ECONOMIA

Y NEGOCIOS “ UTE"“

UTE
REVISTA

Facultad Ciencias Administrativas
ISSN-E: 2602-8050

\ﬂ..'\_ \ .":'-. N XV e

e

Volumen 12 « N° 2 « Diciembre 2021



EDITORIAL

MoDELO DE GESTION DE CosTas OculTos PARA LA MEJORA CONTINUA DE LOS RECURSOS HUMANOS
Hidden Cost Management Model for the Continuous Improvement of Human Resources
Ana Maria Negron-Gonzalez, German Gemar-Castillo y Marcia Esther Noda-Hernandez ......... 1

VARIABLES DETERMINANTES DE LAS PRACTICAS DE GESTION DE RECURS0OS HUMANOS

EN MICRO Y PEQUENAS EMPRESAS

Determinant Variables of Human Resources Management Practices in Micro and Small Businesses
Reyner Perez-Campdesurier, Roberto Marrero-Arias y Margarita de Miguel-Guzman............... 18

CULTURA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENG DOCENTE EN INSTITUCIONES PUBLICAS DE EDUCACION SUPERIOR
Organizational Culture and Teaching Performance in Public Institutions of Higher Education
Galo Ramiro Moreno-Bastidas y Rosario del Carmen Pin€da-LOPEZ ........ccccoovvveeieesreeeen, 32

LA INNOVACION COMO HERRAMIENTA DE GESTION COMERCIAL EN LAS PYMES
DE SANTO DOMINGO DE LOS TSACHILAS
The Innovation as a Commercial Management Tool in SMEs in Santo Domingo de los Tsachilas
Renato Patricio Erazo-Rivera, Jose Armando Pancorbo-Sandoval,
Sonia Emilia Leyva-Ricardo y Angela Elena Barba-MOSQUETT................ccoce..cowveecvereerioseerrirserr 52

ESSENTIAL SKILLS FOR ECUADORIAN ENTREPRENEUR'S SUCCESS
Habilidades Esenciales para el Exito del Emprendedor Ecuatoriano
Gelmar Garcia-Vidal y Laritza GUZMGAN-VILQT ..ottt 64

ANALISIS DE LA DINAMICA DEL MERCADO AGROPECUARIO. CASO DE UNA ASOCIACION DE GANADEROS
Dynamic Analysis of the Agricultural Market. Case of an Association of Livestock Farmers
Briggette Estefania Vera-Suarez, Maribel Estefania Criollo-Centeno,
Oscar Mauricio Romero-Hidalgo y Martha Cecilia AQuirre-Benaleazar......................cowcowweer.n.. 76

LAS NUEVAS TENDENCIAS DEL COMERCIO Y NEGOCIOS ELECTRONICOS EN EL SECTOR DE VENTAS
AL DETALLE PARA ENFRENTAR LA CRISIS ACTUAL
New Trends in Electronic Commerce and Business in the Retail Sales Sector
to Face the Current Crisis
Armando Martin JIMENEZ-ROAIMGUEZ .........ccccvivieeeseieiesiiseeieessseess s 89

CRECIMIENTO ECONOMICO Y EVOLUCION DE LAS FINANZAS PUBLICAS EN EL ECUADOR: PERIODO 2008-2020
Economic Growth and Evolution of Public Finances in Ecuador: 2008-2020
LUIS ALBEITO DOVIIQ-TOI ..ottt ettt 103

IMPULSO SOCIAL Y EMPRESARIAL EN EPOCA DE PANDEMIA
Social and Business Boost in Time of Pandemic
Roberto Xavier MANCIAT-ALGICON ...........c.cccveeeeceeeeeeeeseeee ettt 116

ESTILOS DE AFRONTAMIENTO DEL ESTRES LABORAL EN LOS EMPLEADOS DEL SECTOR PUBLICO
Styles of Coping with Job Stress in Public Sector Employees
Laura Mariela ChapilliQUIN=TOITES ......c.cccver ittt 122



EDITORIAL

La revista Economia y Negocios de la Universidad UTE presenta su segundo numero del
volumen 12 de 2021; con él continuamos publicando resultados de investigaciones cientificas
en el area de las ciencias economicas y empresariales, fundamentada en teorias desarrolla-
das desde diversas ciencias sociales. Economia y Negocios sigue abierta a publicar articulos
gue, desde la sociologia, la psicologia, las ciencias econdomicas y empresariales, y la organiza-
cion industrial, contribuyan al desarrollo cientifico de la administracion en el contexto nacional
e internacional. A partir de este namero nuestra revista se estructurara en varias Secciones:
una seccion principal de articulos originales, donde podran leerse articulos de investigacian,
articulos de revision o reflexion, notas de investigacion y reportes de casos de estudio, notas
de actualidad y opinion, repaortes académicos vy, ocasionalmente, también se podran encontrar
secciones de resefas y editariales de investigadores invitados de nuestro comité cientifico.

En el presente numero predominan los estudios relacionados con la gestion de talento
humano como linea tematica central. Comenzamaos por descubrir el impacto positivo de una
adecuada identificacion y cuantificacion de costos ocultos de la gestion de recursos humanos
para aumentar la efectividad en la gestion empresarial a través de un modelo que agrupa dece-
nas de variables, incluyendo las expectativas y necesidades de los clientes y los elementos so-
ciales y economicos para contribuir al desarrollo de la calidad del servicio en el sector hotelero
en Cuba. A esto sigue un detallado analisis de las variables que intervienen en las practicas de
gestion de recursos humanos en empresas ecuatorianas, haciendo énfasis en las diferencias
encontradas en el desarrollo de estas practicas entre las mipymes y las empresas medianas y
grandes. La cultura organizacional es otra de las variables incluidas en este grupo de publica-
ciones, en este caso a partir del estudio de su relacion con el desempenfo docente en tres de
las instituciones publicas de educacion superior mas relevantes de Ecuador. Las habilidades
esenciales que se requieren para el exito de los emprendedores ecuatorianos es otra de las
variables que investiga uno de los autores dentro de esta linea tematica. Cerramos este primer
grupo con un reporte académico sobre una investigacion realizada como parte del programa de
maestria en Administracion de Empresas de nuestra facultad de Ciencias Administrativas, don-
de se evaltan con un alto nivel cientifico los estilos mas eficaces para afrontar el estrés laboral
en los empleados entidades del sector publico.

La segunda linea tematica es la gestion comercial, que incluye un acercamiento a lainno-
vacion como herramienta para la gestion comercial en pymes de una ciudad ecuatariana, don-
de, mediante la aplicacion de encuestas y la revision documental, se valora como los empresa-
rios estudiados utilizan de las TIC en sus actividades comerciales y de gestion. Asociado a esto,
otro autor argumenta sobre la necesidad de las nuevas tendencias del comercio y negocios
electronicos en el sector de ventas al detalle para enfrentar la crisis actual. Por ultimo, dentro
de la misma linea, se presenta un caso de estudio sobre el analisis de la dinamica del mercado
agropecuario en la provincia ecuatoriana del El Oro.



Como tercera y Ultima linea tematica se plantea el desarrollo economico, donde encon-
tramos un articulo de reflexion sobre la relacion del crecimiento econdmico y la evolucion de
las finanzas publicas en el Ecuador durante el periodo de 2008 a 2020; vy, finalmente, una nota
de actualidad y opinion sobre la necesidad y estrategias para emprender un impulso social y
empresarial en la época actual de pandemia y crisis ecanomica.

Editor
Ing. Alexander Sanchez-Rodriguez, PhD
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Resumen

Una adecuada identificacion y cuantificacion de costos ocultos de la gestion de recursos humanos contribuye a au-
mentar la efectividad en la gestion empresarial. Actualmente, en muchas empresas no se reflejan los costos ocultos
en sus balances economicos, Ni en sus registros financieros.

El objetivo es analizar los resultados de la aplicacion de un modelo de gestion de costos ocultos para la mejora con-
tinua de los recursos humanos en el sector hotelero. Se ha tomado en cuenta en todo momento las expectativas y
necesidades de los clientes y se ha integrado los elementos sociales y economicos de la gestion socioeconomica
para contribuir al desarrollo de la calidad del servicio en el sector hotelero.

Se han utilizado diferentes tecnicas y herramientas, tales como la lista de chequeo, el cuadro de mando integral, el
modelo SERVQUAL y un estudio empirico del cual se hizo un analisis factorial como metodo de reduccion de datos,
para obtener las correlaciones entre mas de las 57 variables observables. Este estudio permitira alcanzar niveles su-
periores en el desempeno laboral, ademas de un incremento en la productividad del trabajo y calidad del servicio.

Palabras clave

Gestion socioeconomica, gestion de recursos humanos, costos ocultos.

Abstract

Proper identification and quantification of hidden costs of human resource management contributes to increasing
business management effectiveness. Currently, in many companies the hidden costs are not reflected in their finan-
cial balance sheets, or in their financial records.

The objective is to analyze the results of the application of a hidden cost management model for the continuous im-
provement of human resources in the hotel sector. The expectations and needs of customers have been taken into
account at all times and the social and economic elements of socio-economic management have been integrated
to contribute to the development of service quality in the hotel sector.

Different techniques and tools have been used, such as the checklist, the balanced scorecard, the SERVQUAL model
and an empirical study of which a factor analysis was carried out as a data reduction method, to obtain the correla-
tions between more of the 5/ observable variables. This study will allow reaching higher levels in job performance,
in addition to an increase in work productivity and quality of service.

Keywords
Socio-economic management, human resource management, hidden costs.
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Introduccion

Ante la demanda creciente de informacion
del funcionamientoy de los efectos de la ges-
tion empresarial, las empresas se ven obliga-
das aincrementar la transparencia, por lo gue
adoptan estrategias de comunicacion gue
demuestren gue no solo la empresa, sino que
sus proveedores y subcontratistas son respe-
tuosaos con su personal. Para contribuir a ello,
se gestionan los recursos humanos a traves
de la aplicacion de politicas y de diferentes
enfoques; y un enfogque poco estudiado es el
econdmico, lo mismo gue su presencia en el
perfeccionamiento empresarial.

En los modelos de gestion de recursos
humanos (GRH) se puede apreciar diferen-
cias dadas por su estructura e interacciones
entre los elementos que los componen, ade-
mas distinguirse por la forma de abordar el
problema social y su repercusion econémica
(Gemar-Castillo et al., 2019).

