212 18,1 18,1 100,0
Total 1173 100,0 100,0

Fuente: Datos del IBM SPSS Statistics 31.0.0.0 (2025)



148

Figura 2

/Siente que las herramientas y recursos disponibles en la empresa le permiten aplicar sus
conocimientos técnicos en el dia a dia?

Munca
ti1Rara vez
B Alguna vez
[ A menudo
Siempre

Fuente: Datos del IBM SPSS Statistics 31.0.0.0 (2025)

Los resultados de la tabla 6 indican que las herramientas y recursos disponibles para que los
empleados puedan aplicar sus conocimientos técnicos, muy pocas veces con el 39,9% y con un
porcentaje acumulado del 77,1% su participacion se ha visto de alguna manera muy limitada para
aplicar sus conocimientos técnicos. Pero, 212 empleados que representa el 18,1% mencionan que
si cuentan en las pequefas empresas con las herramientas y recursos disponibles para aplicar los

conocimientos técnicos de manera eficiente en sus actividades laborales.



Tabla 7
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Percibe en la empresa que sus comparieros y superiores actuan con sinceridad y transparencia

Frecuencia  Porcentaje = Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Nunca 124 10,6 10,6 10,6
Rara vez 483 41,2 41,2 51,7
Alguna 308 26,3 26,3 78,0
vez
A menudo 67 5,7 5,7 83,7
Siempre 191 16,3 16,3 100,0
Total 1173 100,0 100,0

Fuente: Datos del IBM SPSS Statistics 31.0.0.0 (2025)
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Figura 3

Percibe en la empresa que sus comparieros y superiores actuan con sinceridad y transparencia

Munca
[:1Rara vez
&5 Alguna vez
A menudo
& Siempre

Fuente: Datos del IBM SPSS Statistics 31.0.0.0 (2025)

En la Tabla 7, se refleja los resultados sobre la percepcion en los compafieros y superiores si
actiian con sinceridad y transparencia, el 41,18%, mencionan que rara vez, pero, con el 78%
acumulado se tiene que alguna ocasion han actuado con cordialidad y claridad en su relacion con
sus compaieros. En cambio, en la tabla se registran resultados de 191 encuestados que
representa el 16,3% de la muestra, mencionando que sus compafieros les demuestran honestidad,

abiertos en la comunicacion y que actuan de forma integra en sus actividades laborales.



Tabla 8
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¢ Considera que las relaciones en la organizacion estan basadas en el respeto y la colaboracion?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Nunca 131 11,2 11,2 11,2
Rara vez 496 423 423 53,5
Alguna 286 244 24,4 77,8
vez
A menudo 51 4,3 4,3 82,2
Siempre 209 17,8 17,8 100,0
Total 1173 100,0 100,0

Fuente: Datos del IBM SPSS Statistics 31.0.0.0 (2025)
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Figura 4

¢ Considera que las relaciones en la organizacion estan basadas en el respeto y la colaboracion?

¥ Nunca

[ Rara vez
EAlguna vez
M A menudo
B8 Siempre

Fuente: Datos del IBM SPSS Statistics 31.0.0.0 (2025)

Los resultados obtenidos en la Tabla 8 en referencia al respeto y la colaboracion de los
empleados en la empresa, el 42,3% mencionan que es inusual por la falta de frecuencia en sus
relaciones de orden laboral, incluso en el porcentaje acumulado con el 77,8% se denota la poca
frecuencia que ocurre con la cortesia y cooperacion entre los empleados en las empresas. Pero, se
tiene a 209 encuestados con el 17,8%, que, si tienen un trabajo positivo y productivo, por cuanto
sienten ser valorados, reconociendo sus habilidades y experiencias de manera efectiva para

alcanzar objetivos comunes en las pequefias empresas.



Tabla 9
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Cree usted que sus conocimientos y habilidades adquiridas son tomadas en cuenta en la

empresa.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Nunca 124 10,6 10,6 10,6
Rara vez 202 17,2 17,2 27,8
Alguna 397 33,8 33,8 61,6
vez
A menudo 240 20,5 20,5 82,1
Siempre 210 17,9 17,9 100,0
Total 1173 100,0 100,0

Fuente: Datos del IBM SPSS Statistics 31.0.0.0 (2025)
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Figura §

Cree usted que sus conocimientos y habilidades adquiridas son tomadas en cuenta en la

empresa.

¥ Nunca
[:|Rara vez
&5 Alguna vez
A menudo
Siempre

397
33 84%

Fuente: Datos del IBM SPSS Statistics 31.0.0.0 (2025)

La informacion que refleja en la Tabla 9, sobre los conocimientos y habilidades adquiridas por
los empleados son tomadas en cuenta en la empresa, indican que en un 17.2% escasamente son
tomados en cuenta por parte de los directivos de las pequefias empresas, mas atin con el 61,6 %
acumulado en algiin momento de la vida laboral los directivos han tomado en cuenta los
conocimientos y capacidades de los empleados. También, se observa que hay 210 encuestados
que representa en la muestra el 17,9%, en decir si les dejan aplicar sus conocimientos teoricos y

sus habilidades para aplicar en la préctica y conseguir un desempefio laboral apropiado.



Tabla 10

Siente que sus capacidades laborales le permiten en la empresa priorvizar sus labores diarias.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Nunca 117 10,0 10,0 10,0
Rara vez 247 21,1 21,1 31,0
Alguna vez 345 29.4 29,4 60,4
A menudo 232 19,8 19,8 80,2
Siempre 232 19,8 19,8 100,0
Total 1173 100,0 100,0

Fuente: Datos del IBM SPSS Statistics 31.0.0.0 (2025)
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Figura 6

Siente que sus capacidades laborales le permiten en la empresa priorizar sus labores diarias.

¥ Nunca
[:IRara vez
EAIguna vez
A menudo
ﬂSiempre

397
33 8%

Fuente: Datos del IBM SPSS Statistics 31.0.0.0 (2025)

Los datos presentados en la Tabla 10, sobre las capacidades laborales de los empleados para
priorizar las labores diarias en las empresas, indican que el 24, 9%, en forma escasa toman en
cuenta para sus labores diarias, incluso el 60,4% acumulado tienen pocas oportunidades para
utilizar sus capacidades en los trabajos. En la tabla se registran 232 empleados con el 19,8% que

si pueden priorizar las tareas mas importantes para optimizar el tiempo y la productividad.



Tabla 11
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Siente que su desempernio laboral en la empresa le brinda oportunidades de desarrollo

profesional.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Nunca 126 10,7 10,7 10,7
Rara vez 241 20,5 20,5 31,3
Alguna 332 28,3 28,3 59,6
vez
A menudo 257 21,9 21,9 81,5
Siempre 217 18,5 18,5 100,0
Total 1173 100,0 100,0

Fuente: Datos del IBM SPSS Statistics 31.0.0.0 (2025)
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Figura 7

Siente que su desempernio laboral en la empresa le brinda oportunidades de desarrollo
profesional.

Munca

[l Rara vez
& Alguna vez
A menudo
& Siempre

332
28,30%

Fuente: Datos del IBM SPSS Statistics 31.0.0.0 (2025)

En la Tabla 11 se refleja los datos sobre si el desempefio laboral brinda oportunidades de
desarrollo profesional en las empresas, a lo cual el 20,5% indican que son muy pocas las
ocasiones que los directivos les toman en cuenta para una mejora profesional, ademads, se observa
que con un acumulado de 59,6% en muy pocas ocasiones se dan mejoras para el personal en las
empresas. También se registra en los resultados de la tabla que 217 encuestados con el 18,5% de
la muestra que si les ayudan a mejorar sus habilidades, conocimientos y capacidades en su campo

laboral.



Tabla 12
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Encuentra en la empresa que le dan apoyo para mejorar su gestion de tiempo y priorizar sus

responsabilidades.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Nunca 104 8,9 8.9 8,9
Rara vez 262 22,3 22,3 31,2
Alguna 373 31,8 31,8 63,0
vez
A menudo 200 17,1 17,1 80,1
Siempre 234 19,9 19,9 100,0
Total 1173 100,0 100,0

Fuente: Datos del IBM SPSS Statistics 31.0.0.0 (2025)
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Figura 8

Encuentra en la empresa que le dan apoyo para mejorar su gestion de tiempo y priorizar sus
responsabilidades.

V& MNunca
[iIRara vez
Alguna vez
A menudo
B Siempre

373
31 80%

Fuente: Datos del IBM SPSS Statistics 31.0.0.0 (2025)

La informacion descrita en la Tabla 12 sobre el apoyo para mejorar la gestion de tiempo y
priorizar sus responsabilidades, reflejan por un lado que el 22,3% rara vez tienen apoyo para
identificarse y enfocarse en sus compromisos laborales, por otro lado, los resultados denotan que
en un 63% acumulado en algun momento han sentido el apoyo para utilizar de manera mas
eficiente el tiempo en sus compromisos laborales. También hay en los resultados de la tabla 234
encuestados con el 19,95 que sostienen que los administradores les dan el soporte para cumplir

con sus tareas y compromisos en el trabajo.



Tabla 13
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Siente que la empresa promueve la generacion de ideas para la solucion de los problemas.

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Nunca 130 11,1 11,1 11,1
Rara vez 244 20,8 20,8 31,9
Alguna 404 34,4 34,4 66,3
vez
A menudo 197 16,8 16,8 83,1
Siempre 198 16,9 16,9 100,0
Total 1173 100,0 100,0

Fuente: Datos del IBM SPSS Statistics 31.0.0.0 (2025)
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Figura 9

Siente que la empresa promueve la generacion de ideas para la solucion de los problemas.
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Fuente: Datos del IBM SPSS Statistics 31.0.0.0 (2025)

En la Tabla 13 se presenta la informacion sobre si las empresas promueven la generacion de
ideas para la solucion de los problemas, los datos reflejan que en un 20,8% los empleados
participan en forma muy limitada en la solucion de los problemas, mas todavia en el porcentaje
acumulado (63,3%), los directivos les dan a los empleados muy pocas oportunidades para
participar con ideas para participar en soluciones creativas e innovadoras. Pero, 198 encuestados
con el 16,9% resaltan que los administradores si tienen la capacidad para desarrollar e

implementar soluciones en las tareas laborales.



Tabla 14
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Considera que en la empresa se optimiza los procesos para una mayor eficiencia en las tareas

laborales.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Nunca 108 9,2 9,2 9,2
Rara vez 254 21,7 21,7 30,9
Algunavez 315 26,9 26,9 57,7
A menudo 265 22,6 22,6 80,3
Siempre 231 19,7 19,7 100,0
Total 1173 100,0 100,0

Fuente: Datos del IBM SPSS Statistics 31.0.0.0 (2025)



164

Figura 10

Considera que en la empresa se optimiza los procesos para una mayor eficiencia en las tareas

laborales.
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Fuente: Datos del IBM SPSS Statistics 31.0.0.0 (2025)

Los datos obtenidos en la Tabla 14, en relacion con la optimizacion de los procesos para una
mayor eficiencia en las tareas laborales, sefialan que en un 26,9%, los empleados informan que
los directivos de vez en cuando mejoran los procesos, incluso en el porcentaje acumulado
(57,7%), los encuestados manifiestan que en muy pocas ocasiones los directivos de las empresas
toman en cuenta que las tareas laborales se deben realizar de manera efectiva para ahorrar tiempo
y esfuerzo. Asi mismo, 231 empleados de las pequefias empresas con el 19,7% dicen que han

mejorado la eficiencia y eficacia de los flujos de trabajo dentro de las organizaciones.



Tabla 15
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Considera que en la empresa ha generado una percepcion positiva hacia su trabajo.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Nunca 114 9,7 9,7 9,7
Rara vez 259 22,1 22,1 31,8
Alguna 312 26,6 26,6 58,4
vez
A menudo 215 18,3 18,3 76,7
Siempre 273 233 233 100,0
Total 1173 100,0 100,0

Fuente: Datos del IBM SPSS Statistics 31.0.0.0 (2025)
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Figura 11

Considera que en la empresa ha generado una percepcion positiva hacia su trabajo.
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Fuente: Datos del IBM SPSS Statistics 31.0.0.0 (2025)

Los datos obtenidos de la tabla 15, en relacion si la empresa ha generado una percepcion
positiva hacia el trabajo, los encuestados mencionan que en contadas ocasiones con un 22,1%
existe una perspectiva optimista y favorable en el trabajo. Por cierto, que con un 58,45%
acumulado, indican que hay pocas oportunidades convenientes para tener un ambiente de trabajo
positivo. Pero, 273 encuestados con el 23,3% sienten una satisfaccion laboral lo que conlleva a

tener la oportunidad de aprender y crecer profesionalmente.



Tabla 16
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Percibe en la empresa un ambiente en donde los empleados se sienten valorados por

reconocimientos e incentivos.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Nunca 117 10,0 10,0 10,0
Rara vez 247 21,1 21,1 31,0
Alguna 348 29,7 29,7 60,7
vez
A menudo 225 19,2 19,2 79,9
Siempre 236 20,1 20,1 100,0
Total 1173 100,0 100,0

Fuente: Datos del IBM SPSS Statistics 31.0.0.0 (2025)
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Figura 12

Percibe en la empresa un ambiente en donde los empleados se sienten valorados por
reconocimientos e incentivos.
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Fuente: Datos del IBM SPSS Statistics 31.0.0.0 (2025)

En la tabla 16 se presentan los datos obtenidos en relacion con el ambiente en donde los
empleados se sienten valorados por reconocimientos € incentivos, los encuestados indican que
con el 21,1% la poca frecuencia para ser tomados en cuenta para recibir de los directivos algun
agradecimiento o estimulo econdémico. Més aun, con el 60,7% acumulado los encuestados
sostienen que en un momento dado de su vida laboral se sintieron valorados por los
administradores de las pequenas empresas. Por otro lado, 236 empleados que representa el 20,1%

sienten ser valorados por los directivos de las pequefias empresas
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Tabla 17

Percibe que la empresa ha mejorado su productividad

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Nunca 116 9.9 9.9 9.9
Rara vez 248 21,1 21,1 31,0
Algunavez 355 30,3 30,3 61,3
A menudo 222 18,9 18,9 80,2
Siempre 232 19,8 19,8 100,0
Total 1173 100,0 100,0

Fuente: Datos del IBM SPSS Statistics 31.0.0.0 (2025)
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Figura 13

Percibe que la empresa ha mejorado su productividad
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Fuente: Datos del IBM SPSS Statistics 31.0.0.0 (2025)

En la tabla 17 se tienen los resultados sobre si la empresa ha mejorado su productividad, se
tiene que con el 21,1% los encuestados dicen que en forma muy pocas veces las empresas han
logrado un aumento en la productividad, incluso en el porcentaje acumulado se refleja un 61,3%
que los empleados manifiestan que es escasa la eficiencia con la que utilizan los recursos para
generar bienes y servicios. Los resultados en la tabla registran 232 encuestados (19,8%), tienen la
percepcion que las pequeiias empresas optimizan el uso de los recursos disponibles para lograr

mas resultados en menor tiempo.



Tabla 18
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Considera que la empresa se ha adaptado a las necesidades del mercado que han contribuido a

su diversificacion economica.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Nunca 124 10,6 10,6 10,6
Rara vez 275 234 234 34,0
Algunavez 317 27,0 27,0 61,0
A menudo 216 18,4 18,4 79,5
Siempre 241 20,5 20,5 100,0
Total 1173 100,0 100,0

Fuente: Datos del IBM SPSS Statistics 31.0.0.0 (2025)
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Figura 14

Considera que la empresa se ha adaptado a las necesidades del mercado que han contribuido a

su diversificacion economica.
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Fuente: Datos del IBM SPSS Statistics 31.0.0.0 (2025)

Los datos obtenidos en la tabla 18, reflejan que con un 23,4% rara vez las empresas se hayan
adaptado a las necesidades del mercado para lograr una diversificacion economica, Como
también, en el porcentaje acumulado del 61%, las empresas en muy pocas oportunidades han
logrado una diversificacion para un crecimiento economico sostenible para generar por ejemplo
nuevas oportunidades de empleo. Por otro lado, existen 241 encuestados que representa el 20,5%
que las pequefias empresas estan en consonancia con las necesidades de los mercados y por ello

sus economias son variadas por la mayor presencia en diferentes sectores productivos.



Tabla 19

Percibe que la empresa optimiza sus actividades financieras

173

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Nunca 115 9,8 9.8 9.8
Rara vez 259 22,1 22,1 31,9
Alguna 342 29,2 29,2 61,0
vez
A menudo 243 20,7 20,7 81,8
Siempre 214 18,2 18,2 100,0
Total 1173 100,0 100,0

Fuente: Datos del IBM SPSS Statistics 31.0.0.0 (2025)
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Figura 15

Percibe que la empresa optimiza sus actividades financieras
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Fuente: Datos del IBM SPSS Statistics 31.0.0.0 (2025)

La informacién de datos en la tabla 19 sobre la optimizacién de las actividades financieras se
resalta que el 22,1% de los encuestados dicen que casi nunca han observado que las actividades
financieras de las pequenas empresas hayan sido eficientes y efectivas, mas aun en el porcentaje
acumulado (61%), los empleados indican que a veces han percibido una mejora en los procesos,
como también se ha dado una reduccion de costos para que las pequefias empresas aumenten sus
ingresos. Pero, 214 personas de la muestra con el 18,2% argumentan las pequefias empresas estan

en la capacidad de maximizar | eficiencia y efectividad de las operaciones financieras.



Tabla 20
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Percibe que la empresa tiene la capacidad para cubrir sus obligaciones financieras de corto

plazo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Nunca 107 9,1 9,1 9,1
Rara vez 278 23,7 23,7 32,8
Alguna 314 26,8 26,8 59,6
vez
A menudo 233 19,9 19.9 79,5
Siempre 241 20,5 20,5 100,0
Total 1173 100,0 100,0

Fuente: Datos del IBM SPSS Statistics 31.0.0.0 (2025)
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Figura 16

Percibe que la empresa tiene la capacidad para cubrir sus obligaciones financieras de corto

plazo
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Fuente: Datos del IBM SPSS Statistics 31.0.0.0 (2025)

La informacion de datos en la tabla 20 sobre la capacidad para cubrir las obligaciones
financieras de corto plazo indican que el 23, 7% de los encuestados perciben que las pequenas
empresas pocas veces pueden cubrir sus deudas o compromisos financieros y con un 59,6%
acumulado en ciertos momentos del afio calendario las organizaciones si tienen la capacidad para
cubrir sus necesidades inmediatas de efectivo o capital de trabajo. Ademas, 241 empleados con el
20,5% sostienen que las pequenas empresas si tienen la capacidad para cubrir los pasivos

corrientes.



Tabla 21
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Considera que la empresa cuenta con las herramientas informaticas para optimizar sus procesos

dia a dia.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Nunca 133 11,3 11,3 11,3
Rara vez 238 20,3 20,3 31,6
Algunavez 340 29,0 29,0 60,6
A menudo 283 24,1 24,1 84,7
Siempre 179 15,3 15,3 100,0
Total 1173 100,0 100,0

Fuente: Datos del IBM SPSS Statistics 31.0.0.0 (2025)
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Figura 17

Considera que la empresa cuenta con las herramientas informaticas para optimizar sus procesos
dia a dia.
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Fuente: Datos del IBM SPSS Statistics 31.0.0.0 (2025)

En la tabla 21 se proporciona la informacion sobre las herramientas informaticas que tienen las
pequefias empresas para optimizar sus procesos dia a dia, los encuestados en un 20,3% enfatizan
la poca frecuencia en actualizar los softwares para poder simplificar las actividades de las
pequetias empresas. En el porcentaje acumulado (60,6%), dicen que a veces actualizan los
programas informaticos para optimizar las actividades laborales. Se tiene que mencionar que 179
empleados de las pequenas empresas que alcanza el 15% de la muestra, aseguran que si disponen

de herramientas digitales para realizar las diferentes tareas laborales.



Tabla 22
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Percibe que la empresa dispone de herramientas digitales para mejorar la interaccion con

clientes y proveedores.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Nunca 134 114 11,4 114
Rara vez 197 16,8 16,8 28,2
Alguna 606 51,7 51,7 79,9
vez
Siempre 236 20,1 20,1 100,0
Total 1173 100,0 100,0

Fuente: Datos del IBM SPSS Statistics 31.0.0.0 (2025)
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Figura 18

Percibe que la empresa dispone de herramientas digitales para mejorar la interaccion con

clientes y proveedores.
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Fuente: Datos del IBM SPSS Statistics 31.0.0.0 (2025)

Los datos de la tabla 22 sobre si las pequeiias empresas disponen de herramientas digitales
para mejorar la interaccion con clientes y proveedores, en un 16,8% manifiestan que son muy
escasos los recursos tecnoldgicos para dar una gestion efectiva a clientes y proveedores. Se
resalta el porcentaje acumulado (79,9%), los encuestados mencionan que en ocasiones existe una
buena interaccion con clientes y proveedores que generan beneficios significativos para ambas
partes. También se resalta que 236 empleados con el 20,1% mencionan que si existe
comunicacion, colaboracion y buenas relaciones s6lidas basadas en la confianza y el respeto

mutuo con los clientes y proveedores.