Por ejemplo, el modelo de Harper y
Lynch (1992) esta orientado fundamental-
mente hacia el cumplimiento de la estrate-
gia de la organizacion y optimizacion de los
recursos humanos. Para ello en el modelo se
plantea las auditorias, las cuales son funda-
mentales para controlar los recursos huma-
nos. Werther y Davis (2008), por el contrarig,
no incorporan a su modelo el diagnostico de
los recursos humanos, ni su vinculacion con
los costos, aungue si consideran necesario
evaluar los principales procesos de la GRH.
Otros autores como Chiavenato (2017) vy
Werther y Davis (2008) proponen un modelo
de diagnadstico de recursos humanos donde
el balance social es un elemento primardial
en el gue se centran los resultados finales
deseables, asi como su control, a través
de la retroalimentacion. Beer et al. (1985) y
Cuesta Santos y Valencia Rodriguez (2014)
se centran en los procesos y los declaran
como elementaos fundamentales en la GRH,
siempre teniendo en cuenta las consecuen-

cias a largo plazo gue tienen para la organi-
zacion, estos Gltimos (Cuesta Santos & Va-
lencia Rodriguez, 2014), ademas, tienen en
cuenta a la sociedad en los grupos de interés
y desarrollan la retroalimentacion del siste-
ma a través de los resultados de la auditoria
y control de gestion, punto de partida en la
evaluacion de su impacto econémico (Cues-
ta Santos & Valencia Rodiguez, 2018).

Los modelos de recursos humanos han
ido evolucionando a una gestion por compe-
tencias. Alles (2006) considera gue la gestion
par competencia agrega valor a la estrategia
de negocio. Pereday Berrocal (2018), que pro-
ponen un enfoque de competencias, plantean
la necesidad de un programa de evaluacion
delrendimiento y del potencial.

El modelo de Morales Cartaya (2009)
parte de nueve modulos constituidos por
los procesos fundamentales del capital hu-
mano, donde las competencias son el cen-
tro de la gestion para las organizaciones, al
igual gue la planificacion estratégica de los
recursos humanos a corto, mediano y largo
plazo. El perfil de competencias se conside-
ran el primer eslabon que expresa la integra-
cion de la gestion del capital humano con la
estrategia empresarial. Entre los procesos
para reducir costos constan la capacitacion
y desarrollo, estimulacion moral y material,
la organizacion del trabajo y la seguridad y
salud en el trabajo (Morales Cartaya, 2009).

Este modelo cuenta con un sistema de
normas aprobadas por la Oficina Nacional de
Normalizacion para el Sistema de Gestion In-
tegrada de Capital Humano: NC 3000: 2007,
NC 3001: 2007 y NC 3002: 2007, las cuales
constituyen una experiencia cubana muy par-
ticular y Unica en el marco de las normas de
gestion organizacional reconocidas por los
organos internacionales de normalizacion
(ONN, 2007a, 2007b, 2007c). En este modelo
no aparece declarada su incidencia en la eco-
nomia de la empresa, ni cOmMo pueden apor-
tar a la disminucion de sus costos. Uno de los
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elementos que pueden influir directamente
en esto son las variables sociales, las cuales
estan muy relacionadas con el capital huma-
no (Negron-Gonzalez et al,, 2020).

En el modelo de la norma cubana, el
autocontrol es uno de los procesos que esta
dirigido a una actividad sistematica de con-
trol que ejecuta la organizacion, para medir
el impacto en el logro de los objetivos y la
estrategia a partir de evaluar, en la practi-
ca, la eficacia de los procesos de la Gestion
Integrada de Capital Humano (GICH) (ONN,
2007a, 2007b, 2007c). La aplicacion de este
proceso puede proporcionar una vision glo-
bal del desempefio de la organizacion y del
grado de madurez del sistema de GRH. Asi-
mismo, puede ayudar a identificar los proce-
sos Yy las actividades que precisan mejoras, y
a determinar las prioridades.

Uno de los elementos esenciales en
el control de los recursos humanos es el
Cuadro de Mando Integral que complementa
los indicadores financieros de la actuacion
pasada con las medidas de los inductores
de la actuacion futura. Los indicadores con-
templan la actuacion de la organizacion des-
de cuatro perspectivas: la financiera, la del
cliente, la del proceso interno y la de forma-
ciony crecimiento (Kaplan & Norton, 2014).

La perspectiva de formacion y creci-
miento esta asociada a los recursos huma-
nos. A través de ella se identifica la infraes-
tructura que la empresa debe construir para
impulsar una mejora y crecimiento a largo
plazo. Asimismo, las perspectivas del cliente
y de los procesos internos sirven para iden-
tificar los factores mas criticos para el éxi-
to actual y futuro. Por otra parte, la intensa
competencia global exige que las empresas
mejoren continuamente sus capacidades
para entregar valor a sus clientes y accionis-
tas (Kaplan & Norton, 2014). Precisaments,
la formacion y crecimiento de una organiza-
cion impulsan la mejora de estas capacida-
des, y proceden de tres fuentes principales:

las personas, los sistemas y los procedi-
mientos (Gemar-Castillo et al., 2019).

Uno de los enfoques econémicos tra-
tados, con énfasis en los recursos humanos,
es el sacioeconamico. El Instituto de Socio-
Economia de las Empresas y de las Organi-
zaciones (ISEOR) lleva a cabo estas investi-
gaciones. Entre las tareas del ISEOR figura
constatar que las herramientas usuales de
analisis de gestion no permiten registrar los
desperdicios de energia y de recursos gue
estan latentes en la empresa u organizacion,
es decir, los costos-desempenos ocultos
(Parra-Acosta & Pefia-Gonzalez, 2014).

De acuerdo con la teoria socioecono-
mica de las organizaciones, la organizacion
es un sistema humano gque se encuentra
inmerso en un sistema bioldgico mas am-
plio, por lo que su desempefio econdémico No
puede separarse del social; pues el primero
sin el segundo redunda a la larga en costos
ocultos, producto de los disfuncionamientos
gue se manifiestan cuando estos dos apare-
cen disociados (Savall & Zardet, 2017). Los
disfuncionamientos son agrupados en seis
familias: condiciones de trabajo, organiza-
cion del trabajo, comunicacion, coordina-
cion, formacion integrada.

En Cuba, desde 1998, se lleva a cabo
en el sistema empresarial un proceso de
cambio impulsado por el V Congreso del
PCC. Este modelo tiene como objetivo lograr
la competitividad empresarial.

En resumen, la situacion es la siguien-
te: EL 87 % de los encuestados de mas de 40
hoteles de La Habana dijeron que no identifi-
can los costos ocultos asociados en todos los
procesos de GRH; Existen disfuncionamien-
tos asociados a los procesos de GRH gque no
son identificados y gque no se relacionan con
el incumplimiento de las expectativas y ne-
cesidades de los clientes; Existen costos que
se pueden cuantificar o prever su existencia
para asi controlar su comportamiento, sin
embargo, actualmente esto no se aplica.
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El objetivo fundamental propuesto para
esta investigacion es analizar los resultados
de la aplicacion de un modelo de gestion de
costos ocultos para la mejora continua de los
recursos humanos en el sector hotelero.

Revision de la literatura

Las empresas cuentan con recursos tangibles
e intangibles, los cuales son esenciales para
su funcionamiento y eficiencia (Abad Alfonso
et al,, 2016; Brinez et al, 2016; Mesa et al,
2009). Estos recursos se agrupan en diferen-
tes tipos: fisicos, humanas, financieros e inte-
lectuales (Herrera Ricardo et al., 2020). En el
caso del desarrollo de los recursos asaociados

con el desarrollo directo de los recursos hu-
manos, existen las interacciones entre indivi-
duos, organizaciones y fuerzas nacionales en
todos los paises (Alagaraja & Githens, 2016),
mientras que la administracion de los recur-
so0s humanos se esta enfocando con mas
frecuencia en las politicas, el personal, las TIC
relacionadas con los recursas humanaos vy la
compensacion (Blackman et al., 2016).

Después de analizar en los modelos
clasicos de GRH, la presencia del enfoque
econdmico y su contribucion al desarrollo
de la empresa, asi como su incidencia di-
recta a la satisfaccion del cliente, se resu-
men los principales resultados obtenidos
en la tabla 1.

Tabla 1. Analisis de los Modelos de Gestion de Recursos Humanos

Modelos de Gestion
de Recursos Humanos

Enfoque econémico

Satisfaccion del cliente

Beer et al. (1985)

Enfocados en los procesos. Desarrollan la retroali-
mentacion del sistema a travées de los resultados
de la auditoria y control de gestion.

Clientes internos y externos
reunidos en grupo de interes.

Harpery Lynch (1992)

Las auditorias son elementos importantes para
controlar los recursos humanos.

Enfogue funcional

Quintanilla (1997)

Formula la existencia de cuatro funciones entre
las cuales plantea el subsistema de integracion y
socializacion.

Cliente interno

Plantea un modelo de diagnastico y control de re-

Chiavenato (2017) / ) S Cliente interno y externo
cursos humanas, a traves de la retroalimentacion.

Werther y Davis (2008) Propanen la evaluacion de los principales procesaos Cliente interno
de la GRH.

Alles (2006) Considera que la gestion por competencia agrega Cliente interno y externo

valor a la estrategia de negocio.

Pereda y Berrocal (2018)

Enfocados en las competencias, plantean la nece-
sidad de un programa de evaluacion del rendimien-
to y evaluacion del potencial.

Cliente interno y externo

Cuesta Santos (2012)

Contempla un diagnastico, parte de la orientacion
estratégica y la retroalimentacion del sistema a
traves de los resultados de la auditoria y control de
gestion.

Clientes internos y externos
reunidos en grupo de interes.

En los modelos analizados no apare-
cen las relaciones directas de los procesos
de recursos humanos con la economia de la

empresa ni como pueden ayudar a disminuir
sus costos. Uno de los elementos gue pue-
den hacer caer la balanza en la optimizacion
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del coste de personal son las variables so-
ciales, especialmente en la administracion
estratégica de recursos humanos que, en
el dltimo cuarto de siglo, se ha observado
como una tendencia mundial la conside-
racion y relevancia de estas variables en la
practica ejecutiva y donde es necesario rein-
ventar los fundamentos éticos de la gestion
de personas (Bermudez, 2014).