Tabla 23
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Considera que la empresa tiene la habilidad para producir bienes y servicios de manera eficiente

y efectiva.
Frecuencia  Porcentaje = Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Nunca 146 12,4 12,4 12,4
Rara vez 133 11,3 11,3 23,8
Alguna 667 56,9 56,9 80,6
vez
A menudo 33 2,8 2,8 83,5
Siempre 194 16,5 16,5 100,0
Total 1173 100,0 100,0

Fuente: Datos del IBM SPSS Statistics 31.0.0.0 (2025)
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Figura 19

Considera que la empresa tiene la habilidad para producir bienes y servicios de manera eficiente

y efectiva.
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Fuente: Datos del IBM SPSS Statistics 31.0.0.0 (2025)

Los datos de la tabla 23 sobre si la empresa tiene la habilidad para producir bienes y servicios
de manera eficiente y efectiva, los encuestados en un 12,4% dicen que no tienen la capacidad
para transformar recursos en productos y servicios. En el porcentaje acumulado (80,6%) indican
que en muy pocas ocasiones existe la capacidad empresarial para organizar y dirigir las
actividades productivas para competir eficazmente en los mercados. Pero 194 encuestados que
representan de la muestra el 16,5% sostienen que las pequeiias empresas tienen la capacidad para

utilizar los recursos de manera 6ptima para obtener la mayor cantidad de bienes y servicios.



Tabla 24
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Considera que la empresa tiene la aptitud para gestionar eficientemente sus operaciones

logisticas.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Nunca 141 12,0 12,0 12,0
Rara vez 121 10,3 10,3 22,3
Alguna 568 48,4 48,4 70,8
vez
A menudo 130 11,1 11,1 81,8
Siempre 213 18,2 18,2 100,0
Total 1173 100,0 100,0

Fuente: Datos del IBM SPSS Statistics 31.0.0.0 (2025)
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Figura 20

Considera que la empresa tiene la aptitud para gestionar eficientemente sus operaciones

logisticas.
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Fuente: Datos del IBM SPSS Statistics 31.0.0.0 (2025)

La informacién obtenida en la tabla 24 sobre si la empresa tiene la aptitud para gestionar
eficientemente sus operaciones logisticas, los encuestados en un 12% mencionan que las
pequefias empresas adolecen de una planificacion, ejecucion y control del flujo y almacenamiento
de bienes, servicios e informacion desde el punto de origen hasta el punto de consumo. El 70,8%
acumulado, los encuestados indican que de alguna manera en las pequefias empresas existe
gestion para el aprovisionamiento, diligencia en el inventario, el transporte, el almacenamiento, la
manipulacion de materiales y embalaje, Cabe resaltar que 213 encuetados que representan el
18,2% dijeron que las pequefias empresas tienen una gestion logistica eficaz que les han

permitido reducir costos, mejorar la satisfaccion de los clientes y aumentar su rentabilidad.
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3.6.1. Inferencia estadistica de la prueba de Chi-Cuadrado

Determinar si existe una relacion entre dos variables categoricas permite aplicar la prueba del
Chi cuadrado. Sampieri, et al. (2022), mencionan que, en términos simples, la prueba de chi—
cuadrado (X2) contrasta los resultados observados en una investigacion con un conjunto de
resultados teoricos, estos tltimos calculados bajo el supuesto que las variables fueran
independientes.

En este estudio de investigacion, esta prueba contrastd dos hipotesis, una hipotesis nula o
hipdtesis de independencia de las variables (Ho) y una hipoétesis alternativa o hipotesis de
asociacion de las variables (H1).

Entonces, la prueba de independencia del Chi-cuadrado, que se aplico en el estudio, partié de
la hip6tesis que las variables: capital humano y pequefia empresa, son independientes; es decir,
que no existia ninguna relacion entre ellas y por lo tanto ninguna ejercia influencia sobre la otra.

Luego, para poder determinar el nivel de significacion de las variables, fue necesario
determinar un nivel de confianza o grado en que los resultados obtenidos en una muestra se
pudieran interpretarse como representativos del universo bajo estudio. En este trabajo se utilizo el
nivel de confianza que caracterizan a las encuestas de opinion que estan en el orden del 95% y
con un determinado margen de error generalmente del dos al cinco por ciento (Sampieri, et al.

(2022).
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Con estas especificaciones, el objetivo de esta prueba fue comprobar la hipotesis del estudio
mediante el nivel de significacion. Si el valor de la significacion era menor o igual que 0,05
(5/100), se aceptaba la hipdtesis alternativa H1, pero si era mayor se rechazaba la hipotesis

alternativa H1 y se aceptaba la hipotesis nula Ho.

3.6.2. Comprobacion de la Hipotesis

La actividad de la comprobacion de la hipdtesis para verificar y constatar si las afirmaciones
que se realizaron inicialmente en el estudio son o no verdaderas, Sampieri, et al. (2022), sefialan
que probar una hipotesis es llevarla a enfrentarse con una realidad, se debe poner a prueba lo que
se ha planteado en la hipotesis y para ello debe determinar, por algiin procedimiento de
contrastacion si la hipotesis se ajusta o no a los datos empiricos.

Para este estudio de investigacion, las hipdtesis planteadas fueron:

HI: Si se propone un modelo de gestion del capital humano, entonces se mejorara el desempeiio
de la pequefia empresa en la Administracion Norte de Quito- Ecuador.
HO: Si se propone un modelo de gestion del capital humano, entonces no mejorara el desempefio

de la pequefia empresa en la Administracion Norte de Quito- Ecuador.



Tabla 25

Chi Cuadrado variables capital humano y pequeiia empresa

Resumen de procesamiento de casos

187

Casos

Valido Perdidos Total

N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
Capital Humano * Pequefia empresa 1173 100,0% 0 0,0% 1173 100,0%
Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Significacion asintotica (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 331,2912 6 <,001
Razon de verosimilitud 345,593 6 <,001
Asociacion lineal por lineal 279,936 1 <,001
N de casos validos 1173

Nota: a. 3 divisiones (25,0%) anticipan un computo menor que 5. El computo minimo esperado es 0,69.

Fuente: Datos del IBM SPSS Statistics 31.0.0.0 (2025)
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El valor de significancia o valor critico observado es 0,001 y es < 0,05 se rechaz6 la Hipotesis
Nula (Ho) y se acepto la Hipotesis Alternativa (H1), es decir que, si se propone un modelo de
gestion del capital humano, entonces se mejorara el desempefio de la pequena empresa en la
Administracion Norte de Quito- Ecuador.

Luego, para la prueba de hipdtesis especificas se consideraron las dimensiones de la variable
capital humano: conocimiento, valores, experiencia, habilidades, creatividad, motivacion y se las
relacion6 con la variable pequefia empresa, a través de la prueba del Chi Cuadrado. El propoésito
era validar la premisa de que la variable capital humano si tenia relacion e incidencia en la
variable pequefia empresa.

e Entre la dimension posiciones tedricas con la variable pequefia empresa:

H1: La dimensién posiciones tedricas de la variable capital humano llega a incidir en el
avance de la pequefia empresa.

Ho: La dimensidn posiciones tedricas de la variable capital humano no llega a incidir en el

avance de la pequefia empresa.



Tabla 26

Chi cuadrado dimension posiciones teoricas de la variable capital humano con la variable pequeiia empresa

Resumen de procesamiento de casos

189

Casos

Valido Perdidos Total

N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
Conocimiento * Pequefia empresa 1173 100,0% 0 0,0% 1173 100,0%
Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Significacion asintotica (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 112,3702 24 <,001
Razon de verosimilitud 115,219 24 <,001
Asociacion lineal por lineal 38,323 1 <,001
N de casos validos 1173

Nota: a. 10 divisiones (27,8%) anticipan un computo menor que 5. El cémputo minimo esperado es 0,5.

Fuente: Datos IBM SPSS Statistics 31.0.0.0 (2025)
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Como el valor de significancia o valor critico observado fue de 0,001 y es < 0,05 se rechazo la
hipdtesis nula (Ho) y se acept6 la hipotesis alternativa (H1), es decir que la dimension posiciones
teoricas de la variable capital humano si llega a incidir en la pequefia empresa.

e Entre la dimension aspectos del capital humano con la variable pequefia empresa:

H1: La dimension aspectos del capital humano llega a incidir en el avance de la pequena
empresa.

Ho: La dimension aspectos del capital humano no llega a incidir en el avance de la pequena

empresa.



Tabla 27

Chi cuadrado dimension aspectos del capital humano con la variable pequenia empresa

Resumen de procesamiento de casos
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Casos

Valido Perdidos Total

N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
Valores * Pequena empresa 1173 100,0% 0 0,0% 1173 100,0%
Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Significacion asintdtica (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 65,099% 24 <,001
Razon de verosimilitud 72,638 24 <,001
Asociacion lineal por lineal 13,803 1 <,001
N de casos validos 1173

Nota: a. 11 divisiones (30,6%) anticipan un computo menor que 5. El computo minimo esperado es 0,7.

Fuente: Datos IBM SPSS Statistics 31.0.0.0 (2025)
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El valor de significancia o valor critico observado en la tabla 27 fue de 0,001 y es < 0,05 se
rechazo la hipdtesis nula (Ho) y se acept6 la hipotesis alternativa (H1), es decir que la dimension
aspectos del capital humano si llega a incidir en la pequeia empresa.

e Entre la dimension estrategias de gestion del capital humano con la variable pequena
empresa:

H1: La dimension estrategias de gestion del capital humano llega a incidir en el avance de la
pequena empresa.

Ho: La dimension estrategias de gestion del capital humano de la variable capital humano no

llega a incidir en el avance de la pequefia empresa.
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Tabla 28

Chi cuadrado dimension estrategias de gestion del capital humano con la variable pequeria empresa

Resumen de procesamiento de casos

Casos

Valido Perdidos Total

N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
Experiencia * Pequefia empresa 1173 100,0% 0 0,0% 1173 100,0%
Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Significacion asintotica (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 263,527 24 <,001
Razon de verosimilitud 296,243 24 <,001
Asociacion lineal por lineal 198,319 1 <,001
N de casos validos 1173

Nota: a. 11 divisiones (30,6%) anticipan un computo menor que 5. El computo minimo esperado es 0,7.

Fuente: Datos IBM SPSS Statistics 31.0.0.0 (2025)
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El resultado de significancia o valor critico observado fue de 0,001 y es < 0,05 se rechazo6 la
hipdtesis nula (Ho) y se acept6 la hipotesis alternativa (H1), es decir que la dimension estrategias
de gestion del capital humano si llega a incidir en la pequefia empresa.

En conclusion, con los resultados en este estudio de investigacion y en base al analisis
realizado mediante la prueba del Chi Cuadrado en todas las dimensiones de la variable capital
humano, el nivel de significancia asintotica (bilateral) fue igual a 0,001 que es menor que el nivel
de significacion de 0,05 motivo por el cual en todos los casos de este andlisis se rechazo la
hipotesis nula (Ho) y se acepto la hipotesis alternativa (H1). Con estos datos se rechazé la
hipdtesis de independencia y se determind que las variables: capital humano y pequefia empresa

estan relacionadas.

3.7. Redaccion de resultados y discusion

Con los resultados obtenidos en la presente investigacion, se procede a desarrollar algunas
reflexiones que permitan comprender como el capital humano influye de manera significativa en
las pequefias empresas.

La discusion se fundamenta en la informacion recabada, la cual revela variadas problematicas
en la estructura organizacional y funcional de las pequenas empresas que afectan tanto al

rendimiento del personal como al clima interno de cada una de las organizaciones.
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En este sentido, se contrastan los hallazgos tomando en cuenta el planteamiento del problema,
los objetivos, la hipotesis, el marco referencial y la metodologia con su matriz de consistencia
desde una perspectiva explicativa y propositiva, con la finalidad de transformar el entorno laboral
y optimizar el talento humano como eje estratégico para la sostenibilidad y el crecimiento de las
pequeiias empresas.

Cabe resaltar, que después de filtrar la informacion de la muestra, se evidencio la ausencia del
departamento de recursos humanos en las pequefas empresas, lo cual en muchos casos ni los
encargados de la gestion humana ni los empleados o trabajadores conocen los nombres de los
procesos, lo cual afecta a mantener una gestion estructurada y proactiva en el desempefio laboral
de los empleados, lo que ocasiona una falta de oportunidades de desarrollo profesional, un
desconocimiento de los objetivos del puesto, la ausencia de retroalimentacion, la escasa
planificacion del trabajo y, por ende, esta situacion genera en el personal la desmotivacion, bajo
compromiso y un rendimiento por debajo de lo esperado.

De esta manera, valorar el capital humano implica reconocer la importancia de habilidades,
conocimientos, experiencia y potencial de los empleados como un activo valioso para las
pequeiias empresas, esto es, entender que los empleados son el recurso mas valioso en las
organizaciones, que se sientan valorados, respetados y motivados para aumentar su compromiso
y productividad, ofreciendo oportunidades de capacitacion, formacion y desarrollo profesional,
que puede generar beneficios significativos en las pequefias empresas.

Abordar la formacion laboral es permitir a los empleados poner en practica sus habilidades y

conocimientos que ayuden a realizar sus tareas de manera mas eficiente y efectiva, lo cual puede
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mejorar su satisfaccion laboral para realizar sus funciones de manera competente que puede
traducirse en un aumento de la productividad en las pequefias empresas y de paso se promueve en
los empleados nuevas oportunidades de desarrollo profesional.

Las herramientas y recursos disponibles en las pequeiias empresas se han ido involucrando en
el diario vivir y no deben permanecer al margen, por el contrario, se deben ir desarrollando la
calidad del manejo tecnolodgico, ya que en la actualidad representa un nuevo paradigma que
conforma de manera esencial los lineamientos productivos de cada pequeia empresa, ante el
escaso nivel tecnoldgico que ha producido una baja calidad de la produccion y servicios que
solamente se ha orientado méas al mercado interno lo que ha repercutido en la incursion a los
mercados internacionales.

En un entorno laboral, la sinceridad y la transparencia son esenciales para construir relaciones
solidas y un ambiente de confianza, por lo que, cuando los empleados actiian con sinceridad y
transparencia son percibidos como honestos, integros y dignos de confianza. Con esto se puede
interpretar en una mayor productividad, mejor comunicacion y un ambiente laboral més positivo.

Por cierto, que cuando las relaciones en las empresas son estables, implica que obran con
respeto y colaboracion, es decir, los integrantes de las organizaciones se tratan con cortesia y
consideracion, valorando sus opiniones y perspectivas, lo cual facilita una comunicacion abierta y
de colaboracidon que implica trabajar juntos para alcanzar objetivos comunes, compartiendo

conocimientos, habilidades y recursos.
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Ademés, cuando los conocimientos y habilidades son tomados en cuenta en las pequefias
empresas, los empleados se adaptan con facilidad al entorno laboral y se ajustan a las necesidades
y requerimientos especificos de sus puestos de trabajo.

Teniendo en cuenta que en la actualidad los mercados laborales son dindmicos y las empresas
valoran la capacidad de adaptacion y la flexibilidad de los empleados para que demuestren
iniciativas, propongan soluciones y se anticipen a posibles problemas.

En el contexto, capacidades de los empleados, como priorizar y administrar tiempo, son
esenciales para que puedan llevar a cabo eficientemente sus tareas diarias. Estas habilidades no
solo contribuyen en la organizacion del trabajo, sino que hacen mas eficiente la productividad y
aseguran que las actividades prioritarias sean finalizadas en tiempo. Esta nueva informacion es
que la buena ejecucion laboral muchas veces significa la obtencion de nuevas habilidades y
conocimiento, las cuales pueden abrir las puertas para promociones, nuevas responsabilidades, y
crecimiento personal y profesional para dentro de la pequefia organizacion.

En cambio, para mejorar la gestion del tiempo y priorizar responsabilidades laborales en las
pequefias empresas, es fundamental establecer objetivos claros, identificar y enfocarse en las
tareas mas importantes, planificar y organizar el trabajo, y minimizar distracciones, lo que
permitira ser mas productivos y alcanzar los objetivos de manera mas efectiva.

Igualmente, fomentar la generacion de ideas que resuelvan problemas en la pequeiia empresa,
implica establecer un ambiente que promueva la creatividad y la colaboracion, asi como

implementar técnicas especificas de ideacion para la generacion de ideas innovadoras y la



198

resolucion efectiva de los problemas que impulsara la competitividad y el crecimiento
empresarial.

Asi mismo, la percepcion positiva hacia el trabajo es fundamental cultivar una actitud
optimista, practicar la comunicacion efectiva y fomentar un ambiente laboral de apoyo y
reconocimiento. Esto incluye identificar y abordar las areas problematicas, celebrar los logros y
promover el crecimiento personal y profesional de los empleados.

Por cierto, un lugar de trabajo donde los miembros del personal se sienten valorados a través
de reconocimientos e incentivos se caracteriza por un clima laboral positivo que fomenta la
motivacion, el compromiso y la productividad que lleva a un mayor rendimiento laboral y a un
mayor compromiso con los objetivos en las pequefias empresas.

En lo relacionado a la mejora de la productividad en las pequefias empresas pasa por poner en
funcionamiento diversas estrategias como la optimizacion de procesos que conlleva a una mayor
eficiencia en la realizacion de tareas y una reduccion en los tiempos de entrega; la adopcion de
tecnologias innovadoras que libera tiempos a los empleados para encausarse en tareas mas
estratégicas y creativas; el fomento de un ambiente laboral positivo que impulse la colaboracion y
el desarrollo de habilidades para ocasionar un mayor compromiso y motivacion entre los
empleados.

Esto puede incluir la automatizacion de procesos, la gestion del flujo de caja, la planificacion
financiera, el analisis de riesgos y la implementacion de tecnologias que faciliten la toma de
decisiones basadas en datos. Por lo que, con la implementacion de estrategias adecuadas, las

pequeiias empresas pueden mejorar su rentabilidad, eficiencia y sostenibilidad financiera.
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Pero, cubrir las obligaciones de corto plazo en las pequenas empresas es hablar de su liquidez,
es decir la capacidad que tengan las empresas para convertir sus activos en efectivo rapidamente
y sin pérdidas significativas para pagar sus deudas y gastos corrientes. Esto es, un analisis
adecuado de sus indicadores financieros, junto con el analisis de la estructura de activos y pasivos
de la empresa, lo cual puede proporcionar informacion valiosa sobre la capacidad para cumplir
las obligaciones financieras a corto plazo y sobre su salud financiera general.

Las pequefias empresas deben implementar las herramientas informéticas para optimizar sus
procesos diarios, por cuanto, estas herramientas ayudan a automatizar tareas, mejorar la
comunicacion y colaboracion, gestionar proyectos de manera mas eficiente, y analizar datos para
tomar decisiones mas informadas.

En la actualidad debe ser comun que las pequeiias empresas utilicen herramientas digitales
para mejorar la interaccion con clientes y proveedores. Estas herramientas pueden incluir
plataformas de gestion de relaciones con clientes, software de colaboracion, sistemas de gestion
de proyectos, herramientas de comunicacion (como correo electrénico y mensajeria instantanea),
y plataformas de marketing digital. Sus beneficios se pueden traducir en mejorar la eficiencia,
reducir costos, una mayor comunicacion y colaboracion los empleados con los clientes y
proveedores.

Para que la empresa tenga la capacidad de producir bienes y servicios de forma eficiente
utilizando sus recursos de manera mas econdmica y efectiva para lograr los resultados deseados,

esto significa que pueda fabricar sus productos o brindar sus servicios utilizando los recursos de
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modo 6ptimo, minimizando costos y maximizando la calidad y el valor entregado. Esta habilidad
se relaciona directamente con la productividad y la competitividad.

Asi mismo, para que las pequefias empresas tengan la capacidad para diligenciar eficazmente
las operaciones logisticas, implica que posean las capacidades y habilidades indispensables para
planificar, efectuar y verificar el flujo de bienes y servicios de forma efectiva. Esto incluye desde
la administracion de inventario y transporte hasta la entrega al cliente, optimizando recursos y
minimizando costos. Ahora, una gestion logistica eficaz es esencial para la competitividad y
satisfaccion del cliente, accediendo a las organizaciones a habituarse a las demandas del mercado
y entregar sus productos a tiempo y en buenas condiciones.

Hay que resaltar, que las pequefias empresas se caracterizan por el uso intensivo de la mano de
obra, escaso desarrollo tecnologico, baja division del trabajo, pequefio capital, baja productividad
e ingreso, reducida capacidad de ahorro y limitado acceso a los servicios financieros y no
financieros existentes.

En sintesis, los resultados del estudio permitieron describir, explicar y asociar las dimensiones
de las dos variables en estudio, y de esta manera inferir como probabilidad la incidencia de la
gestion del capital humano en el desarrollo de las pequenas empresas. Los resultados sirvieron de
informacion de base para proponer una propuesta de transformacion del capital humano en las
pequeias empresas.

Los resultados de la investigacion permiten plantear que existe una influencia significativa del
capital humano para la pequeiia empresa en la Administracion Norte de Quito. Se observo que la

falta de un area formal de recursos humanos que permita abordar de manera integral al talento, se
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traduce en desarticulacion en la organizacion del trabajo, retroalimentacion, desarrollo
profesional y motivacion, afectando directamente la productividad y compromiso laboral.

En términos de desarrollo econémico y crecimiento, una gestion estratégica del capital
humano derivard en un desempefio organizacional superior, en una mejora de la productividad y
en la exploracion de nuevas oportunidades de negocios. Los empleados motivados y formados
elevan la competitividad y la sostenibilidad de las empresas afectando favorablemente el valor
econdmico generado.