Es importante que los directivos de
recursos humanos incorporen metodos ana-
liticos para considerar el propdsito de estos
esfuerzos (King, 2016). Por ejemplo, en unos
estudios llevados a cabo en Rumania se
destaco al recurso humano como un factor
determinante en el desarrollo sostenible, a
partir del impacto del bajo nivel de compe-
tencias de los trabajadores y el alto costo
gue implica la desprofesionalizacion de los
recursos humanos, debido al exceso de ro-
tacion de personal, entre otras razones (Chi-
tescu & Lixandru, 2016).

Asimismo, por medio de un estudio rea-
lizado en Nigeria sobre la influencia del costo
de los recursos humanas en la productividad
del trabajo se demostra comao el desarrollo de
estos puede tener un impacto positivo, en la
medida en que la empresa tenga éxito al desa-
rrollar las habilidades y conocimientos de sus
empleados (competencias), ademas de que el
costo de desarrollo (capacitacion) es alta y sig-
nificativamente relacionado con el desempe-
fio de las empresas (Bassey & Tapang, 2012).

En suma, se considera que esta fuer-
za de trabajo posee un importante compo-
nente humanista, al implicarse socialmente
la persona o pertenecer a una comunidad,
lo mismo que el componente economico al
asaociarse al aumento de la productividad del
trabajo o al alto desempefio (Montoya Mon-
salve & Montoya Naranjo, 2012; Peralta Go-
mez et al,, 2007). Ademas, se reconoce que
los empleados se vuelven mas responsables
y cuidadosos en el trabajo cuando se sienten
apreciados (Blaga & Jozsef, 2014).

El control de los recursos humanos es
esencial para contribuir aumentar la produc-
tividad del trabajo, y una herramienta funda-
mental para este fin es el cuadro de mandos
integral. En este cuadro se complementan
los indicadores financieros de la actuacion
pasada con las medidas de los inductores de
la actuacion futura a través de cuatro pers-
pectivas: financiera, cliente, proceso interno
y formacion y crecimiento (Kaplan & Norton,
2014). La perspectiva de formacion y creci-
miento esta asociada a los recursos huma-
nosy sirve para identificar la infraestructura
gue la empresa debe construir para crear
una mejora y crecimiento a largo plazo. Las
perspectivas del cliente y del proceso inter-
no sirven para identificar los factores mas
criticos para el éxito actualy futuro. También
se utiliza para evidenciar los nexos causales
0 hipatesis entre los diferentes objetivos es-
tratégicos planteados (Cuesta Santos, 2016;
Cuesta Santos & Valencia Rodriguez, 2014).

De igual manera, se plantea que los
costos deberian agrupar el desarrollo de los
recursos humanos, y gque deberian incluir
una serie de honorarios pagadaos en la con-
tratacion de persaonal, seleccion, disposicion,
utilizacion, orientacion y en el trabajo de for-
macion (Jinhua, 2016); todo ello encaminado
a buscar el efecto de la reduccion de costos
y la estrategia empresarial en las practicas
de subcontratacion de los recursos humanos
(Mansor et al., 2017). La perspectiva econémi-
ca es fundamental para el éxito de la empre-
Sa, por lo que lograr establecer unos vinculos
claros entre la gestion de recursos humanosy
los resultados economicos de la organizacion
es un aspecto esencial en esta investigacion.

Uno de los enfoques economicos tra-
tados por la investigacion en recursos hu-
manos es el socioecanomico. Estas investi-
gaciones son realizadas por el Instituto de
Socio-Economia las Empresas y de las Orga-
nizaciones (ISEOR), Centro de investigacion
asociado a la Universidad Jean Moulin Lyon'y



6 MODELO DE GESTION DE COSTOS OCULTOS PARA LA MEJORA CONTINUA DE LOS RECURSOS HUMANOS

a la Escuela de Management de Lyon, Fran-
cia, donde entre sus tareas se encuentra
constatar que las herramientas usuales de
analisis de gestion no permiten registrar los
desperdicios de energia y de recursos que
estan latentes en la empresa u organizacion:
se trata de los costos-desempenos ocultos
(Savall & Zardet, 2019).

Las disfunciones, segun Savall y Zar-
det (2016), se agrupan en seis familias: con-
diciones de trabajo, organizacion del trabajo,
comunicacion, coordinacion, concertacion,
gestion del tiempo, formacion integrada vy
puesta en marcha estratégica (Parra-Acos-
ta & Pena-Gonzalez, 2014, Savall & Zardet,
2016). Estos campos estan limitados Uni-
camente a los procesos de organizacion
del trabajo, comunicacion y formacion de la
GRH. Esta es una de las lineas de investiga-
cion en esta propuesta de tesis doctoral, la
cual abarcatodos los procesos de la GRH en-
tre los que se encuentra el flujo de recursos
humanaos, administracion estratégica de los
recursos humanos, comunicacion institucio-
nal, organizacion del trabajo, evaluacion del
desempeno, seleccion e integracion, capa-
citacion y desarrollo, autocontrol, seguridad
y salud en el trabajo, y estimulacion moral y
material (Cuesta Santos, 2015).

Los costos ocultos asociados a las dis-
funciones existentes son definidos como la
diferencia entre el funcionamiento deseado
y el funcionamiento real, los cuales no son
identificados en los sistemas de informacion
de la empresa —presupuesto, contabilidad
general y analitica, tablero de conduccion-
(Savall, 2011). Este método muestra como al-
gunas actividades hechas en la arganizacion
tienen un impacto financiero en ella, aunque
muchas veces pasen inadvertidas en os in-
formes financieros tradicionales, ya que pue-
den ser camufladas en otras partidas que
no reflejan plenamente su realidad, o puede
gue no estén contabilizadas porque corres-
ponden a disminuciones en los flujos de caja.

Aungue estos procesos no sean visibles en
los sistemas tradicionales contables, si re-
percuten en el comportamiento de la empre-
sa (Parra-Acosta & Pefia-Gonzalez, 2014).

Bampoky (2012) propone indicadores
para agrupar los costos ocultos, tales como:
absentismo, cantidad de accidentes de traba-
jo, indice de rotacion del personal, no calidad
y falta de productividad. La evaluacion siste-
matica de estos indicadores permitira mejorar
los procesos internos de la empresa. Hay que
tener en cuenta que no solo es impartante co-
nocer el costo total de un producto o servicio,
sino que también es necesario conocer otros
elementos que repercuten negativamente en
la cadena de valor, pero que se escapan de los
meétodos y herramientas de control de gestion
tradicionales (Bampaky, 2012).

La efectividad de la GRH esta asocia-
da con la inversidn en recursos humanos vy
con la minimizacion estratégica de costos
(Vardarlier, 2016). Asi también, hay quienes
han investigado acerca del uso de tecnolo-
gia para facilitar los procesos de recursos
humanos, o que tipicamente mejora la efi-
ciencia y disminuye los costos asociados
con las transacciones de recursos humanos
(Stone & Deadrick, 2015).

Materiales y métodos

Se plantea un modelo de gestion de cos-
tos ocultos para la mejora continua de los
recursos humanos tomando en cuenta las
siguientes bases teorico-metodologicas del
procedimiento.

» Enfogue en un sistema: se considera
gue la estructura de la empresa es un
sistema complejo de relaciones que
trabaja para responder a las deman-
das del entorno a partir de la integra-
cion de sus subsistemas con la estra-
tegia de la empresa, y asi obtener un
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resultado de alto impacto economico
y sacial (Chiavenato, 2017).

« Enfoque a procesos: el disefio y mo-
delacion de los procesos a partir del
modelo extendido de GRH (Garcia &
Fleitas, 2013), permite revelar la in-
terrelacion de los procesos, desde el
sistema de trabajo, del que se extrae
el flujo de los recursos humanos y en
donde se priorizan las relaciones entre
los procesos que atraviesan la organi-
zacion para agregar valor en el cumpli-
miento de la satisfaccion de las nece-
sidades de la sociedad, los clientes y
otras partes interesadas.

» Elmodelo de gestion del capital huma-
no de Cuesta Santos (2012), modifica-
do para el diagnostico y los procedi-
mientos que se tienen en cuenta para
el disefo de los procesas.

« El modelo de Morales Cartaya (2009)
y las NC 3000, 3001 y 3002 (ONN,

2007a, 2007b, 2007c), modelo de
GRH, donde se utilizaron los nueve
procesos para la GCH vy partiendo de
ellos se encontraron los disfunciona-
mientos que existian en las empresas
seleccionadas.

» Elmodelo de gestion socio-economica
desarrollado por la ISEOR que define
conjuntamente objetivos econdmicos
y objetivos saciales, los cuales permi-
ten identificar los disfuncionamientos
existentes en los recursos humanos y
cuantificar sus costos (Savall & Zar-
det, 2019).

El modelo para la identificacion y control
de los costos ocultos de los recursos humanos,
teniendo en cuenta las expectativas y necesi-
dades de los clientes, que integra los elemen-
10s sociales y econdmicas, y que contribuye al
desarrollo de la calidad del servicio en hoteles
habaneros, se muestra en la figura 1.

Figura 1. Modelo de gestion de costos ocultos para la mejora continua de los recursos humanos
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técnicos de cada proceso para identificar las
disfunciones, por lo gue se aplicd una encuesta,
debidamente aprobaday testada, a los clientes
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de los hoteles seleccionadaos, con base en el
modelo SERVQUAL. El modelo SERVQUAL per-
mite identificar variables relacionadas directa-
mente con la GRH, tales como: habilidad e inte-
rés por enfrentar los problemas de los clientes,
empleados que inspiran confianza, apariencia
del personal, entre otros. Este modelo define la
calidad del servicio como la diferencia entre las
percepciones reales de los clientes respecto
del servicio y las expectativas formadas pre-
viamente sobre este. De esa forma, un cliente
valora como negativa o positiva la calidad de un
servicio teniendo en cuenta silas percepciones
gue ha obtenido han sido inferiores o superio-
res a las expectativas que tenia (Jasinskas et
al., 2016; Matsumoto, 2014)

A pesar de gue esta metodologia es
una de las mas usadas en el mundo, no esta
exenta de criticas. Por ejemplo, desde un
punto de vista tearico, la operacionalizacion
de las percepciones y expectativas ha sido
criticada porque la evidencia de que los con-
sumidores evallen la calidad de servicio en
funcion de la brecha existente entre percep-
ciones y expectativas es escasa. Ademas,
se suele centrar la atencion en el proceso
de entrega del servicio mas que en el resul-
tado de la provision de este; es decir, en el
encuentro del proveedor con el consumidor.