En cuanto a la gestion y el desempefio financiero, el desarrollo eficiente de recursos humanos
conlleva a un aumento en la eficiencia operativa y en la rentabilidad, asi como al fortalecimiento
de la liquidez y de la capacidad para cumplir obligaciones financieras a corto plazo. La
implementacion de tecnologia y sistemas de informacion promueven la elaboracion de planes
financiero, administracion del efectivo, decisiones basadas en la informacion.

En materia de gestion de tecnologia y capacidades de informacion y comunicacion, las
pequefias empresas necesitan incorporar soluciones digitales que les permitan automatizar
procesos, mejorar la comunicacion interna y externa y facilitar la interaccion con clientes y
proveedores. Esto hace que los trabajadores puedan desempeiarse con mayor eficacia, que los
productos y servicios sean de mejor calidad y que puedan reaccionar ante los cambios en el
mercado.

En relacion a la capacidad productiva, la formacién laboral, la gestion del talento y la
adopcion de practicas de planificacion del trabajo contribuyen a la mejora de la eficiencia

operativa a través del uso eficiente de los recursos y una mayor calidad de los productos y
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servicios. También se fortalece la capacidad logistica con una buena organizacion del flujo de
bienes y servicios, manejo de inventarios y entrega coordinada para lograr la satisfaccion del
cliente y la permanencia de la empresa en el mercado.

En ultima instancia, los resultados revelan que adoptar un modelo de gestion basada en el
capital humano le permite lograr una alineacion entre las competencias, la experiencia y la
motivacion del personal y los objetivos organizativos, el cual alinea la creatividad, colaboracion,
innovacion y compromiso. De la anterior forma, se muestra como el capital humano es un
elemento clave en el desarrollo integral de las pequefias empresas, orientando positivamente a su
crecimiento econdmico, su desempefio financiero, su capacidad tecnoldégica y operativa y, en

ultimo término, su posicion competitiva en mercado.
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Capitulo 4: PROPUESTA DE TRANSFORMACION

En la propuesta de transformacion se presenta un resultado aplicado derivado de los hallazgos
obtenidos en la investigacion para el fortalecimiento de la gestion del capital humano como
factor clave para el desarrollo de la pequefia empresa. Este capitulo convierte los resultados
tedricos y empiricos en una propuesta concreta contextualizada y realizable que se ajusta a las
caracteristicas organizacionales y socioecondémicas del campo de estudio.

En primer lugar, se presenta la justificacion del disefio de la propuesta de cambio, en la que se
fundamentan sus bases conceptuales, metodoldgicas y practicas, mostrando su congruencia con el
problema planteado, objetivos de investigacion y resultados alcanzados.

A continuacion, se detalla la estructura de dicha propuesta adaptada: comenzando con un
resumen ejecutivo que contiene la esencia de esta, una introduccidon que contextualiza la
intervencion, y los objetivos, alcance y relevancia de la propuesta, la misma que presenta su
aporte para el fortalecimiento organizacional y desarrollo empresarial.

Luego, se expone como se describen y explican los componentes basicos, los conceptos, y las
caracteristicas del capitdn humano La seccidn pasa revista al saber, a las necesidades, a las
habilidades en el trabajo, a la experiencia de trabajar, a la motivacion y a la innovaciéon como
factores que estratégicamente impactan en la productividad, la competitividad y en la
sustentabilidad de la pequefia empresa.

Por ultimo, hay un proceso de valoracion, evaluacion y validacion de la propuesta de cambio,

a través de criterios técnicos y metodologicos que permiten definir si es apropiada, viable y
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aplicable en el contexto considerado. Este procedimiento garantiza que la propuesta sea
coherente con los hallazgos de la investigacion y que también sea una herramienta para la mejora

de la gestion del capital humano en la pequefia empresa.

4.1. Fundamentacion de propuesta de transformacion

La transformacion del modelo de gestion del capital humano en el desarrollo de la pequefia
empresa implica adaptar las practicas tradicionales a un enfoque mas estratégico y centrado en las
personas para potenciar el talento y el rendimiento empresarial. Esto conlleva ir mas alla de la
administracion bésica como gestion de recursos y actividades para enfocarse en el conocimiento,
valores, experiencia, habilidades, creatividad, la motivacion y el compromiso de los empleados,
alineando sus capacidades con los objetivos de la pequefia empresa.

El modelo de gestion para el capital humano en la pequefia empresa se fundamenta en que el
capital humano es uno de los activos mas importantes para la practica organizacional que se
traduce en la sustentabilidad empresarial. En estas organizaciones, con estructuras flexibles y
recursos escasos, la adaptacion al medio, la innovacidon y el tomar decisiones en tiempo y forma
dependen principalmente del talento, el compromiso y las competencias de sus miembros. Por
ello, la gestion del capital humano se convierte en la clave articuladora del desarrollo
empresarial.

En este sentido, el modelo de gestion del capital humano se entiende como un sistema global

que permite optimizar contribucion de los empleados a través de la correcta coordinacion de
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conocimiento, valores, habilidades, experiencia, motivacion, creatividad. Estos tres ingredientes,
manejados coherentemente y alineados con los propdsitos de la organizacion, tienden a
incrementar el rendimiento individual y colectivo, contribuyen a incrementar la productividad y
consolidan la competitividad de la pequefia empresa.

Igualmente, la adopcion de un modelo de gestion del capital humano orientado a la empresa
ayuda a crear ambientes de trabajo positivos, favorece al aprendizaje organizacional y permite la
innovacion permanente, todo ello imprescindible para hacer frente a los retos propios de un
entorno econdmico dindmico y muy competitivo. Por tanto, el desarrollo en la direccion del
capital humano se plantea como una palanca fundamental para el crecimiento sostenible de la
pequenia empresa y para la ampliacion de su nicho de mercado.

Luego, la orientacion hacia el conocimiento hace posible transformar el aprendizaje
individual en una ventaja competitiva sostenible a través de la adquisicion, la capacitacion y la
diseminacion del conocimiento en la organizacion. Al mismo tiempo, los valores corporativos
refuerzan nuestra cultura empresarial, promoviendo la ética, la colaboracion y el compromiso,
logrando un sentido de pertenencia que tiene impacto directo en la productividad y en la
retencion del talento. El desarrollo de habilidades y experiencia aseguran que los empleados estén
equipados para afrontar los desafios del mercado. Al integrar el conocimiento acumulado con la
educacion y la formacion basada en competencias, la organizacion refina sus practicas, incentiva
la innovacion y responde dgilmente a las transformaciones del entorno. Por otro lado, la
motivacion es un elemento fundamental para que un trabajador se ponga metas y acepta los retos

y responsabilidades con ilusion y buenas actitudes. La estrategia que premian logros tanto como
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estimulan autonomia y ofrecen nuevas posibilidades de desarrollo profesional mejoran la
eficiencia y cohesionan al grupo.

Asimismo, la creatividad es también clave para la diferenciacion y la innovacion en las
pequeitias empresas. Un ambiente que la propicie posibilita el planteamiento de soluciones
innovadoras, la optimizacion de los procesos y la creacion de nuevos productos o servicios,
garantizando la aptitud de la empresa para responder en forma proactiva ante las demandas del
mercado.

En conjunto, el conocimiento, los valores, la experiencia, las habilidades, la creatividad y la
motivacion, permiten el desarrollo de un modelo de gestion del capital humano en capacidad de
articular las competencias individuales hacia un sistema de desarrollo continuo. Esta metodologia
no solo potencia la competitividad de la pequefia empresa, sino que también favorece la creacion
de un clima de trabajo ético, creativo y motivante, en el que el conocimiento, la experiencia y la
creatividad se constituyen en los ejes fundamentales para la superacion y la sustentabilidad del
negocio.

Por lo tanto, las pequeiias empresas se vuelven relevantes para la estructura social y
economica del pais, puesto que tienen que lidiar con problemas nuevos y desafios que les
requieren adoptar o desarrollar las formas de hacer las cosas para hacer negocios y competir en
los mercados.

En resumen, el cambio en la direccion de los recursos humanos en la pequefia empresa
supone un cambio de paradigma, de la gestion administrativa hacia la gestion estratégica del

talento que impulse el crecimiento y la competitividad de la pequefia empresa.
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La propuesta de cambio del modelo de gestion de capital humano se basa en la necesidad de
fortalecer la competitividad y sostenibilidad de la barrera de las pequefias empresas en la
Administracion Norte de Quito, partiendo del hecho que constituye el talento humano un recurso
estratégico para el desarrollo integral de la organizacion.

Desde la dptica desarrollo econdmico y crecimiento econdmico la adecuada gestion del
capital humano tiene un impacto positivo en la productividad, la generacion de empleo y la
innovacion, que se traducen directamente en el crecimiento y desarrollo empresarial. Gestionar
adecuadamente el capital humano tiene un efecto positivo en el nivel de productividad,
generacion de trabajo de calidad y fomentar la innovacion, y ello se refleja en el desarrollo y
crecimiento de las empresas.

Sobre la gestion financiera y desempefio financiero, el modelo tiene la finalidad de maximizar
la produccion utilizando la planificacion estratégica orientada a minimizar los costos, incrementar
las ganancias, y asegurar que las decisiones sean tomadas a partir de informacion fidedigna y
actualizada.

En cuanto a la gestion tecnoldgica, se incentiva la utilizacion de instrumentos y sistemas
digitales que permitan automatizar los procesos, gestionar la informacion, acceder a la mejora
continua, consolidar las potencialidades informativas y comunicacionales del interior de la
entidad, generando un recorrido sustentable del dato que de soporte a la toma de decision.

Estratégicamente, la propuesta se orienta también a mejorar la productividad con el

perfeccionamiento permanente de conocimientos y habilidades, adaptacion de competencias y
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alineacion de destrezas del personal con los objetivos estratégicos para un mayor nivel de
eficiencia en calidad de procesos.

De igual manera, se incrementa la capacidad logistica con la adecuada utilizacion,
planificacion y coordinacion de recursos y procesos que garantizan una oportuna entrega de

productos y servicios que minimizan las ineficiencias.

4.2. Estructura de la propuesta de transformacion

4.2.1. Resumen Ejecutivo:

El problema del capital humano en las pequefias empresas se centra en sus limitaciones
financieras para atraer, retener y desarrollar talento humano, generando efectos negativos que han
impactado en la productividad, rentabilidad y crecimiento, y se han manifestado en una menor
eficiencia, mayor rotacion de personal, conflictos internos y dificultades para adaptarse a los
cambios del mercado laboral y empresarial.

En estas circunstancias, se plantea la necesidad de desarrollar lineamientos estratégicos que
optimicen las habilidades laborales, mejoren la comunicacion, practiquen una cultura de valores,
utilicen el conocimiento, aumenten la motivacion y fomenten la creatividad en las pequenas
empresas, con el propdsito que las organizaciones mejoren la productividad, la eficiencia, la
satisfaccion laboral, y la capacidad de adaptacion a las circunstancias sociales, politicas y

econdmicas que esta atravesando en la actualidad el pais.
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La propuesta de transformacion del modelo de gestion del capital humano busca fortalecer la
competitividad y sostenibilidad de las pequenas empresas en la Administraciéon Norte de Quito,
reconociendo el talento humano como recurso estratégico para el desarrollo organizacional.

Se destaca que la gestion eficiente del capital humano impulsa el desarrollo y crecimiento
econdémico, aumentando la productividad, fomentando la innovacion y generando empleo de
calidad. En cuanto a la gestion y desempefio financiero, permite optimizar recursos, reducir
costos y mejorar la rentabilidad mediante decisiones estratégicas basadas en informacion
confiable.

El modelo promueve la gestion tecnoldgica y la mejora de la capacidad de informacion y
comunicacion, mediante el uso de herramientas digitales que facilitan la automatizacion de
procesos, el flujo de informacion y la toma de decisiones efectiva. Asimismo, fortalece la
capacidad productiva y logistica, alineando competencias y habilidades del personal con los
objetivos organizacionales, garantizando procesos eficientes, productos y servicios de calidad, y
una coordinacion adecuada de recursos.

En sintesis, la transformacion propuesta del modelo de gestion del capital humano constituye
un elemento clave para incrementar la eficiencia, la innovacion y el bienestar laboral, asegurando

un desarrollo integral y sostenible de las pequeiias empresas en la region.
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4.2.2. Introduccion:

El cambio en la gestion del capital humano dentro de la pequefia empresa se justifica por la
necesidad de adaptarse a un entorno empresarial dindmico y competitivo, donde la innovacion, la
productividad y la retencion del talento son esenciales para el éxito.

La transformacion implica una transicion de un enfoque tradicional de recursos humanos a una
gestion estratégica del talento que se refiere a la alineacion de las practicas de recursos humanos
con los objetivos generales de una organizacion, enfocandose en atraer, desarrollar y retener
empleados talentosos para lograr ventajas competitivas. Esto implica una vision a largo plazo y
un enfoque proactivo para la gestion del talento, en lugar de reacciones a corto plazo, donde se
priorice el desarrollo y la motivacion de los empleados, reconociendo su valor como activo clave
para la pequeia empresa.

Por cierto, la situacion actual del capital humano en las pequenas empresas se caracteriza por
ser un area clave en la economia del pais, pero enfrentan una serie de desafios que pueden
dificultar su crecimiento y supervivencia, entre ellas, las mas comunes se encuentran en
las dificultades financieras que se refieren a no poder cumplir con sus obligaciones financieras
debido a una falta de ingresos y gastos excesivos,

También, la gestion de recursos humanos que puede afectar negativamente a las
organizaciones por la falta de capacitacion que puede llevar a la ineficiencia, errores en el trabajo
y baja productividad; problemas de comunicacion que puede generar malentendidos y

desmotivacion entre los empleados; dificultades en la gestion de conflictos por la existencia de
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problemas en el entorno del trabajo, la dificultad para comunicarse eficazmente, la falta de
recursos o habilidades de negociacion, y la resistencia al cambio o a la colaboracion ; y la falta de
un plan de desarrollo profesional para los empleados que puede llevar a la insatisfaccion laboral,
baja productividad, y a la pérdida de talento, ya que los empleados buscan oportunidades de
crecimiento.

Asi mismo, las empresas encaran variados inconvenientes al pretender adoptar nuevas
tecnologias, estos inconvenientes implican la resistencia al cambio por parte de los empleados, la
carencia de habilidades digitales, las restricciones presupuestarias, la necesidad de incorporar
nuevas tecnologias con los procedimientos existentes y la administracion de la seguridad de la
informacion.

Igualmente, las pequenias empresas muchas veces encaran inconvenientes para competir,
particularmente con empresas mas grandes o mejor establecidas, estos inconvenientes pueden
implicar la carencia de recursos financieros, el inconveniente para acceder a financiamiento, la
escasez de personal capacitado, los problemas con la administracion y los inconvenientes para
acceder a nuevos mercados. Ademas, la falta de innovacion, la dificultad para adaptarse a las
nuevas tendencias y la falta de estrategias efectivas de comercializacion también pueden afectar
su competitividad

De la misma manera, las pequefias empresas a menudo enfrentan dificultades al planificar
debido a recursos limitados, falta de experiencia en planificacion y la incertidumbre del mercado
que, desde luego, estas dificultades pueden llevar a la falta de direccion, desperdicio de recursos

y, en ultima instancia, al fracaso.
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Por lo que, la transformacion del capital humano es una inversion estratégica para las
pequeftias empresas, que les permita adaptarse a los cambios del mercado, fomentar la innovacion
y mejorar su competitividad, productividad y rentabilidad. Al poner a las personas en el centro de
la estrategia, las pequefias empresas pueden construir un futuro mas sélido y sostenible.

La propuesta para la transformacion del modelo de gestion del capital humano se orienta a
consolidar el desarrollo de las pequefias empresas en la Administracién Norte de Quito tomando
en cuenta que el capital humano es el mayor impulsor de productividad y competitividad. La
propuesta es que se combinen politicas que apoyen el desarrollo econdmico con politicas que
maximicen la asignacion de los recursos humanos para crear valor sostenible.

Ademas, se busca incrementar la eficiencia en la gestion y el desempefio financiero con la
aplicacion de un conjunto de acciones que hagan posible un uso eficiente de los recursos,
incrementen la rentabilidad y fortalezcan la toma de decisiones estratégicas. Esta también tiene
como prioridad fortalecer la gestion tecnoldgica, promoviendo nuevas herramientas digitales y
sistemas que permitan aumentar la eficiencia en los procesos y en la informacion, comunicacion
interna y externa.

Del mismo modo, también se incentiva a la mejora de capacidad productiva y logistica y que
los procesos internos a través de ella sean mas agiles, mejor coordinados y flexibles a los cambios
de mercado. En suma, este sistema de gestion del capital humano busca generar un entorno de
desarrollo integral que promueva la productividad, innovacion, motivaciéon y competitividad,

fortaleciendo asi la viabilidad econdmica y sostenible de las pequefias empresas.
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4.2.3. Objetivo

Objetivo general
Disefiar una propuesta de modelo de gestion de capital humano orientada a potenciar el

desempefio de la pequeiia empresa, Administracion Norte, Quito — Ecuador.

4.2.4. Alcance

El desarrollo del capital humano para el fortalecimiento de la pequefia empresa define la
formacidn continua en habilidades, conocimientos, valores, experiencia de trabajo, motivacion y
creatividad de sus empleados. Lo que les permitiria hacer mejor su trabajo, adaptarse a los
cambios tecnologicos y de mercado, estimular la productividad y la innovacion, pensar
creativamente y enfrentar los retos ambientales, aumentando asi la competitividad y promoviendo
el crecimiento en ambientes dindmicos. También cultiva la agilidad, la mejora continua y el
aprendizaje, posicionando a las capitales humanas como un eje vital en la economia del pais.

La transformacion propuesta al modelo de gestion de capital humano se orienta al
fortalecimiento de las pequenas empresas de la Administracion Norte de Quito, desde la
concepcion del recurso humano como un requerimiento estratégico para el desarrollo
organizacional. Su ejecucion afecta directamente a la produccion y economia de un pais, puesto
que contribuye a aumentar la productividad, la competitividad y a generar buen empleo.

En materia financiera, estimula una utilizacion mas racional de los recursos y tiende a mejorar
la situacidn financiera de las entidades aumentando la rentabilidad y reduciendo los gastos

vinculados con la ineficiencia o rotacion de personal.
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También potencia la gestion tecnologica y estimula la incorporacion de tecnologias
innovadoras y la actualizacion permanente de las competencias. Refuerza también la capacidad
informativa y comunicativa, favoreciendo la implementacion de canales claros para el
intercambio de saberes y decisiones informadas.

Aumenta la capacidad de produccion al unir las habilidades como objetivos en la produccion,
y también mejora la capacidad logistica al planificar muy bien los recursos, los procesos y las
actividades.

En general, este modelo integrado de gestion humana se orienta a promover el desarrollo de
competencias, motivacion, creatividad y compromiso del capital humano, que permita la

sostenibilidad, innovacion y competitividad de las pequetias empresas de la zona.

4.2.5. Importancia

Es fundamental el desarrollo del capital humano porque en el mundo laboral cada vez es mas
dindmico y competitivo, las empresas se enfrentan a nuevos desafios que exigen una adaptacion
constante. El desarrollo del capital humano se ha convertido en una necesidad imperiosa para
garantizar la supervivencia y el crecimiento sostenible de las organizaciones.

De ahi que, la inversion en el desarrollo de las personas ya no es una opcion, sino un
imperativo estratégico, por cuanto, al desarrollar el capital humano las empresas pueden
aumentar la productividad ya que con empleados capacitados y motivados son mas eficientes y

creativos; promoviendo la innovacion para tener un ambiente de aprendizaje continuo con la
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posibilidad de estimular la generacion de nuevas ideas; fortaleciendo la cultura organizacional
centrada en las personas para impulsar el compromiso y la lealtad; adaptandose a los cambios del
mercado ya que las empresas con un capital humano flexible pueden responder de manera agil a
las nuevas tendencias.

El capital humano, por tanto, representa una inversion en el largo plazo que genera beneficios
tangibles para las empresas y sus empleados. Las organizaciones pueden construir un futuro mas
fuerte y sostenible enfocando su estrategia en las personas. La propuesta para transformar el
modelo de gestion del capital humano es clave para fortalecer el crecimiento de las pequenias
empresas de la Administracion Norte de Quito. Su aplicacion posibilita el desarrollo y
crecimiento econdmico, a través de la maximizacion de la productividad, promocién de
innovacion y creacion de medios para la sostenibilidad empresarial.

Desde la perspectiva del rendimiento y la gestion financiera, la propuesta ayuda a gestionar
mejor el capital humano que hace a la empresa, con mayores beneficios y menores costos que se
derivan de la rotacion del personal y los resultados insatisfactorios. También fortalece la gestion
tecnologica, incentivando la adopcion de herramientas tecnologicas actuales y el fortalecimiento
de capacidades digitales que permitan optimizar los procesos internos.

Ademas, se mejora la calidad del estudio y la comunicacion para apoyar la toma de decisiones
basadas en datos y la colaboracion entre los equipos. Aumenta la productividad, al lograr que las
competencias del equipo estén alineadas con los objetivos estratégicos, y maximiza la eficiencia

logistica, a través de la adecuada organizacion de los recursos humanos, materiales y financieros.



216

En definitiva, esta solucion es una herramienta estratégica que ayuda a las pequeias empresas
a construir talento, establecer un ambiente motivador, incentivar la creatividad, obtener un
desempefio integral, asegurando de esta manera su competitividad y sustentabilidad frente a un

ambiente dinamico y retador.

4.3. Fundamentos tedricos, conceptuales y referenciales

El contexto del capital humano y las pequenias empresas se desarrolla en un ambiente con
mayores exigencias y presiones, en donde la competencia es cada vez mas global, dinamica y
cambiante, motivada por los procesos de globalizacion econdmica, tecnoldgica y en la forma en
que se presentan y se ofertan los servicios y productos en los mercados nacionales y extranjeros.

Estas condiciones transformaron profundamente las pautas de consumo, y permitieron a los
clientes acceder a una variedad cada vez mas amplia de productos y servicios, incluso mas alla
de las fronteras nacionales.

En este contexto, la habilidad de la pequefia empresa para adaptarse, innovar y mantener su
posicionamiento competitivo estd en gran medida determinada por como éstas administran su
capital humano. El modelo propuesto desde una vision cientifica y de propuesta para la gestion
del capital humano se identifica como una teoria-metodologia con finalidad préctica,
suficientemente encaminada a proveer la respuesta a las reales necesidades de la pequefia

empresa. De esta manera, el modelo tiene como base tres dimensiones: la teérica, la
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metodoldgica y la practica, y esta conjugacion asegura la coherencia interna, la aplicabilidad y el
valor cientifico.

La dimension tedrica del modelo es como una guia proporciona el sustento conceptual que
explica la relacion entre capital humano y desarrollo de la pequeia empresa. Aqui se fusionan
gran parte de las corrientes del capital humano, gestion organizacional y competitividad,
pudiendo entenderse como diferentes elementos como el conocimiento, valores, habilidades,
experiencia en trabajo, motivacion y creatividad en la ejecucion de una organizacion. Constituye
asi las bases del conocimiento que permite guiar la l16gica del modelo y sus elementos
fundamentales.

Por otro lado, la dimensién metodologica define una serie de procedimientos, criterios y
herramientas para que sea posible poner en marcha y evaluar el modelo. En esta dimension se
definieron las variables, dimensiones e indicadores, y se establecieron los mecanismos de
seguimiento y medicion para evaluar su efecto en el desarrollo de la pequeiia empresa a través de
la gestion del capital humano. De esta manera, el modelo no se queda en una conceptualizacion,
sino que se apoya en instrumentos metodoldgicos que facilitan el desarrollo sistematico del
mismo y su verificacion empirica.

La dimension practica es el niicleo del modelo y esta orientada a la transformacion de la
realidad organizacional. En ella se definen los objetivos a seguir, tales como aumentar la
productividad, la competitividad y la sostenibilidad empresarial; se plantean las premisas para su
desarrollo, entre ellas el compromiso gerencial, la congruencia con la cultura organizacional y la

disposicion de recursos, y se establecen las etapas para su realizacion, pudiendo comprender el
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diagnostico del capital humano, la elaboracion de planes de accion, la realizacion de practicas de
gestion y la medicion de resultados.

Esta estructura por etapas asegura un procedimiento sistematico, escalonado y conforme a las
caracteristicas de la pequena empresa. En este sentido, conocimientos, valores, habilidades,
experiencia laboral, motivacion y creatividad, actian como palancas transformadoras del modelo,
al ser factores estratégicos que permiten el desarrollo de capital humano y consecuentemente un
mejor desempefio organizacional. La configuracion armonica de estos ejes en el contexto de las
tres dimensiones del modelo provee la construccion de una propuesta integradora que es solida,
pertinente y aplicable, orientada a fortalecer la gestion del capital humano y a impactar

efectivamente en el desarrollo sostenible del pequefio empresario.

4.3.1. Conocimiento

El conocimiento es, en si mismo, un pilar para el modelo de gestion del capital humano como
resultado cientifico desarrollado en la presente tesis doctoral. Su adicion se debe a la necesidad
de entender y cambiar la realidad de las pequeiias empresas, que operan en un ambiente de
negocios definido por alto nivel de competitividad, tecnologizacion acelerada, apertura de
mercados y demandas crecientes de los consumidores.

En este contexto la habilidad de las organizaciones para crear, sistematizar, difundir y utilizar
conocimiento se establece como una condicion esencial para su desarrollo, permanencia y ventaja

estratégica.



219

Desde una perspectiva tedrica, el conocimiento es considerado un constructo complejo y en
multiples dimensiones que implica mucho més que la simple acumulacion de datos. Surge de las
personas que componen la organizacion y se alimenta de sus experiencias individuales y
colectivas, sus valores culturales, sus competencias técnicas y sociales, y su capacidad de
aprendizaje y adaptacion.

En el terreno organizacional, el conocimiento se convierte en un recurso intangible en los
procesos productivos, administrativos y estratégicos, y repercute de manera directa en la toma de
decisiones y en el nivel de innovacion de la organizacion.

En este sentido, Nonaka y Takeuchi (2021), plantean que el conocimiento es ahora la fuerza
impulsora de las organizaciones modernas, ya que es un elemento fundamental en la produccion
y en el desempefio organizacional. Estos autores afirman que el disefio, desarrollo y
comercializacion de productos y servicios se estd volviendo cada vez més dependiente del
conocimiento, y las organizaciones estan experimentando presiones para localizar, gestionar y
explotar el conocimiento de manera mas efectiva. Esta perspectiva, implica también considerar
que el conocimiento no es fijo, sino que es dinamico, es socialmente construido y esta abierto a
ser transformado y ampliado en forma constante.

La gestion del conocimiento también considera desde el nivel organizativo, cudl es la finalidad
de la empresa en relacion a la gestion de los campos de conocimiento y del quehacer, para que se
pueda orientar la definicién de metas, estrategias y politicas que tengan como foco central el
aprendizaje organizacional y la innovacion como fuente de sustentabilidad de la misma en la

gestion del capital humano.
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En lineas generales, la gestion del conocimiento estd enfocada, desde la dptica econdmica, en
la creacion de ventajas competitivas sostenibles para la organizacion, mediante la generacion de
valor a partir de la transformacion del conocimiento en nuevos productos y servicios. Ambos
enfoques son relevantes y convergen en la busqueda/necesidad de la gestion del conocimiento
como un activo estratégico, especialmente en pequeiias empresas con recursos tipicamente
limitados y donde el talento humano ocupa un papel clave.

A partir de la perspectiva metodoldgica del modelo, el conocimiento se operacionaliza por un
lado en la identificacion y analisis de los elementos basicos y por otro lado de los procesos a
través de los cuales se genera, transfiere y aplica en una organizacion. Dalkir (2020), considera
que el conocimiento es un proceso ciclico en el que los datos son convertidos en informacion, se
encuentra en decisiones, y las decisiones en acciones que producen resultados y aprendizaje, que
generan conocimientos. Esta aproximacion metodologica hace posible relacionar el
conocimiento con la practica organizacional y con ello posibilita su medicion empirica en el seno
de la investigacion.

De acuerdo con esta perspectiva, el modelo propuesto adopta como fundamento metodologico
el modelo SECI de creacion del conocimiento, desarrollado por Nonaka y Takeuchi (1994, 2021),
que consiste en como la conversion entre conocimiento tacito y explicito, a través de la
interaccion social, genera nuevo conocimiento en niveles individuales y organizacionales.

Este enfoque tiene en cuenta dos aspectos diferenciados pero relacionados: el primero es la

dimension epistemologica que se ocupa de la conversion del conocimiento tipo tacito y explicito,
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y el segundo es la dimension ontologica que se refiere al proceso de extension del conocimiento
desde el individuo hasta los grupos, organizacion y el ambiente.

El conocimiento tacito son todas esas habilidades, experiencias, intuiciones y saberes
précticos que poseen las personas, y que no necesariamente estan formalizados o documentados.
Es un conocimiento dificil de ser transmitido, pero es esencial para la solucioén de problemas,
innovacion y aprendizaje organizacional. En el caso del conocimiento explicito, se trata de
informacion codificada que puede ser procesada, almacenada y transmitida a través de distintos
medios, haciendo posible la regulacion de procesos, la retencioén del conocimiento
organizacional y la integracion de nuevos integrantes a la organizacion.

La interaccion del conocimiento tacito y explicito da lugar a un proceso dinamico de creacion
del conocimiento que abarca desde la investigacion individual hasta los niveles de mayor rango
en las organizaciones. Tal proceso, denominado la espiral del conocimiento, subraya la creacion
de conocimiento como algo no lineal sino dinamico, a través de los cuatro modos: Socializacion,
Externalizacién, Combinacion e Internalizacion los cuales son también aplicables a la

administracion del conocimiento en las organizaciones (Figura 21).
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Figura 21

Modos para la creacion del conocimiento.

MODELO SECI (NONAKA'Y TAKEUCHI)
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Fuente: Nota: Tomado de I, Nonaka “Dynamic Theory of Organizational Knowledge

Creation”. (1994)

El modelo SECI es una estructura para el pensamiento y que facilita el desarrollo del
conocimiento en contextos organizacionales. Se sustenta sobre tres supuestos de base respecto a
la generacion de conocimiento: que (a) es un insumo critico para el éxito de la organizacion,
pudiendo derivar tanto en la innovacion como en la misma modificacion organizacional; (b) es un
proceso social que se desarrolla a través de la interaccidon con otros individuos, y que ademas (c)
es un proceso dinamico donde grupos y organizaciones desarrollan conocimiento mas robusto, ya
sea para apropiarse de su ambiente o para modificarlo (Nonaka, Nishiguchi y Ichijo, 2000).

Ademas, el modelo SECI describe coémo las organizaciones gestionan y desarrollan el
conocimiento a través de cuatro procesos que implican la interaccidon entre conocimiento

explicito y tacito, tanto a nivel individual como organizacional.
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Desde la dimension practica del modelo, el conocimiento se convierte en un conjunto de
acciones, procesos y mecanismos a través de los cuales se lleva a cabo la transformacion efectiva
de la gestion del capital humano en la pequefia empresa. Esta dimension supone, en primer lugar,
la definicion de los objetivos a conseguir entre los cuales estan el reforzamiento del aprendizaje
organizacional, la mejora en la toma de decisiones, el desarrollo de la innovacion, y la
instauracion de una cultura organizacional basada en el compartir y utilizar el conocimiento.

También, el subsistema practico define algunas premisas basicas para llevar a cabo el modelo:
la predisposicion de los colaboradores a compartir conocimiento, la presencia de canales formales
e informales de comunicacion, un uso estratégico de las tecnologias de informacion y
comunicacion, una progresiva descentralizacion en la toma de decisiones y la dedicacion de la
direccion con programas permanentes de capacitacion y actualizacion del talento humano.

En esta linea, el modelo estructura el conocimiento en fases o etapas con fronteras difusas
pero coordinadas (socializacion, externalizacion, combinacion e internalizacion) que se asemejan
a los cuatro modos del modelo SECI que rige la direccion de conocimiento. Socializacion permite
intercambio de conocimiento tacito mediante experiencia compartidas y trabajo conjunto;
externalizacion se convierte en conocimiento tacito en explicito a través de la documentacion y
sistematizacion de practicas; combinacion integracion y reorganizacion del conocimiento
explicito de; e internalizacion internaliza conocimiento explicito en conocimiento tacito de los
individuos a través de formacion, practicas y reflexiones.

Estas etapas constituyen el proceso dindmico y continuo de generacion del conocimiento, a

través del cual no so6lo se incrementan las competencias individuales, sino que también se tiene
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efecto en el nivel organizacional, mejorando su desempefio, asi como su capacidad de respuesta
al cambio por parte de la pequefia empresa. Con ello el conocimiento trasciende ser un recurso
individual aislado para convertirse en un activo colectivo que potencia la evolucion
organizacional.

En resumen, el conocimiento, en cuanto a elemento estructural dentro del modelo de gestion
del capital humano planteado, articula de manera coherente sus dimensiones teorica,
metodoldgica y practica, y se configura como una pieza clave para la comprension, medicion y
mejora de la pequefia empresa.

Desde esta Optica, la organizacion es vista como un organismo vivo que aprende, innova y
evoluciona con el conocimiento que produce y comparte entre sus miembros y esto confirma el
perfil cientifico, aplicado y transformador del modelo aqui propuesto.

Asi mismo, la gestion estratégica del capital humano afecta directamente el desarrollo
econdmico y el crecimiento econdmico, mediante el aumento de la productividad, el ahorro de
recursos y la creacion de ventajas competitivas sostenibles.

En el punto de vista de gestion financiera y resultados financieros, una adecuada gestion del
capital humano implica un mejor uso de los recursos para una mayor planeacion, un control de
costos y una maximizacion de la rentabilidad, ya que las habilidades de los individuos se alinean
con las metas financieras de la organizacion.

Por otro lado, la gestion tecnologica sirve como un soporte para la mejora continua y la
innovacion, y el potencial de informacion y comunicacion facilita la coordinacion interna, el

intercambio de saberes, y la toma de decisiones en el momento adecuado.
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El desarrollo de competencias del personal se hace con la optimizacion de procesos lo que
potencia la capacidad productiva y la capacidad logistica de la empresa asegurando eficiencia,
calidad y cumplimiento de los objetivos organizacionales.

Este cuerpo conceptual pone de manifiesto que un modelo de gestion del capital humano bien
disefiado no sélo impulsa el crecimiento integral de la organizacion, sino que también incrementa
su sustentabilidad, flexibilidad y competitividad en el entorno de la Administracion Norte de

Quito.

4.3.2. Valores

Los valores son un eje estructural del modelo de gestion del capital humano que se propone
como producto cientifico de esta investigacion, ya que afectan directamente a la conducta de la
organizacion, la toma de decisiones, la cohesion interna y el rendimiento empresarial de la
pequena empresa.

En un contexto de mercados volatiles, presion competitiva y permanente necesidad de
cambio, los valores se consolidan como un punto de conexion entre personas y procesos, y estos
con los objetivos estratégicos de la organizacion.

Desde el plano teorico, se consideran los valores como principios éticos, morales y
profesionales que determinan el comportamiento tanto individual como colectivo dentro de la
entidad, dando forma a su identidad, cultura y forma de gestion. Estos principios no solamente

determinan las relaciones internas de los miembros de la organizacion, sino que también
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determinan la manera en que la organizacion se relaciona con su ambiente, con clientes,
proveedores y con la sociedad.

En los ultimos afios, la literatura especializada ha evidenciado un cambio significativo en los
enfoques de gestion, orientandose hacia modelos basados en valores compartidos. Porter y
Kramer (2019), sugieren que las organizaciones que incorporan los valores en su estrategia
pueden lograr una mayor sostenibilidad y legitimidad social, alinear el desempefio financiero con
la responsabilidad ética y social. Cameron y Quinn (2021), también afirman que la concordancia
valorativa, ha emergido como un campo caliente de investigacion, para analizar la eficacia,
resolver conflictos, lograr consensos y metas organizacionales comunes.

Desde el punto de vista mas evolutivo en que se sitia la teoria organizacional, Laloux (2016),
afirma que las organizaciones basadas en estructuras mas horizontales, la colaboracion, el trabajo
en grupo, y la creatividad, crean mejores ambientes de trabajo y mayor compromiso, y llevan los
productos y servicios a responder mas eficazmente a las necesidades del mercado. Estas
perspectivas contribuyen a que se valore a los valores no como aspectos atemporales o eternos,
sino como entes que directamente afectan a la actuacion y la competitividad de las empresas, si
bien aqui con atencion especifica a las de menor tamaio.

En consonancia con esta base teorica, el modelo Hall-Tonna (1998), se presenta como un
marco conceptual fundamental para entender y trabajar con los valores dentro de las
organizaciones. Con esta herramienta puede diferenciar, organizar y priorizar los valores,
posibilitando su transformacion en aspectos gestionables y practicables. Su finalidad principal es

contribuir a una mayor convergencia entre los valores personales de los colaboradores y los
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valores, mision y vision de la institucion, generando a través de tal convergencia procesos de
cambio individual y grupal.

El modelo Hall-Tonna clasifica a los valores en tres dimensiones: procedencia, medio y
futuro. Los valores de procedencia se asocian con necesidades basicas insatisfechas que, si no se
identifican, obstaculizan el crecimiento personal y organizacional. El comportamiento presente
esta dirigido por los valores del medio, para el dia a dia dentro de la empresa. Finalmente, los
valores vinculados al futuro estimulan el cultivo, la invencion y el desarrollo sostenible, y
encaminan a la organizacion hacia situaciones de mayor perfeccion y competencia.

Desde la perspectiva metodologica del modelo, los valores son operacionalizados a través de
la identificacién de los valores personales y organizativos, su categorizacion en dimensiones, asi
como la clasificacion en fases de desarrollo, y su relacién con practicas especificas de gestion del
capital humano. Barrett (2021), amplia ambos modelos proponiendo un modelo evolutivo de
valores en cuatro etapas: seguridad, pertenencia, iniciativa e interdependencia. Cada etapa integra
valores personales y corporativos, haciendo una distincion entre valores que funcionan como
medios para alcanzar metas concretas y valores que constituyen fines o metas en si mismas,
relacionadas con el crecimiento personal y corporativo.

Esta perspectiva metodoldgica permite considerar los valores no solo como enunciados
normativos, sino como variables observables que afectan la distribucioén de recursos, los procesos
de formacion, la comunicacion interna y la colaboracion entre los miembros de una organizacion.
Asi, la alineacién de valores se considera un mecanismo clave para reducir la tension interna,

fortalecer el compromiso organizacional y mejorar el clima laboral.
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Desde la perspectiva de la dimension practica del modelo, los valores se expresan en la
definicion de los objetivos a alcanzar, entre los que se citan el establecimiento de una cultura
organizacional solida, ética y coherente; el fortalecimiento del sentido de pertenencia; la mejora
de las relaciones interpersonales; y el fomento de una conducta cooperativa orientada al logro de
objetivos compartidos. Estos objetivos se sustentan en diversas premisas, como el reconocimiento
explicito de los valores organizacionales, la coherencia entre los valores declarados y las
practicas de gestion, y el compromiso de la alta direccion con la promocién y la vivencia de
dichos valores.

El subsistema operativo del modelo trabaja al mismo tiempo con fases para la gestion de los
valores que son: el reconocimiento y diagnostico de valores personales y de grupo; la alineacion
y priorizacion de valores compartidos; la incorporacion de los valores en los procesos de gestion
del capital humano; y el monitoreo continuo de su efecto sobre el desempeio organizacional.
Estas etapas facilitan convertir los valores en guias efectivas de accion, facilitando conductas
modificables y sostenidas en el tiempo.

En este sentido, la alineacion de valores permite a los individuos actuar en sus roles
basandose en un conjunto compartido de principios, hacer acuerdos y tener participacion
sustantiva en la solucion de problemas organizacionales. Cameron y Quinn (2021), sefialan que la
colaboracion se convierte en un valor fundamental dentro de las culturas de las organizaciones
de aprendizaje y de alto rendimiento, particularmente en el &mbito de las pequefias empresas

donde la interdependencia entre sus miembros es mas observable.
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Por ultimo, Senge, Hamilton y Kania (2020), arguyen que las organizaciones que aprenden
plasman y viven la creencia en el aprendizaje permanente y en los valores compartidos como
vehiculos para la transformacion. Estas organizaciones valoran la experiencia, corrigen errores,
se adaptan al ambiente y a las nuevas ideas continuamente, creando una cultura organizacional
que integra valores, conocimiento y accion.

En definitiva, los valores que se considera tienen que estar presente en la gestion del capital
humano, articula de manera coherente las fases tedrica, metodoldgica y practica y supone, por lo
tanto, un vehiculo fundamental para la potencial transformacion organizacional de la pequefia
empresa. Una gestion adecuada de ellas permite conciliar la conducta del trabajo con los
principios basicos de la organizacion, aumentar el compromiso de los empleados y el desempefio
organizacional, dando nuevamente validez cientifica, aplicada y con vision hacia el futuro al
modelo desarrollado en esta investigacion.

Por otro lado, el establecimiento de valores organizacionales positivos en la pequeiia empresa
es una piedra angular para el impulso del desarrollo y crecimiento econdmico, al alentar la
practica ética, la responsabilidad social y el compromiso con la sustentabilidad. Los valores
conducen a una gestion financiera mas transparente y responsable que mejora el rendimiento
financiero a través de la confianza y la eficiente utilizacion de los recursos. En cuanto a la gestion
tecnologica, valores como la innovacion, la flexibilidad y la cooperacion favorecen la
incorporacion adecuada de las tecnologias que mejor se adapten a las caracteristicas de cada

organizacion.
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De tal manera que la capacidad para informar y comunicarse se ve potenciada con la
honestidad, la transparencia y colaboracion entre todos los miembros de la organizacion en pos
de garantizar un ambiente de comunicacion confiable y oportuna. También los valores de
excelencia y responsabilidad mejoran la potencialidad productiva y logistica, y se traduce en
eficiencia en la produccion de bienes y servicios, asi como en la optimizacion de los procesos de
distribucion. En este orden, los valores corporativos actiian como un eje integrador que vincula el
desarrollo del capital humano con el desempefio integral de la organizacioén en la Administracion

Norte de Quito.