Analisis y resultados

Se muestran los resultados de la aplicacion
de este modelo en hotel habanero donde se
reunio un equipo de trabajo. El equipo se for-
ma con aguellos trabajadores que poseen un
mayar conocimiento y experiencia en los cos-
tos ocultos de recursos humanos. El equipo
estuvo integrado por un grupo de expertos
gue son los jefes de los departamentos de la
Direccion de Desarrollo Humano y otros espe-
cialistas que tienen experiencia en esta activi-
dad. En total se selecciond a nueve personas.

Para la capacitacion del equipo de
trabajo, se hizo un diagnostico de las nece-

sidades de conocimientos a traves de la en-
cuesta de competencias de expertos que se
aplicd a las nueve personas seleccionadas.
De este grupo se escogio a seis expertos
en el tema: siete estan categorizados como
expertos altos, por tener un coeficiente de
competencia superior a 0.8 [0.8 <K< 1], vy
dos fueron clasificados como medio [0.5 <K
< 0.8]. El coeficiente de competencia prome-
dio de los expertos seleccionados es de 0.87.

Pasteriormente, partiendo de un anali-
sis documental apoyado en mas de 20 entre-
vistas, se puede apreciar que: oS procesos
de capital humano no estan disenados o do-
cumentados, se cuenta con las regulaciones
vigentes del Ministerio de Trabajo y Seguri-
dad Social, se realiza un estudio del actual
informe econdmico del centro, asi como la
desagregacion del presupuesto y los planes
de ingresos, y en el analisis de estas se utili-
zan indicadores como productividad, salario
medio, relacion salario medio/productividad,
gastos, ingresaos, rentabilidad, entre otros.

El modelo SERVQUAL se aplico a mas
de 75 clientes para conocer su nivel de satis-
faccion. De este modelo se obtuvo la evalua-
cion de calidad de los servicios ofrecidos por
el hotel, segun las expectativas y percepcio-
nes del cliente como se muestra en la figura
2. Ademas, se conocio cuales items relacio-
nados con la GCP influyen directay negativa-
mente en la satisfaccion del cliente externo.

Al obtener la valoracion global de la
calidad del servicio y la de las cinco dimen-
siones analizadas, se concluye que existe
deficit de calidad en los siguientes items:

« [tem 1. Los elementos materiales (fo-
lletos, estados de cuenta y similares)
son visualmente atractivos (elemen-
tos tangibles).

« [tem 5: Cuando la empresa de ser-
vicios promete hacer algo en cierto
tiempo, lo cumple (fiabilidad).

« [tem 17: Los empleados tienen cono-
cimientos suficientes para respon-
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der a las preguntas de los clientes
(seguridad).

De los items evaluados como deficien-
tes por los clientes, se considera gue tienen
relacion directa con la GCH los correspon-
dientes a:

1. "Cuando la empresa de servicios prome-
te hacer algo en cierto tiempo, lo hace”.
“Los empleados tienen conocimientos
suficientes para responder a las pre-
guntas de los clientes”

3. "La empresa de servicios comprende
las necesidades especificas de sus
clientes”, especificamente con el pro-
ceso referido a competencias labora-
les, ya que existen deficiencias en la
capacitacion y evaluacion del desem-
peno del personal del hotel, asi como
en la organizacion del trabajo, lo que
repercute directamente en la calidad
del servicio y por ende en la satisfac-

cion del cliente.

Figura 2. Resultados del Modelo SERVQUAL en el hotel
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seguridad y salud del trabajo, capacitacion,
comunicaciony estimulacion moraly material.

Una vez terminado el analisis en el ho-
tel, se hizo un diagnadstico de los procesos
que integran el Sistema de Gestion de Re-
cursos Humanos y se identifican los disfun-
cionamientos existentes. En el diagnostico
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de los procesos de la GRH se obtuvo como

principales resultados:

Se aplica algrupo de expertos del equi-
po de trabajo seleccionado la lista de che-
gueo para analizar el cumplimiento de los
requisitos gue establece la NC 3001:2007
vinculados a cada proceso. El proceso de
competencias laborales presenta el cum-
plimiento mas bajo, con un 6.7 %, como se

muestra en la figura 3.

Economia y Negocios UTE, 2021, 12(02), 1-17.
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Figura 3. Cumplimiento de los requisitas de la NC 3001:2007
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Partiendo de las deficiencias detecta-
das en los procesos gue conforman la GRH,
la informacion obtenida de la investigacion
documental y la aplicacion de una nueva
lista de chequeo, disehada para relacionar

la existencia de disfuncionamientos a partir
delincumplimiento de los requisitos de la NC
3002: 2007 con cada proceso de recursos
humanos, se obtuvieron los resultados que
se muestran en la figura 4.

Figura 4. Disfuncionamientos asociados al incumplimiento de los requisitos de la NC: 3002: 2007
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Subprocesos de la Norma Cubana

Los procesos que presentan mayores
disfuncionamientos son las competencias
labarales con un 83.3 % y la comunicacion
con un 71.4 %. Los principales disfuncio-
namientos encontrados son los siguien-
tes: existencia de trabajadores no idoneos

0,0 20,0
Por ciento de Existencia de los disfuncionamientos de la Lista de Chequeo.

83.3

50.0

40,0 60,0 80,0 100,0

para ocupar su cargo, fluctuacion laboral,
desmotivacion, tiempos improductivos por
parte de los trabajadores, existencia de tra-
bajadores cuya evaluacion del desempefio
no se corresponde con su desempeno real
(tabla 2).

Economia y Negocios UTE, 2021, 12(02), 1-17.
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Tabla 2. Disfuncionamientos y costos ocultos

Disfuncionamientos Proceso Costo oculto
Existencia de trabajadores no idéneos para ocupar el cargo | Seleccion del personal Riesgo
Tiempos improductivos por parte de los trabajadores Organizacion del trabajo No produccion
Deficiente gestion del tiempo Formacion Sobretiempas

Existencia de trabajadores cuya evaluacion del desempefio
no se corresponde con su desempefio real

Evaluacion del desempefio Riesgo

Fluctuacion laboral

Seleccion e integracion Riesgo

Para la cuantificacion se tomd una
muestra de los trabajadores que pertenecen
al proceso de alojamiento. Se selecciond
este proceso porgue le aporta mayor canti-
dad de ingresos al hotel. Se calcularon los

costos ocultos asociados a los disfunciona-
mientos elementales identificados a traves
del método de costos ABC, donde se deter-
minan por cada disfuncionamiento los ele-
mentos que lo compaonen y sus costos.

Tabla 3. Cuantificacion de costos ocultos

Disfuncionamien- Causas

Subprocesos .
tos elementales invocadas

Impacto sobre Costos de los
el desempeno disfuncionamientos
econémico (costos ocultos)

Tiempos improducti- | En ocasiones,
Organizacion | vos por parte de los | los trabaja-
del trabajo trabajadores dores estan
(53.1%) motivados

Ausentismo: Por ausencias in-
justificadas: 12 dias/afio por
parte de 1 trabajador (12 dias /
afo*8 h/dia * 15 USD/h =1440
USD/afio).

Impuntualidades por entrar al
hotel después de las 8h35 o
salir antes de las 17h00: (171 h/
afo * 87 trabajadores *15USD/h
= 223155 USD/afo.

Afectaciones a
las cuotas de
produccion

Total = 23 366.7 USD/afo

En la evaluacion
del desempefio
no se tienen en
cuenta el cum-

Existencia de traba-
jadores cuya evalua-
Evaluacion del | cion del desempeno

desempefio no corresponde con L
- plimiento de las
Su desempeno real competencias
(3.2 %), P

laborales.

Incurrir en gas-
tos por efectuar
pagos que no co- | Nueve trabajadores que perci-
rresponden con el | benun salario excesivo.
desempefio  real | = 11047 USD/afio.

de determinados
trabajadores.

Total = 235 642 USD/afio

Entre los principales disfuncionamien-
tos que se pudieron cuantificar constan:
tiempos improductivos por parte de los tra-
bajadores y la existencia de trabajadores
cuya evaluacion del desempeno no corres-
ponde con su desempeno real. En costos
ocultos el hotel gasta como promedio anual-

mente 235 642 USD/afio como se muestra
en la tabla 3. Para revertir esta situacion, se
propone disenar los procesos de la GRH.
Conbaseenelestudiorealizado, seredi-
sefnaron los procesos de competencias labo-
rales, de seleccion e integracion del personal,
de evaluacion del desempeno y de capacita-
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ciony desarrollo. El proceso de competencias
laborales es el mas necesario por su influen-
cia en el desempefo de los procesos claves
de la GRH, fundamentalmente en la seleccion
e integracion del personal, la evaluacion del
desempeno v la capacitacion y desarrollo, las
cuales no se ejecutaban mediante un enfo-
gue de competencias. Los disfuncionamien-
tos identificados en estos tres Gltimos proce-
s0s san provocados, entre otras causas, por
no gestionarse por competencias.

Otro elemento esencial del analisis de
costosrealizado en la investigacion demues-
tra que diversaos de los disfuncionamientos
existentes en la GRH ocasionan costos ocul-
tos, los cuales al no ser identificados no son
cuantificados ni controlados; sin embargo,
inciden en los resultados del centro. De ahi
la necesidad de definir diversos indicadores
como herramientas para hacer una medi-
cion finay precisa de tales costos en el cen-
tro y en consecuencia tomar las medidas
pertinentes para controlarlos. Para ello se
propone considerar los indicadores defini-
dos por Savall y Zardet (2016) exceptuando
la rotacion del personal por aplicarse ya en
el hotel. Estos indicadores son:

« Ausentismo

< Accidentes e incidentes de trabajo y
enfermedades profesionales

* No calidad

< Falta de productividad directa

» Fluctuacion laboral

De igual forma, se disenaron en el ho-
tel otros indicadores asociados a los disfun-
cionamientos elementales identificados en
la GICH:

< Porcentaje de trabajadores que reci-
ben capacitacion no acorde con su
perfil de puesto.

» Porcentaje de trabajadores que no son
idoneas para ocupar su cargo.

« Porcentaje de trabajadores cuya eva-
luacion del desempefo no carrespon-
de con su desempeno real.

» Porcentaje de funciones incumplidas
por falta de motivacion.

« Porcentaje de trabajadores que no son
gjemplares y son reconocidos.

« Tiempos improductivos o de inactivi-
dad por parte de los trabajadores.

« Porcentaje de trabajadores indirectos
en cada una de las areas.

Ademas, se diseno el mapa estratéegi-
cao del hotel y se presentaron algunos de los
elementos que lo componen y se fiscalizo
mediante un tablero de control.