4.3.3. Habilidades laborales

Las habilidades constituyen un elemento clave en el modelo de gestion del capital humano
planteado en este trabajo, dado que son las capacidades que se evidencian en comportamientos
observables y que son adquiridas mediante la préctica, la experiencia y el aprendizaje constante
de forma paulatina. Desde el punto de vista de Chiavenato (2023), las habilidades son la aptitud
de las personas para trabajar, interactuar y realizar tareas en forma competente, y estas
actividades constituyen la operativa de muchas funciones en la organizacion.

Desde la perspectiva teodrica del modelo, las habilidades son un constructo dindmico que
engloba tanto las habilidades técnicas como las blandas que explican el desempefio laboral, la
adaptabilidad a los cambios y la capacidad del talento para innovar. Estas competencias se

adquieren mediante la practica regular de actividades mentales y fisicas, y se convierten en la
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actuacion que permite resolver problemas, llevar a cabo procedimientos y hacer frente a
situaciones inéditas en el contexto empresarial.

Por tanto, formar habilidades no es un devenir estatico, es un fortalecimiento continuo del
potencial individual y de grupo. Sin duda, la literatura reciente resalta que el desarrollo de
habilidades y capacidades para los colaboradores no solo les permite avanzar en sus carreras
profesionales y estar preparados para tomar mayores responsabilidades, sino que también
aumenta la habilidad de la empresa pequena para adoptar nuevas tecnologias, metodologias y
tendencias del mercado, lo cual ayuda a fortalecer su competitividad.

En esta linea, una organizacion basada en capacidades es aquella que, tradicionalmente, se
centra en el organigrama o en los roles asociados a puestos y puestos, con un enfoque mucho mas
detallado en lo que realmente hacen los empleados: conjuntos de habilidades especificas e
identificables, tanto técnicas como interpersonales.

Desde la dimension metodoldgica del modelo, las habilidades se operacionalizan mediante su
categorizacion en dimensiones, indicadores y niveles de desarrollo, lo que permite su
cuantificacion, andlisis y evaluacion dentro del proceso de investigacion. Esta operacionalizacion
permite identificar las brechas de habilidades, la relacion entre el desarrollo de competencias y el
rendimiento organizacional, y disefiar intervenciones para mejorar el capital humano, adaptadas a
las necesidades reales de la pequefia empresa. Ademas, se facilita incorporar las habilidades
como variables claves en los instrumentos de recopilacion de informacidn para que exista

consistencia entre el marco teérico y la evidencia empirica.
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En el empresariado actual, las habilidades interpersonales o habilidades blandas se estan
posicionando cada vez més entre los indicadores productivos y de sostenibilidad organizacional.
Aunque las habilidades técnicas siguen siendo necesarias, autores como Goleman (2020), resaltan
que la destreza para relacionarse, colaborar y gestionar las emociones es un elemento de éxito en
las organizaciones. Estas destrezas afectan directamente al ambiente de trabajo, la colaboracion
interna y al nivel de respuesta a situaciones complejas y cambiantes.

Pluzhnirova, Zhivoglyad, Kulagina y Morozova (2021), consideran que competencias blandas
tales como trabajo en equipo, gestion del estrés, liderazgo, comunicacion efectiva, manejo del
tiempo, entre otras, son mejoradas y fortalezas a través de la experiencia laboral y la practica
sistematica. Estas capacidades habilitan a los individuos para acomodarse a nuevas situaciones,
satisfacer las demandas del mercado y aportar mas efectivamente a las metas organizacionales.

En la misma linea, las investigaciones de Cobo (2020) y Goleman (2020), demostraron que
las organizaciones que apuestan por el desarrollo de sus habilidades blandas obtienen mejores
resultados en cuanto a eficiencia, cohesion organizacional y compromiso de su talento humano.

Entre las distintas habilidades blandas que son importantes, destaca la comunicacion efectiva,
la cual consiste en la habilidad para expresar ideas de manera clara y oportuna, y el trabajo en
equipo, que implica la cooperacion para trabajar en conjunto, lo cual se basa en lograr objetivos
comunes; asimismo se sefiala la inteligencia emocional, que habilita a identificar, comprender y
manejar las emociones tanto propias como de otros, lo que permite crear ambientes laborales

armonicos y positivos. Estas habilidades no cognitivas son fundamentales para el crecimiento
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completo del empleado y para el disefio de organizaciones mas resilientes y adaptativas
(Mansour et al., 2020).

Mientras tanto, las habilidades técnicas son el conocimiento detallado y la capacidad para
realizar ciertas tareas utilizando métodos, procesos, procedimientos o herramientas especificas
(Chiavenato, 2023). La repeticion de estas capacidades fomenta el aprendizaje constante, la
asuncion de nuevas responsabilidades y la adopcion de tecnologias emergentes que favorecen a
objetivos de la organizacion y al fortalecimiento en la pequefia empresa.

Desde la perspectiva del modelo practico o subsistema de la practica, las habilidades se
realizan en la especificacion de los objetivos a lograr, que incluye la mejora en el rendimiento
individual y grupal, reforzar la productividad, disminuir errores de funcionamiento, favorecer un
buen antecedente de trabajo, y aumentar la flexibilidad y creatividad en la pequefia empresa.
Estos fines se fundamentan en axiomas fundamentales tales como el reconocimiento del
desarrollo de habilidades como un procedimiento continuo, la necesidad de equilibrar habilidades
técnicas y suaves, y la necesidad de sincronizar la organizacion humana y las competencias con
las metas organizacionales.

También el subsistema practico esta formado por fases de la gestion de las competencias,
concretamente, el analisis de las competencias existentes, la deteccion de brechas de
competencias, la jerarquizacion de las necesidades formativas, la realizacion de acciones
formativas y de desarrollo, y la valoracion continua de los resultados obtenidos. Estos procesos
pueden ayudar a trasladar el enfoque tedrico de habilidades hacia acciones concretas con un

impacto positivo en la gestion del capital humano.
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En ese sentido, entre las acciones claves para fortalecer las competencias del talento humano
estan identificar deficiencias en la comunicacion interna, realizar una distribucion del trabajo
justa, definir objetivos claros y medibles, asi como fomentar espacios de aprendizaje continuo. La
posibilidad de tomar decisiones correctas, resolver problemas y adaptarse a nuevas tecnologias y
formas de trabajar, garantiza la supervivencia y el crecimiento de la pequena empresa en
ambientes sumamente competitivos.

En esencia, las habilidades integradas como componente estructurador del modelo de capital
humano propuesto, armoniza en todos sus niveles, el teorico, el metodoldgico y el practico. Su
desarrollo equilibrado implica potencializar el desempefio del talento humano, fortalecer la
competitividad de la pequena empresa y cristalizar un modelo cientifico aplicado, relevante que

transforme, congruente con los fines de un estudio de caracter propositivo.

4.3.4. Experiencia laboral

La experiencia profesional es una parte crucial del enfoque de gestion de capital humano, ya
que es un proceso dindmico a través del cual los individuos adquieren conocimientos,
habilidades, valores y actitudes que han sido aplicados a lo largo de su carrera y que les permiten
desarrollar ideas innovadoras y trabajar eficazmente. En esta linea de pensamiento, la experiencia
laboral no equivale a la suma de afios de trabajo o cargos ejercidos, sino que se trata de un
capital estratégico que tiene un impacto directo en el desempefio, la adaptabilidad y la capacidad

de aprendizaje de las personas, mas aun en el tamafio micro de las organizaciones.
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Desde esta perspectiva, la experiencia laboral en el modelo conceptual tiene su raiz en las
teorias de aprendizaje en las organizaciones, y en el aprendizaje experiencial, que sostienen que
el aprendizaje se origina y transforma a través de la reflexion, la interaccion social y la solucion a
problemas reales en el contexto laboral. La experiencia se transforma entonces en una suerte de
educacion permanente que brinda la oportunidad de hacer transferencia de los conocimientos
cientificos en la practica y elaborar nuevos saberes a partir de la accion, el error y la
retroalimentacion constante. Esta vision tedrica reconoce que la experiencia laboral sirve como
vehiculo clave para desarrollar capacidades profesionales, técnicas y socioemocionales que, a su
vez, son vitales para el rendimiento de la organizacion.

Desde la perspectiva metodologica, la experiencia en el trabajo se incorpora al modelo como
una variable observable y controlable, y puede ser diagnosticada, sistematizada y evaluada con
herramientas especificas. En este sentido, el modelo contempla indicadores como la carrera
laboral, el anterior trabajo con otras funciones, exposicion a distintos contextos organizacionales,
el aprendizaje desde la practica, participacion en procesos de mejora continua, asi como también
la capacidad de transferir experiencias a otros integrantes organizacionales.

Mas aun, la experiencia laboral se estudia objetivamente (historial profesional, habilidades
adquiridas) y subjetivamente (percepciones, satisfaccion, sentido de pertenencia), con lo que se
obtiene un andlisis completo de como influye en la labor y la motivacion del capital humano.

Respecto a la dimension practica, la experiencia laboral adquiere un papel transformador,
dirigido a la identificacion de fines, supuestos y grados de intervencion. El propdsito basico de

este componente es aumentar el uso estratégico de la experiencia conjunta de los recursos
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humanos para elevar el desempefio organizacional y la sustentabilidad de la pequefia empresa.
Como premisas se asume que toda experiencia de trabajo es un aprendizaje, que ese aprendizaje
se puede sistematizar y compartir, y que si las condiciones de entorno organizacional lo permiten
la experiencia individual se puede convertir en conocimiento colectivo.

Desde estas consideraciones, el modelo plantea etapas para la gestion de la experiencia laboral
enfocadas a través de modalidades practicas, como: diagnostico y reconocimiento de las
experiencias claves del personal; valorizacion de los quehaceres adquiridos en el trabajo;
sistematizacion de espacios para compartir experiencias; y retroalimentacion constante hacia el
mejoramiento del desempefio y desarrollo profesional. Estas fases ayudan a convertir la
experiencia del aprendizaje laboral en un activo organizacional que apoye la innovacion, la
eficiencia en las operaciones, y un mejor ambiente de trabajo.

El modelo también entiende que la experiencia laboral estd muy ligada al lugar en donde se
ejerce. Factores como el lugar fisico, la cultura organizacional, las herramientas tecnoldgicas, los
estilos de liderazgo, los sistemas de comunicacion, y las politicas de conciliacion entre la vida
laboral y personal, tienen impacto directo en la calidad de la experiencia del trabajador. Una
experiencia positiva en el trabajo se relaciona con mayores niveles de compromiso, satisfaccion,
productividad y retencion de talento, mientras que las negativas pueden limitar el desempefio y
dafiar los resultados organizacionales.

En el caso de las pequenias empresas, donde los recursos suelen ser reducidos y se coopera

entre diversas funciones, una adecuada gestion de la experiencia laboral es de gran importancia.
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Compartir el know-how acumulado entre los colaboradores permite estandarizar procesos,
minimizar errores, mejorar la toma de decisiones y crear ventajas competitivas dificiles de imitar.
Por tanto, el modelo aqui propuesto pone énfasis en la realizacion de determinadas acciones:
escuchar a los empleados, formacidn continua, programas de mentoria, uso estratégico de las

tecnologias de la informacién, evaluacion periddica del bienestar y la satisfaccion laboral.

Por lo que, la experiencia laboral, al considerarse un elemento estructural dentro del modelo
propuesto, cumple una doble funcidn: por una parte, se convierte en el conducto a través del cual
se adquiere conocimiento y se desarrolla el capital humano, por otra, representa un mecanismo
para la transformacion préctica en la organizacion, dado que vincula la dimension tedrica del
conocimiento con la accién apropiada en el lugar de trabajo. Por tanto, la experiencia laboral se
constituye en un factor o elemento fundamental para la gestion estratégica del capital humano y
para el crecimiento sostenible de las pequenas empresas.

Asi mismo, el trabajo experimentado es un recurso estratégico que hace que los trabajadores
puedan desplegarse usando algunos saberes y habilidades de trabajo que han sido logradas en
otros trabajos pasados para asi ayudar a la eficiencia y nuevas formas de hacer en una pequefia
empresa.

En cuanto a desarrollo y crecimiento econdmico, la experiencia laboral promueve tanto la
busqueda de oportunidades, como el aprovechamiento de recursos y la creacion de riqueza que
mejora la adaptacion empresarial.

En la gestion financiera y el rendimiento financiero, el conocimiento y la experiencia le

ayudan a los empleados a tomar decisiones mas informadas cuando se trata de planificar,
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controlar y analizar los recursos financieros, protegiendo la estabilidad financiera y el
crecimiento de la organizacion.

En lo que respecta a la gestion tecnoldgica, los trabajadores son capaces de modificar y
utilizar las herramientas tecnologicas de sus procesos de trabajo (innovacioén y mejora de
procesos) de forma que se adecuan a sus necesidades personales y a la cultura organizativa
interna de la empresa. La informacién y la comunicacion se ve optimizado mediante la
experiencia, los trabajadores son capaces de desarrollar capacidades de coordinacion, direccion y
mediacion en conflictos permitiendo un mejor flujo dentro de la organizacion.

Respecto a la produccion y la logistica, la experiencia laboral contribuye a una produccion y
distribucion mas eficiente, de mejor calidad y oportuna, que a su vez fortalece la capacidad
competitiva de la empresa.

En conclusion, en la experiencia laboral, esta se transforma en un activo estratégico que
permite la eficiencia, innovacion y sostenibilidad en la pequefia empresa ubicada en la

Administracion Norte de Quito.

4.3.5. Motivacion

La motivacion es uno de los pilares del modelo de gestion del capital humano que se propone
en este estudio, en tanto representa un motor interno que incentiva, regula y mantiene el
comportamiento de los recursos humanos al interior de las pequefias empresas. En contextos

organizacionales en los que existe la escasez de recursos, la alta competencia y la constante
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renovacion, la motivacion pasa a ser un elemento estratégico para asegurar el desempefio, la
permanencia y el compromiso de los trabajadores.

En cuanto al marco teérico del modelo, la motivacion estd basada en los hallazgos de la
psicologia organizacional y de la conducta humana. La motivacion se define como el proceso que
determina la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo de una persona para lograr una
meta (Robbins y Judge, 2023). Estos autores sefialan que existen tres elementos clave: la cantidad
de energia que una persona utiliza, hacia donde se dirige el esfuerzo en términos de las
actividades o tareas relacionadas con el trabajo, y por cuanto tiempo se extiende el esfuerzo.

También hacen distincidon entre una perspectiva organizacional -en la que motivacion se
entiende como parte del compromiso que resulta de la configuracion laboral- y una perspectiva
individual, asociandola con el deber moral que tiene el trabajador con su contrato y con su
desarrollo como persona.

De igual modo, Pink (2018), sostiene que la motivacidn tiene efecto cuando estd en
consonancia con los objetivos organizacionales y con los intereses de las personas, pues afecta
directamente en la productividad, el rendimiento y el bienestar laboral. En este sentido, la
motivacion influye en el comportamiento organizacional, que a su vez establece los lineamientos
de las actividades que adoptan los trabajadores y puede modificar el clima organizacional o,
inclusive, el desempeno empresarial (Luthans, 2021).

Por tanto, se considera que en este modelo la motivacidn es un fendmeno de doble sentido, en
el que tanto la organizacion como el empleado resultan beneficiados si se mantiene un balance

entre las expectativas, necesidades y objetivos arrojados. Dentro del modelo conceptual que se
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establece, se concede una prioridad aplicativa a la motivacion intrinseca que se define como la
motivacion del individuo a realizar una actividad por el interés interno sin consideracion de
recompensas externas.

Deci y Ryan (2020), sostienen que las instituciones no pueden motivar directamente a sus
empleados, pero si pueden establecer condiciones para que las personas se motivan a si mismas,
es decir, fomentar entornos donde haya autonomia, sentido de competencia y pertenencia. El
desafio, el aprender y el desarrollo de competencia constituyen componentes claves de la
motivacion intrinseca (Fischer, Malycha, & Achafmam, 2019) y puede ser especialmente potente
si los valores personales y los objetivos organizacionales estan alineados.

Desde la perspectiva metodologica del modelo, la motivacion se conceptualiza como una
variable multifacética que debe ser definida en términos de multiples dimensiones y fuentes de
datos observables, tales como: grado de compromiso, nivel de satisfaccion laboral, sentido de
proposito, grado de participacion en la toma de decisiones y grado de disposicion para participar
en procesos de aprendizaje continuo.

Esta operacionalizacion posibilita medir empiricamente la influencia de la motivacion en el
desempetio del talento humano y su impacto en la pequefia empresa, asegurando consistencia en
el entretejido entre la teoria y la herramienta de medicion. Ademas, hace posible que se
determinen los factores motivacionales mas criticos y se efectien propuestas de mejora basadas
en evidencia.

Dentro del contexto de la pequefia empresa, la motivacion intrinseca resulta atin de mayor

importancia, dado que las limitaciones estructurales y financieras suelen impedir la aplicacion de
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incentivos extrinsecos. Luthans y Youssef (2021), sustentan que la estimulacion a la autonomia,
el compromiso y la iniciativa propia genera mejores resultados y se mantiene a diferencia de los
mas tradicionales modelos de incentivos monetarios.

Asimismo, investigaciones anteriores indican que la ausencia de posibilidades de desarrollo y
las estructuras rigidas conspiran contra la motivacion, mientras que el aprendizaje, la asuncion de
responsabilidades y la presentacion de propuestas refuerzan el sentido de pertenencia del
trabajador hacia la empresa (Lopez, 2018; Echeverri, Lozada y Arias, 2018).

A partir del subsistema practico del modelo, el propdsito se concreta en una definicion nitida
de relatos de objetivos, en los siguientes campos de aplicacion: aumento del compromiso laboral,
mejora del rendimiento individual y del equipo, disminucién de la rotacion, fortalecimiento del
sentido de pertenencia y productividad y creatividad de la organizacion. Estas metas se basan en
supuestos fundamentales que incluyen el reconocimiento del trabajador como agente activo, la
relevancia del significado en el trabajo, la adecuacidn entre los valores personales y los de la
organizacion, y la proliferacion de ambientes laborales respetuosos, inclusivos y colaborativos.

Las etapas para la potenciacion de la motivacion, previstas en el subsistema practico también,
se resumen asi: diagnostico motivacional del talento humano, anélisis de los determinantes
internos y externos de la motivacion, disefio de estrategias que fomenten la autonomia y el
reconocimiento, desarrollo de actividades de participacion y comunicacion eficiente, y monitoreo
y evaluacion continua de los logros obtenidos fundamentales para la mantencion de los

resultados.
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Estos procesos contribuyen a convertir los principios motivacionales en procesos factibles y
que sean consistentes con las pequefias empresas. Algunas de las estrategias de motivacion mas
efectivas que derivan de acciones practicas incluyen un entorno de canales de comunicacion
abiertos, expectativas claras y estandares de alto desempefio, reconocimiento oportuno de los
logros, trabajo en equipo, equilibrio entre la vida laboral y personal, politicas de inclusion, y
retroalimentacion constante enfocada en el desarrollo profesional. Ademas, la implicacion de los
empleados en las decisiones que afectan a sus tareas contribuyen a aumentar su sentido de
responsabilidad, compromiso y pertenencia a la empresa.

En resumen, la motivacion, entendida como elemento estructural del modelo de gestion del
capital humano, articula homogéneamente sus dimensiones teorica, metodoldgica y practica,
posibilitando la comprension, medicion y fortalecimiento del factor clave en la pequefia empresa.

La adecuada gestion de las mismas no solo estimula la productividad y el rendimiento, sino
que representa una fuente sustentable de inspiracidn, dedicacion y progreso organizacional,
haciendo que el modelo se convierta en un resultado cientifico aplicado, adecuado y sensible al
cambio propio de una investigacion de tipo propositivo. La motivacion en el trabajo es esencial
para aumentar el rendimiento y la satisfaccion de los trabajadores, afectando directamente a la
productividad y competitividad de la pequefia empresa.

Ademas, el estimulo laboral a que los trabajadores se esfuercen en generar ideas, mejorar
procesos y contribuir a la generacion de valor, lo que a su vez sostiene y amplia el negocio en

sus términos de desarrollo y crecimiento econdomico. Sobre la gestion financiera, la motivacion
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se relaciona con una mejor gestion de recursos, cumplimiento de objetivos y disminucion de los
desperdicios, lo que implica un mayor nivel econdémico de gestion.

En cuanto, a la gestion de la tecnologia, los trabajadores motivados asumen con mayor
facilidad las nuevas tecnologias, intervienen activamente en los procesos de innovacion y aportan
soluciones para mejorar los sistemas operativas. La informaciéon y la comunicacién se ven
beneficiadas cuando hay motivacion entre los trabajadores, debido a que se intensifica la
colaboracion, transparencia, y flujo de ideas dentro de la organizacion.

Con respecto a las operaciones logisticas, la motivacion aumenta la dedicacion a la calidad, la
eficiencia del proceso y la entrega a tiempo de productos o servicios, mejorando las operaciones
de la organizacion y su capacidad competitiva.

En conclusion, la motivacion en el trabajo es un aspecto estratégico que se refleja
positivamente a nivel de toda organizacion fortaleciendo de esta manera la pequeiia empresa en la

Administracion Norte de Quito.