Una vez disenados los procesaos, con
base en los requisitos de la Norma Cubana
3001 2007 vy los disfuncionamientos en-
contrados, se puede mostrar los avances
alcanzados en los procesos, tales como:.
capacitacion y desarrollo, comunicacion
institucional, evaluacion del desempeno vy
seleccion e integracion, donde todos logran
100 % de cumplimiento. El proceso de de-
sarrollo de competencias avanza hasta un
90 % como se muestra en la figura 5.

Para evaluar el impacto economico
de los costos ocultos se tomo en cuenta la
alternativa del disefio e implementacion de
los procesas, con base en los requisitos de
la Norma Cubana 3001: 2007, la cual ofrece
una herramienta esencial para una acertada
GRH, lo que favarece a una adecuada gestion
del tiempo. Estos elementos permitieron
eliminar un costo total de 52 904.78 USD,
partiendo de los disfuncionamientos identifi-
cados, causados por no tener disenados los
procesaos con base en la norma cubana.
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Figura 5. Cumplimiento de los requisitos de la NC 3000-3002:2007
después de la aplicacion de las mejoras
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. Cumplimiento de los requisitos

A partir de los elementos diagnostica-
dosy las soluciones propuestas, se plantean
dos alternativas:

1. No hacer nada, lo que conlleva a
gue la empresa genere costos ocul-
tos anuales de aproximadamente
646 920.61USD/afo.

2. Implementar los procesos de desa-
rrollo de competencias, seleccion e
integracion, evaluacion y capacitacion
y desarrollo, basados en los requisi-
tos de la Norma Cubana 3001: 2007
y los disfuncionamientos detecta-
dos, lo que contribuira a disminuir la
desmativacion de los trabajadores,
asi coma los tiempos improductivos
y la existencia de trabajadores cuya
evaluacion del desempenao no carres-
ponde con su desempenfo real. Estos
elementos permiten eliminar un costo
total de 52 904.78 USD/afio.

Después de evaluar la relacion costo-
beneficio, se escogio la alternativa 2 por el
impacto econémico que causa para el hotel.

Para la retroalimentacion de la aplica-
cion del modelo se evalud constantemente
la implementacion de los procesos; no obs-
tante, el tiempo de aplicacion es de nueve
meses, o que impidid hacer un analisis inte-
gral de los procesos, ya gue se recomienda
gue la revision sea anual. Ademas, se logra-
ron eliminar algunos disfuncionamientos
existentes en el hotel, que en su mayoria
estan influidos por el incumplimiento de los
requisitos de la Norma Cubana 3001: 2007
(ver figura 6).

El modelo permite al hotel identificar,
entre los principales disfuncionamientos
gue se pueden cuantificar, la desmativacion,
los tiempos improductivos por parte de los
trabajadores, la existencia de trabajadores
cuya evaluacion del desempeno no corres-
ponde con su desemperio real.

Economia y Negocios UTE, 2021, 12(02), 1-17.
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Figura 6. Existencia de disfuncionamientos antes y despues de aplicado el modelo
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Leyenda:

En las propuestas de mejoras se di-
sefaron procesos de la GRH, en las que se
puede apreciar coOma se logro llegar en mu-
chos casos al estado deseado. Se desta-
can la evaluacion del desempefio que de un

cumplimiento inicial de 76.90 % paso a un
100 % después de aplicar el procedimien-
to; v la capacitacion y desarrollo que de un
cumplimientoinicial de 62.5 se logro cumplir
a 100 % (ver figura 7).

Figura 7. Comparacion del cumplimiento de los requisitos
de laNC 3000-3002: 2007, antes y después
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Conclusiones

Se cancluye gque laidentificacion de disfuncio-
namientos que generan costos ocultos en la
GRH constituye una piedra angular en la ges-
tion socioecondmica, la cual estg ausente en
los actuales modelos de recursos humanaos.

El modelo de gestion de costos ocul-
tos para la mejora continua de los recursos
humanos se distingue por integrar aspectos
sociales, asi como econémicos, y dentro de
estos los costos ocultos que se generan a
partir de disfuncionamientos existentes en la
GRH con base en la satisfaccion del cliente.

Con la aplicacion del modelo de ges-
tion de costos ocultos para la mejora con-
tinua de los recursos humanos se logro
cuantificar los costos ocultos, los cuales
ascendian a 235 642 USD/afio. Ademas, se
elevo el cumplimiento de los requisitos de la
Norma Cubana 3002, 2007, del hotel en el
proceso de competencias laborales, el cual
presentaba problemas de un porcentaje bajo
conun 6.7 % aun 90 %.
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Resumen

En la actualidad, son escasas las investigaciones que profundizan en los pormenores de la gestion del talento hu-
mano para micro y pequenas empresas. Por medio de esta investigacion se pretende caracterizar en que medida
las practicas de gestion de recursos humanos (GRH) de las micro y pequenas empresas en Ecuador difieren o se
asemejan a las practicas de esta disciplina en las medianas y grandes empresas.

Para este fin se tuvo acceso a informacion sobre la forma en que se desarrolla esta area de gestion en 974 orga-
nizaciones representativas de los distintos estratos del universo de empresas de la poblacion en estudio, y sobre el
grado de aplicacion de las distintas funciones. Ademas, se evaluaron otras variables como el numero de trabajado-
resy la edad de la empresa.

Como resultado fundamental se establecio la existencia de niveles de correlacion entre el grado de desarrollo de
la actividad y el tamano y antiguedad de la empresa. Asimismo, se encontro que el nivel de desarrollo de las fun-
ciones de GRH, en particular, y de la actividad, en general, varia en correspondencia con el tipo de organizacion.

Palabras clave
Gestion de recursos humanos, micro y pequenas empresas, empresas medianas y grandes.
Abstract

Currently, there is little research that delves into the details of human talent management for micro and small
companies.

Through this research, the aim is to characterize the extent to which human resource management (HRM) practices of
micro and small companies in Ecuador differ or resemble the practices of this discipline in medium and large companies.

For this purpose, access to information was had on the way in which this management area is developed in 974
representative organizations of the different strata of the universe of companies of the population under study, and
on the degree of application of the different functions. In addition, other variables such as the nhumber of workers
and the age of the company were evaluated.

As a fundamental result, the existence of levels of correlation between the degree of development of the activity
and the size and age of the company was established. Likewise, it was found that the level of development of HRM
functions, in particular, and of the activity, in general, varies in correspondence with the type of organization.
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Human resources management, micro and small enterprises, medium and large enterprises.
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Introduccion

De acuerdo con Krishnan y Hug (2017), las
micro, pequefias y medianas empresas (mi-
pymes) ocupan un lugar predominante en lo
relativo al porcentaje del total de empresas
en la mayoria de los paises. En los EE.UU.,
cerca del 99 % de las empresas comercia-
les son mipymes y representan el 52 % del
empleo total, y en la Unidn Europea cerca del
66 % de los puestos de trabajo lo aportan las
mipymes. Asimismo, las mipymes forman el
nucleo de la economia de la region de Asia-
Pacifico, es decir, el 30 y el 50 % del empleo
proviene de este sector. En el informe de Or-
ganizacion para la Cooperacion y el Desarro-
llo Economicos (OECD, 2015) se sefialo que
mas del 99 % de las empresas de l0s paises
de la organizacion y del G20 son mipymes.

Los valores gue se utilizan para la cla-
sificacion en mipymes varian de un pais a
otro. Mientras que en EE.UU. pueden llegar a
tener hasta 500 trabajadores y en Europa a
250, en Ecuador puede tener hasta 49 em-
pleados. En Ecuador, ademas, se clasifican
estas en funcion del volumen de ventas que
generan, lo que puede resultar confuso dado
que pueden cumplir un criterio, pero otro no.

A pesar de lo representativas que re-
sultan las mipymes, Barrett (2006, p. 445),
citando a Tansky y Heneman, dice: “las pe-
guenas y medianas empresas han sido tra-
tadas como ciudadanas de segunda clase
por los autores en la literatura sobre gestion
de recursos humanos durante demasiado
tiempo”. Si bien esta situacion ha mejorado
porque cada dia se profundiza y aporta a
este objeto de estudio, se puede afirmar que
aun es insuficiente. No todos reconocen que
las herramientas y métodos disenados para
las grandes empresas no funcionan de igual
modo en las condiciones de las mipymes
que, por su naturaleza, son distintas.

Daspit et al. (2018) reconoce la impor-
tancia del talento humano cuando enuncia su

patencial para generar la ventaja competitiva
de laempresa. Segun Krishnan y Hug (2017), la
atraccion, mativacion, desarrollo y retencion
de los trabajadores son reconocidas desde
hace mucho tiempo como un reto importan-
te al que se enfrentan las mipymes. Por esta
razon, en los Gltimos afos se reporta un creci-
miento de la investigacion sobre los temas de
GRH en el contexto de las mipymes. El mismo
autor considera que de forma frecuente las
practicas de las grandes empresas se aplican
de forma acritica en las mipymes, sin tomar
en cuenta las particularidades de estas orga-
nizaciones (Ahammad et al., 2020)

El objeto de esta investigacion es ca-
racterizar en qué medida las practicas de
GRH de las mipymes en Ecuador difieren o se
asemejan a las practicas de esta disciplina
en las medianas y grandes empresas.

Revision de la literatura

Se revisaron los articulos publicados en
dos de las revistas que mejor indexacion
presentan sobre el tema: Journal of Human
Resources y Human Resource Management
Review, ambas indexadas en Scopus, con un
SJR de 4.77 y 2.55 respectivamente, lo cual
permitio identificar la existencia de 1 770
articulos relacionados con la GRH. De estos,
solo se consideraron 1 353, el resto estaban
integrados por cartas del editor, introduccio-
nes, resimenes de numeraos de las revistas o
aclaraciones sobre articulos ya publicados.

Con base en los articulos consultados,
y aungue es reconocido el caracter sistéemico
de la GRH, quienes investigan han profundiza-
doenunode los subsistemas o funciones que
intervienen en eldesarrollo de esta. En conse-
cuencia, se debe destacar que, si bien todas
las funciones son analizadas, no lo son con la
misma frecuencia y profundidad.

En la figura 1 se muestra un resumen
de como es abordada cada una de las fun-
ciones, ademas se muestra las investiga-


http://EE.UU
http://EE.UU

20

ciones en las que se ha profundizado en la
concepcion del sistema, la influencia del
entorno, asi como los principales resultados
gue se vinculan con la GRH. Como se puede
ver, aungue se analizan cada una de las fun-
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ciones, las mas comunes son la recompen-
sa, la formacion y el reclutamiento y selec-
cion (Acikgoz, 2019; Ahammad et al., 2020;
Johnson & Roberto, 2019).

Figura 1. Comportamiento de las publicaciones sobre GRH
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Krishnan y Hug (2017), basandose en
varios autores, expone la idea de que las
practicas de recursos humanas varian segun
el tamafo de la organizacion. Mientras mas
grande es la organizacion, mayor la comple-
jidad de las funciones de GRH que esta puede
asumir. En cambio, las mipymes, al disponer
generalmente de menos recursos, gastan
menos en la actividad y le otorgan un carac-
ter mas operativo. El autor, ademas, conside-
ra como otra fuente de diferencias el sector
en que se desarrollan las arganizaciones vy
plantea que las causas de las diferencias se
pueden explicar a partir de tres teorias:

La teoria institucional: las arganiza-
ciones son entidades sociales que
buscan la aprobacion de su desem-
pefio en una estructura socialmente
construida.

LateoriaeconGmica: las economias de
escala deben ser alcanzadas antes de
gue se puedan implementar practicas
sofisticadas de recursos humanaos.

La teoria de la dependencia derecursos:
todas las organizaciones dependen de
recursos externos, criticos para su su-
pervivencia, y esto, a su vez, influye en
el compartamiento de la empresa.

Daspit et al. (2018) plantea que las or-
ganizaciones familiares representan cerca
del 90 % o mas de todas las empresas, por-
gue emplean al 50 % de la poblacion activa y
crean el 75 % de los nuevos puestos de trabajo
en todo el mundo. Combs et al. (2018), expli-
ca que estas organizaciones difieren conside-
rablemente de las empresas no familiares en
Sus objetivos, comportamientos y resultados,
porque persiguen metas unicas, como el de-
seo de pasar la firma a la proxima generacion,
y sus objetivos Unicos fomentan regularmen-
te comportamientos distintivos. Par ejemplo,
las empresas familiares son mas propensas a
contratar a miembros de la familia y, de modo
general, mas reticentes a despedir empleados.

Estas organizaciones, formula Daspit
et al. (2018), tienen fama de mastrar favo-
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ritismo hacia los miembros de la familia en
su seleccion de recursos humanos, en las
practicas salariales y en las acciones de for-
macion, por lo que estas diferencias también
generan comportamientos distintivos. Mien-
tras que la productividad de los miembros
de la familia puede verse disminuida, los
miembraos que no pertenecen a ella tienen
mas probabilidades de ser compensados en
funcion del mérito en dicho sistema, o que
mejora la productividad (Daspit et al., 2018).

Krishnan y Hug (2017) explica que en
las mipymes los empleados se seleccionan
en funcion de lo bien que encajan en la cul-
tura firme. Se presta mucha atencion a los
factores como la coincidencia de normas,
valores y creencias que el solicitante debe
caompartir con la organizacion. Es probable
gue los efectos de una mala seleccion se
amplifiguen en estas organizaciones. En la
medida gue una organizacion crece, los ro-
les amplios superpuestos dan paso a roles
mas especializados y se adopta una estruc-
tura funcional. En igual direccion disminuye
la polivalencia de sus empleados por dos
razones: el incremento de la capacidad de
especificar trabajos con mayor descripcion
farmaly la necesidad de contar con especia-
listas en esos trabajos. Con el aumento del
tamano de la organizacion, los directivos se
orientan a la concepcion estratégica y dele-
gan las responsabilidades tacticas.

Cardon y Stevens (2004) dicen que
el reclutamiento y seleccion de personal es
quizas el tema de recursos humanos mas
examinado en el contexto de las mipymes.
Aungue generalmente estas empresas no
tienen departamentos de recursos huma-
nos, todas las organizaciones poseen poli-
ticas de contratacion y recursos humanas,
aun cuando estas no estén escritas y la ma-
yoria de las funciones de GRH las asuma el
gerente (Stone & Stone, 2015).

Si bien la funcion de reclutamiento y
seleccion es de las mas utilizadas por las mi-

pymes existen algunas dificultades respecto
a este tipo de organizaciones, condiciona-
das por la escasez de recursos, la falta de
reconocimiento del empleador y la ausencia
de calificadores de cargos, lo cual demanda
alta polivalencia; ademas, no es una funcion
gue se ejecute de forma sistematica. En
este tipo de organizaciones la seleccion se
basa principalmente en hacer entrevistas,
evaluar la experiencia previa y los requisitos
educativos para el trabajo, y verificar los an-
tecedentes y las referencias. Asimismo, du-
rante el proceso de seleccion, otorgan gran
peso a las normas, valores y creencias de la
organizacion y los solicitantes, y el grado de
correspondencia de la persona-organizacion
(Acikgoz, 2019; Johnson & Roberto, 2019).

En correspondencia con lo que refle-
jan las investigaciones (Cardon & Stevens,
2004, Krishnan & Hug, 2017), la funcion de
compensacion es otra de las mas abordadas
en estas organizaciones. La mayor parte del
trabajo en la compensacion se orienta a la
combinacion salarial y en la generacion de
métodos para pagar incentivos. Los incen-
tivos a corto plazo en varias ocasiones se
relacionan con la participacion en las ganan-
ciasy en las acciones, donde la estimulacion
solo se entrega cuando las ganancias a nivel
organizacional son amplias. Por lo general,
este tipo de organizaciones tiene una es-
tructura salarial con pocos niveles de ges-
tion y tienden a tratar a los empleados de
forma igualitaria (Bush, 2020).

Respecto a la funcion de formacion,
Se asume gue esta no esta estandarizada y
gue se deben desarrollar acciones de este
tipo en correspondencia con el tipo de ne-
gaocio. La accion de formacion mas facil de
identificar es el entrenamiento para nuevos
puestos de trabajo. Otra accion de forma-
cion que se identifica es la del proceso de
socializacion gue se lleva a cabo cuando se
incorpora un nuevo miembro a la organiza-
cion (Batistic, 2018). Ademas, por la propia
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naturaleza de la organizacion, se propicia
una alta polivalencia para asumir los diferen-
tes contenidos de trabajo.

Finalmente, Cardon y Stevens (2004)
senalan gue los estudios relacionados con la
organizacion del trabajo y la evaluacion del
desempefio en las peguenas y medianas em-
presas son escasos, o cual deja una brecha
para esta investigacion (Wilkinson et al., 2020).

Materiales y métodos

Para este estudio se siguieron los siguientes
pasos:

Diseio de los instrumentos
de investigacion

Para caracterizar el grado de desarrollo de la
GRH en estas organizaciones, se definio un
grupo de items para evaluar el grado de pre-
sencia de estos en las mipymes. Los items
fueron establecidos en correspondencia con
las funciones de la GRH y las practicas habi-
tuales asaociadas a estas, asi como algunos
requisitos que son una expresion del grado
de desarrollo de la actividad. En la tabla 1
se muestra un resumen de cada uno de los
items definidos por funciones.

Tabla 1. Conjunto de items por evaluar por funcion de la GRH

Funcién items

Funcion items

Especializacion por funciones

Entrenamiento

Organizaci@n Manuales de procedimientos Formacion Induccion
del trabajo Descripcion de cargas DNA
Contratos Formacion especializada
Salario fijo Formalizada
Recompensa Salario por resultados Evaluacion Basada en la descripcion del cargo

Otros beneficios

del desempefio
Utilizada

Entrevistas

Examenes de seleccion

Requerimientos fisicos

Reclutamienta | Regquerimientas mentales

Inventario de riesgos

Plan de prevencion

Formacion en prevencion

Medios de proteccion

leccic Seguridad
Y Seleccion Requerimientos certificados Investigacion de accidentes
Experiencia previa . .
P P Condiciones de trabajo (ven-
Farmacion general tilacion, lluminacion, ruido,
-~ . contaminantes)
Formacion especifica
Existencia de la funcion Compromiso
Existencia del departamento Permanencia en la empresa
Sistema GRH Resultados

Formalizacion del sistema

Auditorias al sistema

Satisfaccion

Ausentismo

El grado de presencia de cada uno de
estos items vy variables fue evaluado me-
diante la aplicacion de un cuestionario a

cada una de las entidades seleccionadas
para el estudio.
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Definicion de la poblacién y la muestra presas distribuidas por tipos de empresas (ta-
bla 2). Como se puede constatar, existe un alto
De acuerdo con los datos del Instituto de Esta- predominio de las microy pequefas empresas.

distica y Censo de Ecuador (INEC, 2018), en el
pais se encontraban registradas 823 005 em-

Tabla 2. Composicion de la poblacion y la muestra de la investigacion

Muestra
Tipo de empresas Poblacién ke r?al

Plan Real dee
Micro 773772 384 379 0.05
Pequefias 41647 381 329 0.05
Medianas 6 344 363 192 0.07
Grandes 1242 294 89 0.10
Total 823005 1422 974
Nota: *e es el valor real del error del investigador (e) (Ecuacion 2).

Para definir el tamano de la muestra, nen caracteristicas diferentes entre si. La
se considero cada tipologia de las empresas determinacion del tamano de la muestra se
como poblaciones diferentes, dado que tie- calculd con la ecuacion 1.

N*p*q*zz

Ecuacionl, n = e (N-1)+ 22°p*q
Donde:

N: tamano de la poblacion

p: probabilidad de éxito (0.5)

g: probabilidad de fallo (0.5)

e: error del investigador (5 %)

z: constante de la distribucion normal: 1.96 para el 95.5 % de nivel de confianza.

No se logro acceder al total de la cion 2. Como se puede ver en la tabla 2, en
muestra prevista porgue muchas empresas todos los casos se garantiza un error del in-
no permitieron acceder a la informacion, por vestigador, menor de 10 %, lo cual se consi-
lo que fue necesario calcular el valor real del dera admisible.

error del investigador (e) a partir de la ecua-

.. L . N-n
Ecuacién 2: 6 = 0.98 TOND
En la figura 2 se caracteriza la compo- los servicios y del comercio, lo que correspon-
sicion de la muestra general por sector de la de con la estructura general de las empresas

economia. Existe un predominio del sector de en Ecuador y otros paises (tabla 3).
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Tabla 3. Compaosicion de la muestra por sector

Sector productivo Micro Pequena Mediana Larga Total Porcentaje
Agricultura 4 32 22 N 69 7
Produccion 3 21 35 25 84 8
Comercio 138 79 38 22 277 28
Construccion 0 4 9 7 20 2
Servicios 234 193 88 24 539 55
Total 379 329 192 89 989 100

Diseno de la forma de procesamiento

En cuanto a la informacion, se partio del
analisis de la relacion entre el nivel de de-
sarrollo de la GRH vy la cantidad de perso-
nas en la organizacion vy, de igual forma, la

relacion con el tiempo de fundada la em-
presa (edad). Para este analisis se determi-
no el valor de desarrollo de la GRH a partir
del grado de presencia o no de cada una de
las variables evaluadas, para esto se utilizo
la ecuacion 3.