4.3.6. Creatividad

En un entorno de cambio econémico, tecnoldgico y social, la creatividad se esta
consolidando como una variable estratégica dentro del modelo de gestion del capital humano, con
especial importancia para el crecimiento y sostenibilidad de las pequefias empresas. Las

tendencias globales en los negocios estan forzando a las organizaciones democraticamente tanto a
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deshacerse de sus préacticas tradicionales como a adoptar nuevos paradigmas basados en la
constante innovacion, la flexibilidad organizacional, y la creacién conjunta de valor.

En estas circunstancias, la creatividad deja de ser una cualidad superflua para desplazarse
hacia una capacidad organizacional fundamental, sin la cual se hace practicamente inviable
competir y mantenerse en el mercado.

En términos tedricos como se puede apreciar en el modelo, desde su importancia para el
desarrollo, la creatividad es tratada como un recurso intangible crucial en la sociedad del
conocimiento. Samuel y Kanji (2020), argumentan que la creatividad es un aspecto fundamental
para determinar los ingresos y la ventaja competitiva, y Gundry, Ofstein y Monllor (2016),
revelan que las actitudes pro-creatividad conducen a las empresas a responder efectivamente a
ambientes complejos y cambiantes.

En esta linea, Runco y Jaeger (2019), caracterizan a la creatividad como una entidad
multifacética la cual se encuentra en individuos, grupos y organizaciones, desmintiendo la
nocion limitada que la creatividad era un hecho innato o era un aspecto de un individuo aislado.

Segin Madzar y Milohni¢ (2019), la creatividad no puede ser reducida a rasgos individuales,
sino que se construye y potencia mediante condiciones organizacionales facilitadoras entre las
que se encuentran el trabajo colaborativo, la flexibilidad laboral, la autonomia y la
responsabilidad compartida. La idea es reforzada la perspectiva por Anderson, Poto¢nik y Zhou
(2014), quienes afirmaron que la creatividad organizacional es el resultado de la interaccion
entre los niveles individuales, grupales, y contextuales, tales como el liderazgo, la cultura

organizacional, y los sistemas de gestion.
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De la misma manera, Haskel y Westlake (2018), consideran la creatividad una fuente
primordial de ventaja competitiva en la economia moderna, la cual se encuentra empujada por
rapidos cambios en las esferas tecnoldgica, social y econdomica (Schwab, 2016). En esa linea, las
organizaciones han cambiado el foco desde la acreditacion formal a la adquisicion de capacidades
concretas practicas, creativas y adaptativas relacionadas con el capital humano, aprobando a los
trabajadores como entes dinamicos que pueden modificar sus competencias ante nuevas
realidades laborales.

Desde el punto de vista metodologico del modelo, la creatividad es vista como una variable
multidimensional que debe ser operacionalizada por medio de dimensiones y de indicadores
observables tales como la generacion de ideas, la resolucion creativa de problemas, la apertura al
cambio, la experimentacion, el aprendizaje continuo y la colaboracion interdisciplinaria.

Los estudios como de Tep, Maneewan y Chuathong (2021), recomiendan la aplicacion de
herramientas como la Runco Ideational Behavior Scale (RIBS) para evaluar la creatividad diaria
en empleados de pequeiias empresas, mostrando que la capacidad creativa estd dentro de toda
persona y puede ser fortalecida con las précticas organizacionales apropiadas. Evaluar el nivel de
creatividad permite conectar los postulados teoricos con la evidencia empirica y posibilita
analizar su afectacion en la innovacion, productividad y desempefio organizacional. Asi mismo,
permite detectar obstaculos culturales y estructurales como la resistencia al cambio, intolerancia

Desde la perspectiva practica del modelo, la creatividad significa la definicion clara de metas
especificas, y estas pueden incluir: la mejora de las capacidades de innovacion, la mejora de

productos y procesos, la creacion de ventajas competitivas, el alineamiento con el medio
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ambiente, y la motivacion y el compromiso con los recursos humanos. Estas metas descansan en
presupuestos basicos tales como un reconocimiento de que cometer errores es una via para
interesarse por aprender, una apreciacion de la diversidad de pensamientos, una confianza
organizacional, una apertura ante el cambio y un liderazgo facilitador.

También es practico al ser dividido en fases para ser desarrollado, incluyendo el analisis del
clima organizacional creativo, el reconocimiento de bloqueos y capacidades creativas, la creacion
de espacios y procedimientos para dar lugar a la experimentacion, la ejecucion de dindmicas
colaborativas y la evaluacion en curso de los resultados innovadores. Estos pasos ayudan a hacer
que la creatividad sea un proceso manejable y que esté alineado a las metas estratégicas de la
pequena empresa.

Para estimular la creatividad organizacional la literatura coincide en que se deben producir
condiciones habilitadores, entre las cuales se encuentran: ambientes de seguridad psicologica en
que los empleados pueden expresar ideas sin miedo a ser criticados; estructuras organizacionales
flexibles; asignacion de tiempo y recursos para investigar; fomento del trabajo en equipo
interdisciplinario; y lider que promueva la iniciativa la autonomia (Bailey, Madden y Fletcher,
2017; Kashdan, Rose y Fincham, 2018).

Para las pequenas empresas, la creatividad alcanza un nivel de importancia superlativo, sobre
todo en contextos como el ecuatoriano, por cuanto se impone como respuesta a las limitaciones
de recursos y a la fuerte dependencia del ingenio humano para innovar y competir. Las pequefas

organizaciones tienen un papel fundamental en la generacion de empleo y en la economia del pais
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(Politécnica Salesiana, 2023), por lo tanto, potenciar la creatividad de su capital humano resulta
ser una estrategia fundamental para su sustentabilidad.

Como lo sefialan Manly et al. (2023), la innovacion no es una prerrogativa de las grandes
corporaciones, sino que es un medio esencial para que las pequefias empresas sobrevivan y
crezcan sustentablemente.

En definitiva, la creatividad, al ser concebida como elemento estructural dentro del modelo de
gestion del capital humano, articula solida y coherentemente entre si las dimensiones teorica,
metodoldgica y practica y ofrece la posibilidad de interpretar, cuantificar y trabajar esta
capacidad como fuente de innovacion, diferenciacion y ventaja competitiva. Su gestion resulta
beneficiosa no solamente para el rendimiento organizativo sino a nivel de motivacion y retencion
del talento, asi como en la construccion de una cultura orientada hacia el aprendizaje y la
transformacion constante, consolidando el modelo como un resultado cientifico aplicado y
pertinente corte propositivo.

La creatividad en la pequefia empresa es un factor estratégico con el que se pueden plantear
soluciones innovadoras, mejorar procesos y conseguir ventajas competitivas dentro de un
mercado dindmico.

En el desarrollo y el crecimiento del producto econdmico, la creatividad impulsa el desarrollo
de nuevos productos, servicios y modelos de negocio, con ello el desarrollo y sostenibilidad del
emprendimiento. En la gestion financiera y en el desempefio econdmico, la creatividad ayuda a
descubrir posibilidades de ahorro, aprovechar recursos y trazar caminos econdémicos mas

eficaces, incrementando la rentabilidad y eficiencia empresarial.
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En cuanto a las técnicas, la creatividad contribuye a la introduccion de nuevos instrumentos y
métodos que favorecen la innovacion tecnologica, que repercute en la mejora de procesos y
servicios. La capacidad de informacién y comunicacidon es potenciada con la creatividad, la cual
manifiesta diferentes canales innovadores para el intercambio de ideas, para la mejora en la
coordinacién interna y para la toma de decisiones apoyadas del conocimiento.

Mientras que, en la produccion y logistica, la creatividad ayuda a redisefiar procesos mas
eficientes, organizar mejor el trabajo, y a proponer respuestas rapidas a los problemas
productivos, gerenciales y comerciales, lo que se traduce en un incremento de la productividad y
la competitividad.

En conclusion, la creatividad es un determinante crucial del desarrollo holistico en la pequena
empresa de la Administracion Norte de Quito, potenciando en ella innovacion, eficiencia y valor
sostenible.

El estudio de las bases teoricas, conceptuales y referenciales relativas al conocimiento,
valores, habilidades, experiencia laboral, motivacion y creatividad permite establecer que dichos
elementos forman un sistema interrelacionado y dinamico que es necesario para la gestion del
capital humano en las pequefias empresas. Dicho de otra manera, tales factores no funcionan en el
vacio, ya que se potencian los unos a los otros y cimentan un modelo de gestion basado en el
desarrollo al aprendizaje organizacional, la innovacion, el compromiso y la sustentabilidad
empresarial.

Tanto el conocimiento tacito como el explicito se consolidan como un eje integrador del

capital humano que proviene de diversos elementos relacionados como experiencias individuales
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o colectivas, aprendizaje continuo, o interaccion social en el contexto de la organizacion. Su
gestion adecuada permite la creacion de valor y un mejoramiento de procesos y decisiones
adaptativas efectivas, haciendo que éste sea un recurso tactico para la toma de decisiones y una
fuente de ventajas competitivas. La perspectiva de conocimiento como un proceso dinamico y
social es la base para la creacion de necesidades de flexibilidad organizacional y una cultura de
intercambio e innovacion.

Por su parte, los valores suponen los pilares culturales y éticos que guia el comportamiento de
la organizacion, el subir y bajar a los niveles individuales y colectivos para dar sentido a sus
acciones. Coincidir los valores personales con los organizacionales contribuye a la armonia
interna, la solucién de conflictos y el compromiso con los fines institucionales.

La gestion basada en valores contribuye a reforzar la identidad organizacional, mejorar las
relaciones de trabajo y generar las condiciones necesarias para el desarrollo del aprendizaje, la
motivacion y la creatividad.

Las habilidades, técnicas o blandas, son el potencial del capital humano para aplicar el
conocimiento en la accion. Este les permite continuar desarrollandose para mejorar su desempefio
laboral, su productividad y también para ser mas adaptables a entornos cambiantes Las
competencias interpersonales, comunicativas y emocionales son particularmente importantes
para las pequefnias empresas, pues el trabajo en equipo y la multifuncionalidad son claves para el
éxito organizacional.

La experiencia laboral aporta y expande los conocimientos y habilidades, al ser una fuente de

aprendizaje de manera acumulativa que mejora la habilidad para resolver problemas y tomar
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decisiones. Cuando la experiencia es reflexionada y compartida se convierte en conocimiento
organizacional que mejora de manera continua, innova y transfiere saberes entre los miembros
de la empresa.

Las motivaciones, en especial las intrinsecas, las que determinan sobre manera la intensidad
de esfuerzo, energia y compromiso del talento humano. Un contexto organizacional que da
sentido al trabajo, incentiva la autonomia, valora los logros y promueve la participacion activa,
contribuye a que sus miembros se sientan motivados y comprometidos con la organizacion. En
las pequefias empresas, la motivacion se transforma en un elemento fundamental para la
retencion del talento, la productividad y la consecucion de sus objetivos organizacionales.

Finalmente, la creatividad se constituye como competencia clave, que impulsa la innovacion,
la diferenciacion competitiva y la adaptacion al cambio. Su desarrollo depende tanto de las
caracteristicas individuales como de las condiciones organizacionales como la cultura, el
liderazgo, la flexibilidad estructural y la apertura al aprendizaje. La creatividad concede la
posibilidad de convertir el conocimiento, la experiencia y la motivacion en soluciones
innovadoras que dan respuesta a las demandas del entorno y permiten impulsar la sostenibilidad
empresarial.

En su conjunto, estas bases teoricas, conceptuales y referenciales apoyan la vision del capital
humano como un activo estratégico integral y la gestion de €ste como tal, cuya gestion requiere
de un enfoque sistémico, contextualizado y transformador organizacional. Esta fundamentacion
tedrica da sustento y coherencia al modelo planteado ya que brinda los elementos para que pueda

ser construido sus dimensiones tedricas, metodologicas y practicas; y para que avance en el
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disefio de una propuesta de intervencion viable, pertinente y coherente con las realidades y

desafios de las pequenas empresas.

4.4. Valoracion/ evaluacion / validacion de la propuesta de transformacion

Para la efectividad del modelo y la pertinencia de la propuesta de transformacion de capital
humano en la pequena empresa, deben ser tomados en cuenta varios factores en el proceso de
validacion metodoldgica.

En lo que atafie al conocimiento de los empleados en las organizaciones, se validara a través
del modelo SECI de Nonaka y Takeuchi (1994), que examina el conocimiento organizacional en
cuatro procesos: socializacion, externalizacion, combinacion e internalizacion. Para ello se
aplicaran encuestas y entrevistas en las microempresas consideradas, con la intencion de
comprobar la eficacia de la conversion de conocimiento tacito a explicito.

La frecuencia de las interacciones SECI también se analizara para saber en cada etapa qué
experiencia tienen los empleados y como estos comparten y crean conocimiento. En este caso se
podra comprobar en si la conversion del conocimiento se desarrolla acorde al modelo, asi como
modificar los procesos y estrategias de gestion del conocimiento si es necesario.

Con respeto a los valores organizacionales, se emplea el modelo de Hall-Tonna (1998), el cual
ha sido disefiado para ser analizado bajo una perspectiva cualitativa con integracion de analisis

estadistico que implica valores unicos y grupales, considerando el procedimiento para el andlisis
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del impacto del mismo en la conducta y toma de decisiones, asi como en la definicion y el
acomodo de objetivos organizacionales.

Este tipo de modelo se basa en un inventario de valores para identificar los valores dominantes
en personas o grupos y se complementa con entrevistas semiestructuradas que investigan sobre
creencias y principios personales. Seguidamente se llevard a cabo un analisis valor-accion para
observar la manera en que los valores determinan las elecciones, conductas y resultados (como
persona y como colectivo). Este procedimiento hara posible entender con mayor profundidad la
dindmica de los valores y su influencia en la toma de decisiones, en el desarrollo personal y en el
éxito organizacional.

A fin de valorar las ocupaciones, se aplicara la herramienta de 360 grados, técnica de
retroalimentacion multilateral que permite conocer la labor de los trabajadores desde diferentes
angulos: la propia (autoevaluacion), la de sus compaiieros, jefes, inferiores e inclusive clientes.
El resultado de esta aproximacion es una evaluacion global y objetiva del desempetio, que sefala
las fortalezas y las areas de oportunidad con potencial para desarrollo profesional.

En cuanto a los indicadores, las mediciones en la evaluacion 360 se basan principalmente en
preguntas cerradas con escalas numéricas que permite identificar las competencias que ya se
domina y las que atn deben fortalecerse.

Por otro lado, la experiencia laboral se entiende como la percepcion que tienen los empleados
en todos los puntos de contacto durante su relacion con la organizacion -desde la contratacion, a
realizar su trabajo, hasta la terminacién de dicha relacion-. Esto es fundamental, ya que se traduce

en la satisfaccion, compromiso y productividad de los empleados.
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Para ello, se utilizaran indicadores cuantitativos y cualitativos, centrados en areas como
satisfaccion laboral, compromiso con la organizacion y clima organizacional, con el fin de
detectar zonas susceptibles de mejora y proporcionar informacion que ayude a la toma de
decisiones.

Con respecto a motivacion en el trabajo, esta es un factor importante determinante de la
satisfaccion y bienestar de los trabajadores. En el entorno organizacional, la motivacion
constituye una herramienta clave que beneficia tanto a los trabajadores como a las empresas, al
fomentar relaciones laborales saludables y productivas.

Para la evaluacion de la motivacion laboral, se aplicara el Cuestionario de Motivacion para el
Trabajo (CMT), instrumento que permite analizar diversas dimensiones internas y externas
relacionadas con el comportamiento y desempefio de los empleados. Este cuestionario abarca
incluso aspectos como el poder (deseo de ejercer influencia y liderazgo en el lugar de trabajo),
logro (vinculo con la motivacion para alcanzar las metas y ciertos niveles de excelencia) y
afiliacion (con la proteccion y el apoyo a través de relaciones interpersonales célidas y
cooperativas).

También incorpora la autorrealizacién que expresa el deseo de utilizar y aplicar las
habilidades y conocimientos en el trabajo, permitiendo a la persona crecer tanto en el nivel
personal como profesional. Finalmente, abarca las dimensiones supervision, trabajo en equipo y
contenido del trabajo, a través de las cuales se pueden caracterizar las condiciones laborales, la
interaccion y cooperacion entre empleados, y la autonomia, variedad y significancia de las

labores realizadas.
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En cuanto a la creatividad en el trabajo, esta sera medida con la Escala de Comportamiento
Ideacional de Runco (RIBS), un instrumento que se centra en la frecuencia y entusiasmo con que
los trabajadores piensan en nuevas ideas y en cudn bien pueden evaluar y aplicar estas. El
cuestionario consta de 23 items con formato tipo Likert, y permite estudiar cuatro dominios
relacionados con el comportamiento creativo. El primero son las habilidades de ideacion, que
son la capacidad para crear ideas y soluciones novedosas. La segunda, los estilos ideacionales,
trata de las preferencias personales con que uno procesa la informacion y resuelve problemas. La
tercera faceta, los intereses ideacionales, esta relacionada con la predisposicion y el entusiasmo
para involucrarse en actividades creativas.

Finalmente, la eficacia ideacional se refiere a la habilidad para convertir las ideas en acciones
y llevarlas a implementacion. Los resultados de la RIBS contribuiran a captar el grado de
creatividad aplicada en el trabajo para ello identificaran posibles areas de mejora, para potenciar
estrategias de innovacion en las pequeias empresas.

En resumen, la propuesta para transformar la gestion del capital humano se orienta a disefiar
politicas para mejorar la eficacia, compromiso y desarrollo de los empleados, en que se alinee
estas practicas con los objetivos estratégicos de las pequefias empresas.

El capital humano es un activo critico, por cuanto son las habilidades, conocimientos y
experiencias que aumentan la productividad, competitividad y rentabilidad de la organizacion y
garantia de su crecimiento y sostenibilidad a largo un plazo. Por otro lado, la pequefia empresa es

uno de los principales motores del crecimiento econdmico, por lo que impulsar su desarrollo y
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gestion del capital humano es imprescindible para activar la economia y fomentar un crecimiento
empresarial sostenido.

En sintesis, la revision tedrica permite determinar que las teorias consideradas acerca del
capital humano en la pequefia empresa, coinciden en considerar al recurso humano como el motor
principal de desarrollo organizacional. La gestion del capital humano debe estar dirigida no
solamente a la gestion del personal sino al desarrollo integral de las capacidades, motivaciones y
potencial creativo de los colaboradores.

Por otra parte, se confirmé que la pequefia empresa tiene un gran potencial de mejora que es
posible realizar a partir del conocimiento, los valores, las aptitudes y la motivacion de sus
integrantes. Tales potencialidades deberan ser objetivo de una estrategia de planificacion que
convierta la experiencia y creatividad de los trabajadores en ventajas competitivas. Promover el
aprendizaje permanente, reconocer la dedicacion individual y alentar la participacion activa son
actitudes que influyen en forma directa en la productividad y en el compromiso de trabajo, y se
constituyen en elementos claves para la sustentabilidad organizacional.

Por ultimo, se evidencia la necesidad de definir lineamientos estratégicos para articular la
formacion continua, la innovacion, la motivacion y el desarrollo de competencias.

Una administracion del capital humano basada en estos principios propicia la adaptacion de la
pequeiia empresa a las modificaciones del entorno y garantiza que el crecimiento de las personas
esté alineado con los objetivos institucionales. En ultima instancia, la organizacion podra invertir
y formar en las personas, construir una cultura de aprendizaje y convertir al talento humano en un

recurso estratégico para la competitividad y crecimiento sostenido.
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Para mejorar el desempefio la pequefia empresa en la Administracion Norte de Quito, es
fundamental adoptar una posicion integral, estratégica y contextualizada, que ponga énfasis en el
desarrollo del capital humano y en la capacidad de replegarse en el contexto econdémico, social y
tecnologico del lugar. En esta linea se plantean las siguientes posibles aportaciones:

Reconocer al capital humano como un activo estratégico para mejorar el desempeiio
organizacional.

Se debe transitar de una gestion administrativa tradicional a un modelo estratégico de gestion
del talento, que integre las capacidades, conocimientos, habilidades, valores, experiencia,
motivacion y creatividad de la plantilla a los objetivos de la pequena empresa. De esta forma, se
puede hacer un mejor aprovechamiento de los recursos, aumentando la produccion de la
organizacion y de esta manera incrementar la competitividad organizacional.

Promover el desempeiio es favorecer procesos sistematicos para gestionar el conocimiento
(adquirir, transferir y aplicar lo que saben los trabajadores). La adopcion de practicas tales como
la formacion permanente, la sistematizacion de buenas practicas y el trabajo conjunto potencia el
aprendizaje organizacional y la capacidad decisoria, facilitando la rapida adaptacion de las
pequeiias empresas a su ambiente.

El desempefio del negocio mejora cuando las pequeiias empresas se capacitan tanto en
habilidades técnicas como blandas -comunicarse con eficacia, trabajar en equipo, resolver
problemas y liderar-. De igual forma, la valoracion de la experiencia laboral como fuente de
aprendizaje continuo permite la mejora continua de procesos y la disminucion de errores

operativos.
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Una cultura de trabajo basada en principios éticos y valores sociales, tales como cooperacion,
respeto y responsabilidad, aporta a la creacion de un buen ambiente laboral y a reforzar los lazos
de pertenencia entre sus trabajadores. En la Administracion Norte de Quito, donde las pequefias
empresas tienen importancia como sustento social y econdmico, la gestion por valores se traduce
en mayores niveles de estabilidad en las relaciones laborales, en una mejora en la reputacion
organizacional y en el desempefio colectivo.