Ecuacion 3: SGRH= Yi=, Grado de presencia del item i en la empresa

Para analizar la relacion entre las va-
riables se utiliza el coeficiente de correlacion de
Pearson R?. Posteriormente, se caracterizo el
grado de presencia de cada una de las funciones
de GRH en las arganizaciones y se evaluo si exi-
sten diferencias significativas de este, segun el
tipo de empresa o el sector al que esta pertene-
ce. En el analisis de las diferencias significativas
se aplico la prueba de hipotesis para diferencias
de medias en muestras independientes con el
estadigrafo de Kruskal-Wallis. EL grado de presen-
cia de cada una de las funciones se determino a
partir del analisis del grado de presencia de los
Items evaluados para su caracterizacion.

Analisis y resultados

Elanalisis del nivel de correlacion entre la can-
tidad de personas o la edad de la empresa con
el grado de desarrollo de la actividad de GRH

se resume en la tabla 4. En la tabla existen ni-
veles de correlacion entre la edad de las em-
presasy elgrado de desarrollo de la GRH, dado
gue en todos los casaos resulté muy significati-
vo el coeficiente de correlacion. Sin embargo,
no se observa carrelacion entre la cantidad
de trabajadores y el grado de desarrollo de la
GRH, independientemente del tipo de empre-
sas que se analice. No obstante, si se encon-
trg correlacion entre la cantidad de personas
en generaly el nivel de desarrollo de la GRH.

De acuerdo con los resultados de la
figura 2, las microempresas crecen en su ni-
vel de desarrollo de la GRH, pero no logran
desarrallar esta funcion empresarial en todo
Su esplendor, lo que muestra un comporta-
miento asintdtico cuando el grado de la GRH
alcanza un valor medio, donde se considera
como maximao la manifestacion de todas las
actividades analizadas.
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Tabla 4. Correlacion entre cantidad de personas y edad y el grado de desarrollo de la GRH
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Variables
Tipo de empresas
GRH
Personas 0.035
Micro
Edad 0.798**
Personas 0.084
Peguenas
Edad 0.933**
Personas 0.04
Medianas
Edad 0.916**
Personas 0.004
Grandes
Edad 0.732**
Personas 0.674**
Total
Edad 0.582**

Nota: ** altamente significativo.

Figura 2. Relacion entre el desarrollo de la GRH y la cantidad de personas
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Las empresas medianas y grandes tienden
a mostrar un crecimiento mas rapido en su
nivel de desarrollo de la GRH y logran alcan-
zar el maximo desarrollo de esta, aunque se

Las empresas pequefas muestran un
comportamiento similar, solo que el valor de
la asintota se manifiesta con un valor ma-
yor gue en el caso de las microempresas.

Economia y Negocios UTE, 2021, 12(02), 18-31.
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puede constatar que las empresas media-

nas muestran una mayor dispersion.
Deigual modo, en la figura 3 se reflejan

las relaciones entre la edad de las empresas

y el grado de desarrollo de la GRH. En este
caso, las relaciones son mas explicitas en
los graficos, independientemente del tipo de
empresas y con menor nivel de dispersion.

Figura 3. Relacion entre el desarrollo de la GRH vy la edad de las empresas
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En la figura 4 se resume el nivel de de-
sarrollo de cada una de las funciones de la
GRH en los distintos tipos de empresas. En
la medida en gue se incrementa el tamano
de las empresas tiende a aumentar el nivel
de desarrollo de las funciones. Las funciones
menos desarrolladas en las micro y peque-
fias empresas son la organizacion del traba-
jo y la evaluacion del desempeno; mientras
gue la mas aplicada es la de estimulacion,
gue muestra comportamientos satisfacto-
rios independientemente del tipo de organi-
zacion. En general, la funcion mas afectada
es la de evaluacion del desempeno, la cual
no se aplica ni en las micro o pequenas em-
presas, al menos No se reconoce como una
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actividad formalizada y objeto de planifica-
ciony control.

El comportamiento de la GRH en las
empresas en su conjunto resulta inferior al
de las empresas medianas y grandes; esto
obedece a gue en la muestra con que se tra-
bajo existe un predominio de las micro y pe-
guefas empresas.

La funcion de organizacion del traba-
jo resulta poco desarrollada y no esta for-
malizada. Practicamente no existe divisiaon
del trabajo o niveles de especializacion, a
no ser en determinadas empresas gue se
ocupan de productos como el desarrollo
de software. Como parte de estas carac-
teristicas, no disponen de la descripcian
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de cargo o manuales de procedimientos
de trabajo. Esta situacion va mejorando en

la medida gue aumenta el tamafno de las
empresas.

Figura 4. Nivel de aplicacion de las funciones de la GRH por tipo de empresas
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== General
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La seleccion del personal es una de
las funciones mas desarrolladas indepen-
dientemente del tipo de organizaciaon. En la
mayoria de ellas se hacen entrevistas de
seleccion y se somete a los seleccionados
a periodos de prueba. Por lo general, son se-
leccionados considerando requisitos fisicos
y, en menor medida, mentales; sin embargo,
las pequenas empresas no siempre conside-
ran los requisitos mentales, o0 la aplicacion
de examenes de seleccion para evaluarlos.
De igual modo, en multiples ocasiones no se
toma en cuenta la certificacion de los cono-
cimientos generales o especificos.

La actividad de formacion del perso-
nal tiende a mejorar con el tamano de las
empresas. Generalmente, las pequefnas vy
medianas empresas no planifican acciones
de formacion a partir de determinar las ne-
cesidades de aprendizaje, sino que esta se
orienta a aspectos generales y no a la for-
macion especializada, aungue si se cumplen

acciones de induccion y entrenamiento para
la actividad.

La funcion de estimulacion'resulta ser
la mas favorecida en todas las empresas. To-
das pagan salarios y un grupo de beneficios
adicionales gue corresponden al trabajo por
ley; no obstante, la aplicacion del pago por
resultado tiende a ser menor en este tipo
de organizacion. De forma general, se cons-
tatd que la magnitud de la recompensa se
incrementa en correspondencia con el tipo
de empresa y esta oscila, como promedio
al mes, entre 434.46 USD y 458.24 USD en
las micro y pequenas y entre 626.89 USD vy
©630.21 USD en las medianas y grandes.

En las mipymes, La funcion de evalua-
cion deldesempefio es nula; mientras que en
las medianas si bien existe, no esta formali-
zada o estandarizada, pero si esta relaciona-
da con la descripcion de los cargos. En las
empresas grandes el problema fundamental
se concentra en que no siempre esta forma-

1 No se considero como parte del analisis la aplicacion de acciones de estimulacion moral.

Economia y Negocios UTE, 2021, 12(02), 18-31.
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lizada y no se aplican acciones de mejora en
carrespondencia con sus resultados.

Respecto a la funcion de seguridad,
esta esta establecida por ley, por lo que se
manifiesta en mayor o menor medida en
todas las organizaciones. En las peqguenas
empresas, en algunos casos, solo se cumple
a partir de la utilizacion de medios de pro-
teccion o del analisis de accidentes si estos
ocurren. En la medida en que el tamano de la
organizacion crece se elaboran inventarios
de riesgos, planes de prevencion y de mejora
de las condiciones de trabajo.

En lo referente a los resultados que se
persiguen en la GRH, las microempresas se
concentran en lo fundamental, en el control
del ausentismo vy, en menor medida, en la
permanencia, el compromiso y la satisfac-
cion de los trabajadores. La busqueda de es-
tos indicadores tiende a mejorar dependien-
do del tamano de las empresas.

Como actividad de gestion, no exis-
ten evidencias de que estas se apliquen en
las microempresas, aungue los directivos o
propietarios de negocios asumen algunas
de las funciones necesarias para garantizar
los recursos humanos. Algunas pequenas
empresas asignan la funcion de GRH a un
trabajador; sin embargo, esta no suele estar
farmalizada en manuales de gestion, no for-
ma parte de un departamento independien-
te y no se concibe como parte de un proceso
de mejora continua. En las empresas media-
nas, como promedio, la funcion la asume un
departamento independiente, cuentan con
procedimientos de trabajo y ejecutan accio-
nes de mejora de la funcian. Esta situacion
tiende a mejorar aln mas en las empresas
grandes, aungue tanto la formalizacion de
la actividad como las acciones de mejora de
esta pueden ser incluso mas representati-
vas en ambos tipos de empresas.

En la figura 5 se muestra un resumen
del comportamiento de las variables evalua-
das en cada una de las funciones. Para veri-

ficar si existian diferencias significativas en
el desarrollo de la GRH por tipo de arganiza-
cion, se aplicd una prueba de comparacion
de medias para muestras independientes
utilizando el estadigrafo de Kruskal-Wallis.
Se puede garantizar que, con un nivel de
confianza del 95 %, las diferencias en el ni-
vel de desarrollo de la GRH por cada tipo de
empresa son estadisticamente significati-
vas. De igual modo, se comprobo que la di-
ferencia entre el nivel de recompensas gue
ofertan las arganizaciones, segun el tipo de
empresas, también resulta estadisticamen-
te significativo.

Discusion y conclusiones

Los niveles de correlacion encontrados entre
el tamano de las empresas y el grado de de-
sarrollo de la actividad de GRH corresponden
con los resultados expuestos por Krishnan y
Hug (2017), con la particularidad de gue en
esta ocasion se contemplan los cuatro tipos
de empresas, desde las microempresas has-
ta empresas con mas de 200 trabajadores.

De igual modo, las funciones mas de-
sarrolladas por las micro y pequenas em-
presas se relacionan con las acciones de
recompensa y de seleccion del personal,
aspecto ya corroborado en investigaciones
precedentes (Cardon & Stevens, 2004; Celli-
ni & Turner, 2019; Lozano-Reina & Sanchez-
Marin, 2020).