La motivacion es un impulsor clave del desempefio. Crear un ambiente de trabajo que
fomente la participacion, el reconocimiento, la comunicacion directa y el equilibrio entre la vida
laboral y personal aumenta el compromiso y la satisfaccion de los empleados. En entornos con
recursos escasos, como el de muchas pequefias empresas, profundizar en la motivacidn intrinseca
representa un factor clave para mantener el esfuerzo y rendimiento.

La innovacion y la creatividad permiten que las pequeias empresas se distingan, mejoren sus
productos y procesos, y respondan de manera anticipada a las demandas del mercado local.
Formar espacios para la elaboracion de ideas, la experimentacion y el aprendizaje a partir del
error, facilita la mejora continua y el desarrollo sustentable de la pequefia empresa en la
Administracién Norte de Quito.

Asi mismo, mejorar el desempenio de la pequefia empresa en la Administracion Norte de Quito
implica la aplicacion de una propuesta integral de gestion del capital humano que considera el
conocimiento, los valores elementales, las habilidades, la experiencia laboral, las motivaciones y

las capacidades creativas. Con este nuevo enfoque es posible fortalecer la productividad, la
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competitividad y la sustentabilidad del tejido empresarial, y a través de ello incidir activamente
en el desarrollo local y en el bienestar comunitario.

Por ende, se presenta una propuesta para transformar la gestion del capital humano como una
salida cientifica de naturaleza propositiva, que se sustenta en las conclusiones tedricas y
empiricas del estudio, y que trata de dar respuesta a las necesidades reales de las pequenas
empresas. La propuesta se presenta como una solucion aplicable, contextualizada y realizable, la
cual permite que el conocimiento generado se traduzca a través de acciones prioritarias que
fortalecen el desarrollo organizacional y la sustentabilidad empresarial.

En cuanto a sustentacion tedrica se conciben que, desde un enfoque estratégico del capital
humano, como el principal activo de la pequeiia empresa la combinacion de conocimientos,
valores, habilidades, experiencia de trabajo, motivacion y creatividad permitié establecer un
marco conceptual consistente conforme a las corrientes actuales de administracion de
organizaciones y a las demandas de un medio ambiente econdmico dindmico, globalizado y de
elevada competencia.

Esta base demuestra que el desarrollo empresarial no estd supeditado solamente a recursos
financieros o tecnologicos, sino en gran medida a la habilidad de las organizaciones para dirigir,
desarrollar y comprometer a su capital humano.

Respecto a los fundamentos tedricos, conceptuales y referenciales, de una manera logica 'y
ordenada la seccion describid sus elementos esenciales, comenzando con un resumen ejecutivo
que contiene la problemadtica y solucion propuesta, a continuacidn, una introduccién situacional,

definicidn especifica de objetivos, alcance y significancia, y los fundamentos teoricos,
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conceptuales y referenciales. Esta construccion de estructura interna de la propuesta asegura la
coherencia de la misma, ademas de facilitar la interpretacion, transferencia y replicabilidad en
otras organizaciones, especificamente en pymes.

El avance en el desarrollo fundamentacion teorica, conceptual y de los referentes, hizo posible
el fundamentar con rigor y coherencia los aspectos nodales del modelo propuesto de gestion del
capital humano, elaborando asi una base teorica, metodoldgica y practica que sustenta la
propuesta y que le confiere validez y aplicabilidad.

Se destaca que, en consideracion a la interaccion ajustada de conocimientos, valores,
competencias laborales, experiencia laboral, expectativas y creatividad, el capital humano como
producto e indicador, resulta ser un constructo dindmico y multidimensional, cuya administracion
se identifica como la clave para el crecimiento en las pequefias empresas.

En cuanto a su base teorica, los seis factores considerados se conceptualizan como
constructos relacionados que predicen el comportamiento organizacional, el rendimiento laboral
y la capacidad de adaptacion y cambio de las pequetias empresas. El conocimiento se define
como eje articulador de aprendizaje organizacional y toma de decisiones estratégicas; los valores
representan principios orientadores de la conducta individual y colectiva; las habilidades
laborales son la manifestacion operacional de las competencias humanas del talento; la
experiencia laboral es fuente de aprendizaje practico y transferencia de saberes; la motivacion es
motor interno de compromiso y productividad; y la creatividad se consolida como capacidad

estratégica para la innovacion y diferenciacion competitiva. En definitiva, estos elementos
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permiten abordar la complejidad del capital humano mas alla de perspectivas estructuralistas o
puramente administrativas.

Desde la perspectiva de la estructura del modelo, lo tratado en cada seccion se integra
consistentemente a nivel de las tres dimensiones tedrico- metodologico y practica. La dimension
teorica brinda los marcos conceptuales explicativos de qué es y como actua cada componente; la
metodologica los operacionaliza en variables, dimensiones e indicadores observables bajo los
cuales pueden ser medidos y analizados empiricamente; mientras que la practica se traduce en
fines, premisas y fases de intervencion especificas, dirigidas a la modificacion de la gestion del
capital humano en la pequefia empresa. Esta estructuracion asegura la coherencia interna del
modelo y fortalece la aplicabilidad en la practica dentro de organizaciones reales.

En relacion con la evaluacion del modelo, los argumentos expuestos permiten afirmar que la
propuesta es adecuada y realizable. La combinacidon de conocimiento, valores, habilidades,
experiencia, motivacion y creatividad que se puede alcanzar como resultado de la interaccion de
estas categorias, permite tener una vision integradora para gestionar el capital humano, acorde a
las exigencias actuales del entorno competitivo y al tamafio de la pequeia empresa.

De hecho, la oportunidad de evaluar esos elementos con criterios metodologicos definidos
agrega una mayor fortaleza al rigor cientifico del modelo y a su capacidad como herramienta de
diagnostico, intervencion y mejoramiento organizacional.

A nivel general las bases tedricas, conceptuales y de referencia validan que la gestion del
capital humano no se puede tratar de manera discreta sino como un procedimiento sistémico,

donde las partes se refuerzan una con otra. Conocimiento que es moldeado con experiencia y
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creatividad; los valores direccionan el empleo ético y responsable de las capacidades; motivacion
que incentiva la educacion pausada e innovacion; y experiencia laboral que forja en capacidades
centrales que desarrollan el rendimiento organizacional. Esta mutua dependencia es uno de los
resultados mas significativos del modelo propuesto.

Es concluyente, que los desarrollos tedrico-conceptuales y prescriptivos conforman el modelo
de gestion del capital humano un producto cientifico integral, aplicado y transformador,
coherente con los propdsitos de una investigacion de tipo propositivo. Su mirada sistémica y
contextualizada posibilita no sé6lo interpretar la realidad de la pequefia empresa, sino también
intervenir estratégicamente para contribuir al desarrollo del talento humano, al mejoramiento del
desempefio organizacional y a la sostenibilidad del sector productivo.

A su vez, la propuesta se entiende como un modelo global, organizado en tres niveles
vinculados: tedrico, metodoldgico y practico. El sustento conceptual lo da la dimension teorica; la
dimension metodologica establece los procedimientos, indicadores y mecanismos de evaluacion y
la dimension practica o subsistema practico operacionaliza la propuesta a través del
esclarecimiento de las finalidades, supuestos y etapas de desarrollo. Esta articulacion mas
abarcadora en cuanto a la dimension representacional es uno de los aportes mas significativos
respecto al capitulo, al asegurar de que el modelo no quede en abstracto, sino que es susceptible
de ser implementado de una manera sistematica y evaluada en la realidad organizacional.

Para valorar, evaluar y validar la propuesta se definieron criterios técnicos metodologicos para
juzgar su idoneidad, factibilidad aplicacion. Contribuye a la legitimacion cientifica de la

propuesta y reafirma su factibilidad como herramienta para fortalecer la gestion del capital
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humano para aumentar la productividad, consolidar el clima organizacional, potenciar la
innovacion y participar en el desarrollo sustentable de la pequefia empresa.

También, la propuesta del modelo ha sido comentada y analizada como una herramienta
global para el desarrollo y la sustentabilidad organizacional. En cuanto, al desarrollo y
crecimiento econdmico, se demuestra que la buena administracion del talento humano ayuda a
ahorrar recursos, incrementar la productividad y abrirse camino para crecer en el mercado local.

Con relacion a la gestion financiera y rendimiento, el modelo les da facilidad para planear,
controlar y administrar sus recursos humanos y financieros, lo cual resulta beneficioso al
momento de tomar decisiones en cuanto a eficiencia y rentabilidad de negocios.

En relacion con la gestion tecnologica, se ha comprobado que la adopcion de sistemas de
informacion y comunicacion mejora la coordinacion, innovacion y difusion de conocimiento en
la organizacion. La capacidad de informacion y comunicacion se incrementa drasticamente
estableciéndose canales claros en lazos de interaccion y retroalimentacion reciproca, asi como de
organizacion entre los empleados y la gerencia.

Igualmente se fortalece la capacidad productiva y logistica cuando se alinean las capacidades
del personal contra los procesos, lo que permite mayor eficacia, calidad y logro de metas.

En lineas generales, la validacion del modelo revela que su uso potencia las pequenas
empresas para fortalecer sus capacidades internas, aprovechar sus recursos humanos y
tecnologicos, y contribuir al desarrollo econdmico sostenible en la Administracion Norte de

Quito.
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En suma, el Capitulo 4 aporta un modelo de transformacion que incluye teoria y practica para
la gestion del capital humano, que responde a un problema de la vida real y se presenta en una
solucion estructurada, flexible y contextualizada. La propuesta no solo aporta conocimiento
relevante en el ambito académico, sino que también tiene implicancia practica para la toma de
decisiones estratégicas en las pequefias empresas, reafirmando que el desarrollo organizacional
sostenible se construye, ante todo, sobre la base del fortalecimiento integral de las personas que

las componen.
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CONCLUSIONES

El analisis realizado permitié evidenciar que la gestion del capital humano constituye un factor
estratégico esencial para el desarrollo y sostenibilidad de las pequefias empresas en la
Administracion Norte de Quito, Ecuador. La investigacion confirmd que el capital humano,
entendido como el conjunto de conocimientos, habilidades, valores, experiencias, motivacion y
creatividad, es el principal impulsor del crecimiento organizacional y de la competitividad en este
tipo de entidades.

En las posiciones teoricas sobre la gestion del capital humano, se identifica que el concepto va
mas allad de la simple gestion de personal. Los paradigmas actuales de gestion rodaban en torno a
la necesidad de administrar el conocimiento, gestionar la innovacién y construir una cultura
organizacional sustentada en valores, motivacion y comunicacion. Las teorias discutidas de
Nonaka y Takeuchi o Hall-Tonna, entre otras, sustentan que el capital humano debe enfocarse en
la generacion y transferencia de conocimiento, la integracion de los objetivos personales y
organizacionales, y la creaciéon de ambientes laborales que inspiren aprendizaje y compromiso.

Al determinar los aspectos del capital humano que influyen en el desarrollo de la pequefia
empresa, se establecid que los mas relevantes son la formacion y actualizacion continua, la
experiencia laboral, las habilidades técnicas y blandas, los valores éticos y la capacidad creativa.
Estos componentes inciden directamente en la productividad, la eficiencia operativa y la

capacidad de adaptacion a los cambios del entorno. También se comprob6 que un personal
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motivado y comprometido mejora tanto el rendimiento como la cohesion del grupo, facilitando la
innovacion y afectando positivamente al establecimiento de posicion en el mercado.

El andlisis de las estrategias de gestion del capital humano mostré que las pequenas empresas
que implementan practicas orientadas al desarrollo del talento —tales como formacion,
comunicacion abierta, feedback constante, reconocimiento al rendimiento y fomento de la
creatividad— consiguen un entorno laboral mas productivo y armonioso. La motivacion se
destaca como un factor clave, toda vez que dirige a los empleados hacia la satisfaccion y
compromiso, con ello se produce un vinculo beneficioso para las personas y las organizaciones.

El futuro de las pequenas empresas ecuatorianas estara ligado a su habilidad para invertir en
su gente, promover el aprendizaje continuo, y alinear el talento con la vision estratégica de la
organizacion, asegurando asi su competitividad y sustentabilidad en un mundo cada vez mas
dinamico y exigente.

El modelo de gestion del capital humano resultante permite concluir que el desarrollo y la
consolidacion de las pequetias empresas dependen en gran medida de la forma en que gestionan
estratégica y holisticamente sus capacidades humanas. En un entorno de creciente competencia,
globalizacidn y acelerados cambios tecnologicos, el capital humano se perfila como el activo
intangible mas importante para la sostenibilidad y el crecimiento organizacional.

Con el modelo propuesto trasciende el enfoque convencional de gestion de recursos humanos
para comprender la gestion del capital humano como un sistema integrado, dindmico e
interrelacionado basado en la interconexion de conocimientos, valores, habilidades y experiencia

laboral, motivacién y creatividad. Dicha integracién permite que el trabajador sea percibido no
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solo como un ejecutor de tareas, sino también como un sujeto activo del aprendizaje
organizacional, la innovacion y la toma de decisiones, algo muy poco frecuente en las pequefias
empresas, donde la multifuncionalidad y la proximidad entre los actores organizacionales
potencian el impacto del talento humano.

Asimismo, el modelo indica que la estructura tridimensional —tedrica / metodoldgicay
practica— representa un gran avance hacia la gestion del talento humano, pero que ain debe ser
orientada hacia una vision relacional que integre las demas dimensiones; el modelo garantiza
coherencia conceptual, rigor metodologico y factibilidad organizacional. La dimension tedrica
provee la base que fundamenta la conducta humana y organizacional; la dimension metodoldgica
permite la operacionalizacién y medicion de algunas variables implicadas en capital humano a
través de determinados indicadores; y la dimension practica convierte esos principios en
objetivos, premisas y etapas de actuacion que se llevan a cabo en la realidad una pyme.

También se concluye que el conocimiento que es administrado como un activo estratégico,
propicia el fortalecimiento del aprendizaje organizacional, de la toma de decisiones y de las
ventajas competitivas sostenibles. Cuando se combina con la experiencia laboral y la innovacion,
contribuye a transformar el conocimiento individual en conocimiento colectivo, mejorando asi la
habilidad de la pequefia empresa para adaptarse e innovar, lo que es crucial para responder a las
demandas del entorno.

De la misma manera, los valores corporativos, son un pilar fundamental que permite articular
el modelo para guiar el comportamiento, fortalecer la cultura organizacional y promover que los

objetivos empresariales se encuentren alineados con las actividades diarias. La convergencia de
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los valores personales y organizacionales también influye en el compromiso, confianza y
cohesion interna que son factores cruciales para el rendimiento y la retencion del capital humano
en las pequefias organizaciones.

En cuanto a las habilidades laborales, el modelo muestra que el desarrollo equilibrado de las
habilidades técnicas y blandas tiene un impacto directo en la productividad, calidad y flexibilidad
de trabajo. Con ello, la deteccion de carencias técnicas, la oferta formativa adecuaday la
adopciodn de procesos de actualizacion continua constituye estrategias para el avance del
rendimiento tanto individual como colectivo, y por ende, de la competitividad empresarial.

Por su parte, la experiencia laboral esta emergiendo como un recurso estratégico que, cuando
es sistematizado y compartido, lleva a la optimizacion de procesos, la reduccion de errores y el
fortalecimiento de la toma de decisiones. El modelo demuestra que la experiencia de trabajo no
debe basarse en un criterio de senioridad, sino que debe ser gestionada como un proceso de
aprendizaje permanente que contribuye al desarrollo del capital humano y crecimiento
organizacional.

Sobre la motivacion, se concluye que ésta es el principal motor del desempefio y compromiso
laboral, en especial en pequeiias empresas, donde los incentivos extrinsecos suelen ser escasos.
Construir ambientes que incentiven la motivacion intrinseca, la participacion, el reconocimiento
y el sentido de propdsito, es fundamental para incrementar la productividad, disminuir la rotacion
y reforzar el sentido de identidad y valores compartidos.

Por ultimo, la creatividad se consolida como elemento estratégico del modelo, ya que permite

la generacion de soluciones innovadoras, la mejora continua de los procesos y la diferenciacion
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competitiva. El modelo sefala que la creatividad puede gestionarse y desarrollarse a través de un
determinado tipo de condiciones organizacionales, un liderazgo facilitador y una cultura
organizativa que valore el aprendizaje, la experimentacion y la diversidad de ideas.

El modelo de gestion propuesto para el capital humano constituye un aporte significativo para
la ciencia, al presentar una herramienta holistica, contextualizada y aplicable para la
transformacion de la pequefia empresa. Su utilizacién contribuye a orientar la transformacion
sustentable, incrementa la competitividad y sitiia al capital humano como pilar central en la
estrategia empresarial, reconfirmando su relevancia como producto de una investigacion con
enfoque propositivo y su aporte al area de conocimiento en gestion organizacional y desarrollo
empresarial.

Por otra parte, el modelo de gestion del capital humano también permite aportar directamente
al crecimiento y desarrollo de la pequefia empresa en la administracion norte de Quito, ya que
considera al talento humano como un recurso estratégico para la sostenibilidad y competitividad
organizacional. La combinacion del conocimiento, las habilidades, la experiencia en el puesto de
trabajo, la motivacion, los valores y la creatividad impulsan el rendimiento de una organizacioén
y maximizan sus recursos.

Desde la perspectiva econdmica y financiera, el modelo contribuye a mejores niveles de
eficiencia en el uso del capital, a una adecuada toma de decisiones, y a la capacidad para
enfrentar el crecimiento y la estabilidad financiera de una pequefia empresa. En el nivel

tecnologico-operacional, promueve la introduccion de nuevas tecnologias, mejora la gestion de
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la informacién y comunicaciones, asi como también la capacidad productiva y logistica,
alcanzédndose una mayor eficiencia en la operacion.

En conclusion, el modelo se posiciona como una solucion aplicada y adecuada que mejora el
desempefio integral de la pequena empresa al fomentar su crecimiento econdmico, estabilidad

financiera y capacidad de adaptacion y de innovacidn en un entorno empresarial dinamico.
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RECOMENDACIONES

Con base en los resultados y andlisis teorico-empirico desarrollado en la investigacion, se
sugiere para la pequefia empresa el fortalecimiento de la gestion estratégica del capital humano,
en la que es un recurso para la productividad, innovaciéon y competitividad organizacional. En
este sentido, el modelo propuesto es un mecanismo integral que puede guiar la planificacion,
implementacion y evaluacion de la practica de gestion del talento humano de manera coherente
con los objetivos organizacionales.

Desde el punto de vista metodologico se recomienda que las pequeiias empresas formulen
politicas de planificacion de recursos humanos acordes a su estrategia organizacional, tomando
en consideracion la gestion del conocimiento y desarrollo de competencias como ejes centrales.
Esto significa evaluar las habilidades del personal actual, identificar las lagunas de proveedores y
desarrollar actividades de capacitacion para alinear las habilidades duras y blandas de los
empleados con las metas institucionales y las necesidades del entorno.

En el ambito practico, se propone para el seguimiento de programas de formacion continua, la
mejora tanto en habilidades técnicas como para las habilidades blandas, tales como
comunicacion efectiva, liderazgo, equipo trabajo y resolucion problemas. Estas competencias son
clave para incrementar el desempefio, tanto individual como grupal, facilitar la adaptacion al

cambio e incrementar la innovacion en la pequefia empresa.
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Igualmente, se aconseja reforzar un ambiente corporativo que refleje valores éticos,
cooperacion y sentido de responsabilidad con la generacion de ambientes laborales en los que la
confianza, la transparencia y el respeto sean sus ejes. La vivencia diaria de estos valores sustenta
un compromiso organizacional, mejora el clima laboral y potencia las relaciones interpersonales
para alcanzar objetivos comunes, que son fundamentales para la sustentabilidad de la empresa.

Con respecto a la motivacion y el bienestar en el trabajo, se recomienda elaborar e
implementar sistemas de reconocimiento y retribuciones por mérito, que responda a las
posibilidades econdémicas de la pequefia empresa, complementando con modalidades de
desarrollo profesional. Asi también es crucial fomentar una comunicacion abierta y bidireccional
que permita la participacion de los trabajadores en el proceso decisorio lo que incrementara el
nivel de compromiso, satisfaccion y sentido de pertenencia a la organizacion.

También, se propone potenciar la creatividad y la innovacion como polos estratégicos de
desarrollo organizacional. Para eso, las pequefias empresas deben crear un contexto
organizacional que favorezca la generacion de ideas, el probar cosas nuevas y el aprender del
error, permitiendo el desarrollo de soluciones innovadoras que les ayuden a diferenciarse y a
responder a los cambios del entorno.

Complementariamente a estas medidas, se recomienda la introduccion de mecanismos
integrales de evaluacion y feedback, como la evaluacion 360°, que posibilite la deteccion de
fortalezas, debilidades y areas de oportunidad en el desempefio del capital humano. Estos
mecanismos hacen que la mejora continua, el mejor aprovechamiento de los recursos a nivel

individual y grupal, y la toma de decisiones fundamentadas tomen fuerza.
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Los directivos y mandos intermedios deberan desempefiar un papel protagonista en el
conocimiento, facilitando su difusion, sistematizacion y aplicacion dentro de la organizacion. En
esta linea, la utilizacién de modelos como el SECI de Nonaka y Takeuchi es adecuada para
facilitar la generacion y conversion del conocimiento tacito y explicito, consolidando el
aprendizaje organizacional y la innovacion continua.

Se recomienda ademds elaborar una orientacion estratégica para la gestion del capital humano
en las pequenias empresas, que atienda a sus caracteristicas de limitacion de recursos y de
oportunidades. La guia debe poner énfasis en la gestion eficiente de su capital humano,
innovacion y desarrollo de capacidades como los pilares para un crecimiento sostenible,
fortaleciendo la capacidad de adaptacion y la resiliencia organizacional frente a cambios
tecnologicos, econdmicos y sociales.

Asimismo, promover la articulacion entre pequefias empresas, universidades e instituciones
publicas o privadas, que facilite la insercion en programas de capacitacion, asesoria técnica y
apoyo financiero. Estas sinergias permitiran consolidar el capital humano y mejorar la
competitividad del sector, traduciéndose en el progreso econdomico y social de la Administracién
Norte de Quito.

Para las pequeiias empresas de la Administracion Norte de Quito, se propone también que
adopten el modelo de gestion del capital humano planteado, como una herramienta estratégica
para innovar en su camino hacia una mejor posicion en el mercado, que les permita comprender

que el talento humano es un elemento clave dentro de los factores de sustentabilidad empresarial.
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A nivel metodologico, se recomienda la adopcidon de mecanismos sistematicos de
planificacion, evaluacion y retroalimentacion del capital humano, que permitan sincronizar los
saberes, habilidades, experiencia, valores, motivaciones y creatividad del personal con las metas
de la organizacion.

En cuanto, a su aplicacion practica, debe prestarse mayor atencion a la formacion permanente,
a la gestion del conocimiento y desarrollo de habilidades técnicas y blandas, fomentando una
cultura organizacional basada en valores, confianza y colaboracion. También es preciso
estimular la motivacion, el bienestar laboral y la creatividad, a través de sistemas de
reconocimiento, participacién y mejora continua.

Por ultimo, se propone promover el uso estratégico de tecnologia de informacion y
comunicacion, el establecimiento de vinculos con universidades y organismos publicos o
privados, para el fortalecimiento de capacidades y contribuir al desarrollo economico y

empresarial de la Administracion Norte de Quito.
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ANEXOS

Anexo 1 - Administracion Zonal Norte (Eugenio Espejo):
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Fuente: Municipio del Distrito Metropolitang de Cuita. [2023)
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Anexo 2 - Cuestionario Tesis doctoral:

Titulo: Modelo de gestion del capital humano para el desarrollo del capital humano de la
pequena empresa.

Ohjetivo: Esta encuesta tiene como finalidad recopilar informacion de la percepeion de los
empleados sobre la incidencia del capital humano en la peguefia empresa.

Confidencialidad: Toda la informacian proporcicnada en este cuestionario sera fratada de
manera estrictamente confidencial v utilizada dnicamente con fines de investigacion académica.

Instrucciones: Por favor, lea cuidadosamente cada afimacion y margue con una “X" la opcion

EMCUESTA

gue mejor represente a su decision utilizando la siguiente escala:

1= Nunca 2= Rara vez 3= Algunas

VECES

4= A menudo

5= Siempre

Pregunta

Considera que la empresa valora su formacion
formal en el desempefio de sus funciones
laborales.

[

Siente que las herramientas y recursos
disponibles en la empresa le permiten aplicar sus
conocimientos técnicos en el dia a dia.

Percibe en la empresa que sus companeros y
superores actlan con sinceridad y transparencia.

Considera que las relaciones en la organizacion
estan basadas en el respeto v la colaboracion.

Cree usted que sus conocimientos v habilidades

adguiridas son tomadas en cuenta en la empresa.

Siente que sus capacidades laborales le permiten
en la empresa priorizar sus labores diarias.

Siente gue su desempenio laboral en la empresa
le brinda oportunidades de desarrollo profesional.

Encuentra en la empresa que le dan apoyo para
mejorar su gestion de tiempo y priorizar sus
responsabilidades.

Siente gue la empresa promueve la generacion
de ideas para la solucion de los problemas.

10

Considera que en la empresa se optimiza los
procesos para una mayor eficiencia en las tarsas
laborales.

"

Considera que en la empresa ha generado una
percepcion positiva hacia su trabajo.

12

Percibe en la emprasa un ambiente en donde los
empleados se sienten valorados por
recanccimientos e incentivos.

13

Percibe gue la empresa ha mejorado su
productividad
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14

Considera que la empresa se ha adaptado a las
necesidades del mercado que han contribuido a
zu diversificacion econdmica.

13

Percibe que la empresa optimiza sus actividades
financieras

16

Percibe que la empresa tiene la capacidad para
cubrir sus obligaciones financieras de corto plazo

17

Considera que la empresa cuenta con las
herramientas informaticas para optimizar sus
procesos dia a dia.

18

Percibe que la empresa dizpone de herramientas
digitales para mejorar la interaccion con clientes y
proveedores.

19

Considera que la empresa tiene la habilidad para
producir bienes y servicios de manera eficiente v
efectiva.

Considera que la empresa tiene la aptitud para
gestionar eficientemente sus operaciones
logisticas.

Muchas gracias por su valiosa colaboracion
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Anexo 3 - Técnica de Juicio de Expertos:

Técnica de juicio de expertos (validacidn de la encuesta)

Tema: Modalo de Gestidn del capital humano para el desarolo de |2 pequeﬁa empresa.

/
Experto: /{’fb/l "(h‘wv _’[4/;,,/ \,(//W,,,(,,, ,z/n-.:lu,/-.
Actividad: o((d/ )zz-vtu/ /C ity ///p,-u r ‘/y”‘

Fecha: 76 - J5. 2025

N* | Valoracién del cuestionario Experto

1 | ¢las preguntas son sencilas y claras en su cantenido ¥
respuesla?

2 | elos contanidos de cada pragunta tanen ralacion con l varkabie
y diransion a Investigar?

3 | 4El encuestado podra compreader y contestar las preguntes
planteadas?

4 | ¢La escsla de valorackin para las preguntas es la sdectada?

5 | ¢Las pragunias abarcan las dimenslones da |es variables en
astudlo, Captal Humano y Pequefia Empresa?

8 | elas preguntas piantasdas hacen factble oblener el dalo qua se
presenda racoger?
VALORACION

fuy edecuado « 4, Adecuado = 3, Poco adecusde = 2, Nada sdecuido 1
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Técnica de juicio de expertos (valldacién de la encuesta)

Tema: Medelo de Gestion del capital humano para el desarrolio de ia paquena empresa,
Epertof Dutinklin Figrcactd Coustal Samba MEA PHD

] ’ f <
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aa: v AN /
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N° | Valoracién del cuestionario Experto
1 | (Las preguntas son sencllas y claras en su contenido y Vi
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2 | ¢hos contanddos e cada pregunta tienen relacita can la variable '_/_
y dimension a investigar?

3 | iEl encuestado podra comprender y contestar las preguntas 22
planteadas? ! B
4 | ;La escala de valoracidn para las preguntas o5 13 adecuada? 7

5 | (Las preguntas abarcan las dimansionas de las variables en d_
estudio, Capital Humane ¥ Pequefia Empresa? i
8 | eLas preguntas planteadas hacen facthble cbiener el dato qus se 4.
pratende recoger? K
VALORACION
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Técnlca de julclo de expertos (valldaciin de la encuesta)

Tema: Modelo de Gestion del capital humano para el desarral lo de la pequefia empresa.
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1 | iLe= preguniss son sencilas v clares en su contankdo y &
IEEDURETAT
3 | iLo= conberidos de cada pregunta Banen relasian con la variatles o
y dimengian a imvestigar?
3 | LEl encusstado podnd comprender y contestar ks praguntas ”
plarileadasy
4 | zLaescala de valoracion para las preguntas e la adecuada™ o
5 | ilas pragunias sbarcan las dimensiones de (s varabies en
ashudio, Capital Humano v Pequaria Empresa?
& | sLas pregunias planfeadas hacen factible ablener &l dala que s W
pretends recogert
WALORACION
Muy adecysds = 4, Adecuada = 3, P adecusds = 2, Mads adecuads 1

Hg

Ilmyrsayl

o ]
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Técnica de juicio de expertos (validacidn de la encuesta)

Tema: Modelo de Gestion del capital humano para el desarrofo de la pequena empresa,

Expertio: lm)c Rodvz W Cnevs Weaaorp. HET, ThroG)

Actvidad: TXceuTE VIMITRIDET o UL T ECUERoR

Fecha: (J5- 92 - 295

N® | Valoracidn del cusestionario

Experto

1 | ¢Las praguntas son sendllas ¥ claras en su contenido y
respuasta?

2 | ¢los conlenidos de cada pregunta tlenen relacidn con la varsbie
y dimensin & investigar?

a | ¢El encuestado podra comprender y conteetar las pregumss
planteadas?

4 | jLa escala da veloracién para las pregurtas es |a adacuada®

5 | LLas preguntas abarcan las dimensiones de las varisbles en
estudio, Capital Humano y Pecuedia Emprosa?

& | ¢Las preguntas plarteadas hacen faciivle cblener el dats qua e
pretenda recoger?

VALORACION
Muy adacuado = 4, Adacuada = 3, Poeo adecuado » 2, Nada adecuado §

030085900\
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Tema: Modelo de Gestdn del capilal humano para &l desarro ko de la pegqueia enpresa,
Experto; jf‘j Tode -"'ﬂ.?i‘*ﬂ%- fleiietis

L -
.P.lﬂ"l'l:l&d- ,--:_.n_\,.-{.l-d- Tl -

Técnica de juicio de expertos (validacidn de la encuesta)

. i
-\.'.__ {da =ik I.II'_',-I.:".J'.'.. T.:e'.-'-"' l'-'L"-"f l'::lr'e :

Fecha: (/7173 - 2&25

i - gEiy
Hogeoms AL
3

.;-;c.-:c.:«.'g'{:'1

N* | Valoracidn del cueastionario Experio
1 | ¢Lms pregunias son sencilas y claras en su conterids ¥ _?.-
e pues|at
2 | ilos contenidas de cada pregunda fienen refacidn con la variable o
y dirmensitn a vesligar? i
3 | AEl encusstada podrd comprender y conbastar las pragurkas
plantasdes? I--"'r
4 | La escals die veloraciin peda ke praguntss es la edecusds? .?r
5 | ilas praguntas abarcan las dmensiones de las varables en
estudio, Capital Hurnana y Pequefia Emprasa? ¥
5 | ¢las pregurtas plameadas hatan feclitle cbtener o dato gue se o
pratands recoger? f
WALORACICHN f
Mury Gola cusco = £, Sdecuada = 3, Pooo adecuado = £, Mada adecuado 1 i

=
¥

T
JHTF 2=l
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Anexo 4 - Razon de Validez de Contenido:

Actividad:

fecha; € & -V

RAZON DE VALIDEZ DE CONTENIDO

Terna; Modelo de Gestidn del capital humana para ¢f desarrolfo de b pequedis empress.
Experto: HeA & cdineto Fovuan Wi ’,{A'Ltﬁ"f#ts—

. L & !
_‘D{,n.f,._..,& .f/,‘u.w.-u-ci-u’ {‘_«,L../

Factores: 2 esencal, 2 bl pero mo esendinl, 1 no esencial

AV Sl t(:"\

ViRABLE

DIMENSION

INDICADOR

fTEMS

PERONO
ESENCIAL

NO
ESENCIAL

Varioble
InSependiente:

Capkal Humano

Capacidad para
apkcar
conocimientos

Aplicn
competend s
1henicas

\Valores

Gulyde
comgortamiento y
checisionis anal

trabajo

Percepcicn pars
orear un ambéente
laboal peoductivo

Experionda

Capacidad para
msoher
probikemss de
forma auténoma

Talertho paea
desenvolverse en
ol dmkito laboral

\

Habiidades

Capacided para
desempeflarse en
el tratujo

Habifdad para
gestionar o
tiempo y priorizar
tarexs

Creatividad

Capackdad de
penerir o
nueEss y
soldlones
inovedonas a
problemas en el
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-
o

—
~

Variskle

Pequella empresa

Econdmica

Fnanciera

Tecnokogia

nenokigica

= - L B~

informacidny
comunicadén

&

Operacional

Capacidad
productiva

Capacdad

MR RN EIE VA

7

-
i)
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RAZON DE VALIDEZ DE CONTENIDO

Tema: Madelo de Gestidn del capital humano para el desarrollo de la pequedia empresa.
Experto: Ee Ecin Rl ..i/-.a. winels Cunvhal Simba MBA PHD

Acthddad; D cxnds
fecha: ©F -US

Factores: 3 esancial, 2 Gtil pero na ésendal, 1 no esancial

2025

) !
Liauens

2 &-‘“f‘-'?’-" dd’ é’c,u.'.'dn

DIMENSION

INDICADOR

irems

oL
PIRONO

Indegondieste

Captal Wumsano

Canadimento

Capadidad pars
aplicar
CORCGMiEntos

Aglica
competantisg
bécruces

Guiade

tomportamento y
deasiones en o

tnbao

Percepcidn para
crear un ambiente
lakaral profuctivo

Expericaca

Capaddad para
rasohver
problesas do
forma autdeoma

Telemo para
deseavolverse &n
@l amdito laberal

Hablidades

Capacidad para
desempedarse en
el tratujo

Habilidad para
gestionar of
tiemgo ¥ priorear
tareas

Capacided de
penarar ideas
sUEVES Y
soluciones
nnovadonas a
geoblemas en el
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F.

oo e
trabajo

Talerno para
mejorar
productiidad

Noel de
satisfaccion
Lbaral

fomemo de
pertensnca y

COMPromsso

Varable
dependiente:

Frondmica

Desarrollo
REONAMKo

Crecimiento
ONamco

Financiers

Gestidn Snanciera

15

Desempefio
financierc

16

Tecnologdy

17

tecnakigica
Capacidad de
nformeacidn y
comunTacian

Operacianal

Capacidad
geoductiva

Cagacidad
logatica

o~

)
./!

4
)
]

'll ) :'.

S/

o B8

31433033
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Experto: L do, RoBue Supy < LEEVA Wipnrovy Msa
Actividad: oo v L2

Fecha: 5~ 2

RAZON DE VALIDEZ DE CONTENIDO
Tema: Modelo de Gestidn del capital humano pam ol desarrcllo de |a pequeia empresa.

. 202S

Factares: 3 esencial, 2 Ot pero no esencal, 1 no esencial

s

Ve e Simbty CaEvrRe) 7l Vot

VARIABLE

DIMENSION

[TEMS

aniL
PERO NO
ESENCIAL

KO
ESENCIAL

Variahke
Incddepandante:

Cagital Humano

Cipacidad pana
aplicar
conocimientos

Aplica
competencias
técnlcas

Valaras

Guks de
COMpOramiento y
decigones en el
trsbujo

\\

Percepcidn pack
creae un ambdients
laboral productheo

-~

Bxperiencia

Capacidad pass
resolver
problemas de
forma autéacos

Talerto para
dusesvolvernse en
el devibito laboral

Hablidades

Capacidnd para
desempedarns eo
¢ltrabajo

Kabdidad para

gestionar &
tiempo y priorinar
tareas

Capacided do
generar ideas
Vas y
sokciones
ienovadoras 4
problemas en of

NI NI IxTX
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entereo de

tratujo

Takento para
mejores ls
productividad

0

Nivelde
satisfacdda
taboral

1

Fomeato de
pertesenciay
tompromiso

12

Variabh
dependiente:

Fequelia empresa

Fcondmica

Desarolio
Deondeico

Crecimiento
econdeico

14

Financaers

Gestida financiera

Dese=peiio
fisanciero

16

S——

__tecaditgica
Capacidad de

Gestion

17

nformadidny
COMasitacidn

Operacionl

Capacidad
productive

12

Gapacdad
logistics

Sl NS IS = ™ N

S
R o SR

fReaisqacnd
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RAZON DE VALIDEZ DE CONTENIDO

Tema: Model de Gestidn del capital bumano para el desarrollo de la pequeda empnasa,
Expestoc J*J :R(&‘o Al fente Lredics Aogrosc HBA
PR

netnidas:  Fiefom  Spuoictos! ot/

focha: O f 02

2OES

Factores: 3 esencial, 2 &til paro no esendal, 1 no esencisl

FiD

DIMENSION

ITEMS

uTiL

ESENCIAL

Variabie
Independente:

Captal Humano

1égnicas

Gula de
comparnanmientoy
decisiones en o
tratisjo

Percepcidn pam
tregr un ambiente
laboral productive

Capacided para
resolver
probleenas de
forma autdnoms

Taenmo para
desespoloerse an
el dmbito laboral

Habilidodes

Capacdad para
desampefiarse en
el trabsio

Habiidad para
pestionar el
sempa y geiceizae
tareas

Creatividad

Capacidad de
genesar deas
nuevasy
slucioms
inn»adoras a
problemas en el
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entamo de

trabzjo

Talono para
mejorar b

Noved de
sati=fecion
Lbaeral

Fomanto de
periensnci y

(]

Variable
dependiente:

Pequehs empresa

Desacrollo
seeadmico

Crecimiento
LCONGMico

Gestidn fnanclera

Desempeto
financlero

a6 s |6

Teendlogia

mnomb

Gestidn

Capacidod de
informackiny
COMmunicadon

Capacidad
groductiva

-

Capacidad
logstica
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fxperta:  &¢ - 5‘-"‘&“"“(" ’,it
Aetividad: D.‘;,‘LL’-A-R pf"“"'u\f‘;l

Fecha: (€

RAZON DE VALIDEZ DE CONTENIDO
Toma; Modelo de Gestién del capital humano para €l desarrolio de b pequefia empresa.

.04 . 2023

Factores: 3 esencial, 2 Gtil pero no esenclal, 1 no esencis!

-"s;.p LY /l!;._g “-‘£<4 ’:’L '\"(_L:' H&A

(WATPRCES V*"Ct:ll.' e M-Ku'r‘( ol

PAHD

{ Eencacle

VARIABLE

DIMENSION

INOICADCR

ITems

amie
PERO NO
ESENCIAL

Independiente:

Capital Humono

Conocimiento

Capacidad para
aphcar
canocmientos

Aphcy
competencias
tacnicas

Valores

Guba de
omportamiento y
decisiones enel

trabajo

Percepcion pas
crear un ambeente
hboral productivo

Experiencia

Capacidod pare
resolver
problemas de
forma andnana

Talonto para
dusemoherse en
el dmbito iaboral

Capacidad para
desempefiarse én
¢l trabajo

Habldad pora

gestionar el
vempa y peiarizar
tareas

VAR AWIFardNarar.

Capadidad de
generor ideas
nuevasy
slucioms
Innovadoras &
grotiemas en el

/
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329

trabajo
Talento para
meporar by 10

Nivel de

hboral
Fomento de
pectenenciay 12 ~
COmEEOmis

13

Crecdmierdto

Vivd

Gestidn fimncera | 15
Financiera Desmmpefio 16

fnanciero
e Gestion

M_ﬂ
Teenologia Capaddad de
Pepia ampnm infoemacidny | 18

17

/ /Y

?

13 ravpsava
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Anexo 5 - Procesamiento de Informacion de Resultados

7

PROCESAMIENTO DE INFORMACION - BASE DE DATOS DE RESULTADOS DE

LA ENCUESTA

D

D |D

D

vV |V |[D |D

P2

P1

P1

P1

P1

P1

P1

P1

P1

P1

P1

4

3

3

4| 4

4| 4

4| 4

P: Pregunta

V: Variable
D: Dimension

3

3

3
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333




334




335




336




337

4
4

4| 4
4| 4

4




338

4

4

4

4

4
4

4

3
3

3

3

3

3

3

3

3

4| 4

4| 4

4| 4

4| 4

4| 4
4| 4

4| 4

4| 4
4| 4

4| 4

4| 4

4| 4

4| 4

4| 4

4| 4

4| 4

3

3

3

3
3

4

3

3

3

3

3

3
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3

3

3

3

3

3
3

3

3

3

3

3

3

3

4| 4

4| 4

4| 4

4| 4

4| 4

4| 4
4| 4

4| 4

4| 4

4| 4

4| 4

4| 4

4| 4

4| 4

3

4

4

4

3
4

3

4

3

4

3

3
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3

3

3

3

3
3

3

3

3

3

3

3

3

3

3

3
3
3

4| 4

4| 4

4| 4

4| 4

4| 4
4| 4

4| 4

4| 4

4| 4

4| 4

4| 4

4| 4

4| 4

4| 4

4| 4

4| 4
4| 4
4| 4

3

4

3

4
3

3

4

3

4

4

4

4

4

4

4
4
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3

3

3

4

4

4

4
4

4

4
4
4

4| 4

4| 4

4| 4

4| 4

4| 4

4| 4

4| 4
4| 4

4| 4

4| 4
4| 4
4| 4

4

4

4

4

4

4

4
4

4
4
4
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4

4

4

4

4| 4

4| 4

4| 4

4| 4

4

4

4

4
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4

4| 4

4




344




345




346




347




348

4

2

4

4| 4

4| 4

4| 4

5

2

3
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3

4| 4

2
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