En estudios precedentes, los resulta-
dos relativas a las funciones de organizacion
del trabajo (Aguinis & Bakker, 2021; Han et
al,, 2020), formacion (van Dijk et al., 2020)
y evaluacion del desempefio (Miao et al,,
2020) no pudieron ser validados en el con-
texto de las micro y peguenas empresas,
pero si se manifestaron en empresas media-
nasy grandes.

Independientemente del tamafio de
la empresa se constato el desarrollo de la
funcion de seguridad y salud en el trabajo,
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en correspondencia con los resultados de
los estudios desarrollados por otros investi-
gadores (Carpenter et al.,, 2016; McClellan &
Tekin, 2017), aunque se puso de manifiesto
que la complejidad de la actividad aumenta
con el incremento del tamafio de la empre-
sa. Por dltimo, aunque varia la frecuencia
con gue se establecen los objetivos de la
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GRH en correspondencia con el tamano de la
organizacion, ya sea saobre retencion del per-
sonal, ausentismo vy productividad, u otros,
los objetivas que se definen se relacionan
con los propasitos analizados por otros in-
vestigadores (Borjas & Doran, 2015; Hensvik
& Rosengvist, 2019; Lohaus & Habermann,
2019; Degbey et al., 2020).

Figura 5. Comportamientos de los items por dimension
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Los limites de las investigaciones se
establecen a partir de la propia definicion de
la poblacion objeto de estudio, cuyo compor-
tamiento corresponde caon las caracteristicas
socioeconomicas y legislativas donde operan
las empresas, por lo gue se recomienda eva-
luar si los resultados reportados se manifies-
tan de forma similar en otros contextos.

El acceso restringido a la informacion
de algunas empresas impidid profundizar
en otros aspectos relativos a la percepcion
de los trabajadores sobre la GRH, y evaluar
el impacto de esta gestion en indicadores
como el nivel de compromiso y satisfaccion
de los trabajadores respecto a la entidad
donde labaoran. Igualmente, no se evaluod la
presencia de algunos rasgos propios de la
GRH como su caracter estratégico, parti-
cipativa y el enfoque por competencias, o
cual podria ser también objeto de analisis en
investigaciones posteriores.

Como resultado de la investigacion
se pueden derivar algunas implicaciones
gerenciales relacionadas con el reconoci-
miento de existencias de reservas para la
mejora organizacional, asociadas a funcio-
nes de GRH, que todavia son susceptibles de
mejora independientemente del tamano de
la organizacion. Otro aspecto que a criterio
de los autores requiere de la implicacion de
los empresarios se asocia a la necesidad de
reconocer que la formacion gerencial para el
caso de mipymes demanda adaptaciones,
dado que no se debe asumir que los modelos
de gestion que se desarrollan para empresas
medianas y grandes son pertinentes para
empresas de menor magnitud.

En conclusion, se refuerza el hecho de
gue la forma de concebir la GRH debe estar en
carrespondencia, en general, con las caracte-
risticas de la empresa y, en particular, con su
tamano. Asimismo, se establece que es de
esperar que la empresa, en la medida en que
madure y se consolide, logre adoptar mejores
practicas de GRH. Todo lo anterior redunda en
la idea de que no se manifiestan en igual me-

dida, ni enidéntica forma cada una de las fun-
ciones que integran la GRH. Los resultados
encontrados corresponden y se complemen-
tan con los resultados de investigaciones pre-
cedentes y se ajustan a las particularidades
propias del entorno del abjeto de estudio.
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Resumen

Por medio de esta investigacion se pretendid establecer la relacion entre cultura organizacional y desempeno
laboral en las funciones sustantivas de docencia, investigacion y vinculacion con la sociedad de las universidades
publicas de la provincia Pichincha (Ecuador). Se seleccionaron tres universidades: Universidad de las Fuerzas Ar-
madas (ESPE), Escuela Politécnica Nacional (EPN) y Universidad Central del Ecuador (UCE). La muestra fue de 304
docentes. Para medir y analizar los datos se establecio una metodologia basada en las caracteristicas cuantitativas,
cualitativas, individuales y grupales de la data existente.

Los resultados muestran que las universidades tienen una cultura organizacional en la que se desarrollan aspec-
tos, tales como: integracion, relaciones interpersonales, trabajo en equipo y comunicacion. De las evaluaciones
se obtuvo conclusiones similares: en general, los docentes se desempenan adecuadamente en relacion con la
planificacion, evaluacion, contenidos, entre otros. El analisis de correlacion desarrollado permitio demostrar una
correlacion significativa entre los valores medios de cultura organizacional y desempeno docente. De esta forma
se corroboro la hipotesis acerca de que las variables de la cultura organizacional consideradas si inciden en el
desempeno laboral de los profesores universitarios.

Palabras clave
Cultura organizacional, desempeno docente, universidades publicas.
Abstract

Through this research, the aim was to establish the relationship between organizational culture and work perfor-
mance Iin the substantive functions of teaching, research and connection with society in the public universities of
the Pichincha province (Ecuador). Three universities were selected: University of the Armed Forces (ESPE), National
Polytechnic School (EPN) and Central University of Ecuador (UCE). The sample was 304 teachers. To measure and
analyze the data, a methodology was established based on the quantitative, qualitative, individual and group char-
acteristics of the existing data.

The results show that universities have an organizational culture in which aspects are developed, such as: inte-
gration, interpersonal relationships, teamwork and communication. Similar conclusions were obtained from the
evaluations: in general, teachers perform adequately in relation to planning, evaluation, content, among others.
The correlation analysis developed allowed to demonstrate a significant correlation between the mean values of
organizational culture and teaching performance. In this way, the hypothesis was corroborated that the variables of
the organizational culture considered do affect the job performance of university professors.
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Organizational culture, teaching performance, public universities
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Introduccion

La geopolitica, la cultura, la economia, la
educacion, la tecnologia, la ciencia y la so-
ciedad en general han sido protagonistas de
nuevas perspectivas y enfoques dentro de
un novedoso contexto: la globalizacion. En
consecuencia, nuevas directrices orientan
el guehacer de la humanidad, que también
impactan en las instituciones en las cuales
se forma el talento humano de cara a esta
realidad cambiante. Las universidades no
han sido la excepcion y sus actividades sus-
tantivas de docencia, investigacion y vincu-
lacion con la sociedad asumen y responden
a nuevos patrones culturales para el cumpli-
miento de su funcion.

Ante estos retos, las universidades,
desde los paradigmas de la sociedad del
conocimiento, del acceso a la educacion
superior, de la evaluacion y acreditacion,
asi como de la universidad contempaoranea,
deben ampliar su vision para gestionar sus
recursos, renovar sus valores, creencias,
comportamientos, identidad y estrategias, a
fin de que la cultura resultante pueda cohe-
sionar a todos sus miembras, especialmente
a su cuerpo docente en torno a la mision ins-
titucional. Consecuentemente, las univer-
sidades deben establecer estrategias que
coadyuven al fortalecimiento de una cultura
organizacional, donde las creencias, valores
y aspectos conductuales elevados favorez-
can al desempefo de su personal académi-
co en las funciones sustantivas (docencia,
investigacion y vinculacion), las cuales dan
vida y propasito al guehacer universitario
(De Aparicio et al., 2017).

Actualmente, para que las universida-
des ecuatorianas publicas y privadas cum-
plan con los objetivos institucionales -en el
marco de sus funciones primordiales- de-
penden del desempefio optimo, cohesiona-
do y efectivo de su cuerpo docente en estos
guehaceres académicos. Sin embargo, aun

cuando este tipo de instituciones forman
profesionales a través del conocimiento, en
el Ecuador existen pocas investigaciones
acerca de la relacion entre la cultura organi-
zacional y el desempeno laboral del cuerpo
docente, siendo esta la base para un diag-
nostico y posterior toma de decisiones para
lograr mejores resultados en la gestion que
estas realizan.

Ante este escenario cobra valor la si-
guiente interrogante: ¢ La cultura de las uni-
versidades publicas ecuatarianas incide en el
desempeno laboral de su cuerpo docente en
el cometido de las funciones de docencia, in-
vestigaciony vinculacion? A efectos de inves-
tigar la cultura organizacional como elemen-
to clave en el desempeno de los profesores
en las universidades publicas de la provincia
de Pichincha, se parte de evaluar la inciden-
cia de la cultura organizacional en el desem-
pefno del personal docente en las funciones
sustantivas de las instituciones publicas de
educacion superior ubicadas en la provincia
de Pichincha en la Republica del Ecuador.

El objetivo radica en establecer la re-
lacion entre cultura organizacional y desem-
peno del personal docente en las funciones
sustantivas de docencia, investigacion y vin-
culacion en las universidades publicas de la
provincia de Pichincha.

Revision de la literatura
Cultura organizacional

La cultura organizacional ha manifestado
cambios en su desarrollo conceptual e im-
portantes teoricos la han definido conside-
rando diferentes formas y puntos de vista.
Los principales aportes mas recientes y des-
tacados son los siguientes:

« Conjunto de practicas sociales mate-
riales e inmateriales que dan cuenta
de las caracteristicas que distinguen a
una comunidad, ya que establecen una
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atmasfera afectiva comun y un marco
cognitivo compartido (Anzola, 2003).

e Es un patron de supuestos basicos
compartidos que el grupo aprende con-
forme resuelve problemas de adapta-
cion externa e integracion interna, los
cuales funcionan suficientemente bien
para ser considerados validos y, por
tanto, ser ensenados a nuevos miem-
bros como la forma correcta de perci-
bir, pensar y sentir en relacion con esos
problemas (Schein, 2004).

» Conjunto de significados y valores que
los miembraos de una organizacion tie-
nen. Estos significados y valores son
los blogues de construccion de cultu-
ra organizacional y se expresan me-
diante simbolos, comportamientos y
estructuras (de Hilal et al., 2009).

» Laidentidad de los miembras, el énfa-
sis de grupo, el perfil de la decisidn, la
integracion, el control, la tolerancia al
riesgo, los criterios de recompensa, la
tolerancia al conflicto, el perfil de los fi-
nes 0 medios y el enfoque de la organi-
zacion son parte fundamental de la cul-
tura organizacional, debido a que esta
puede facilitar o dificultar la solucion
de los problemas relacionados con la
adaptacion al entorno y la integracion
interna (Salazar Estrada et al., 2009).

« Patron de supuestos basicos que se
manifiestan a través del comporta-
miento de una organizacion (Cheung
et al,, 2012; Rivera et al., 2018).

» Es un recurso estratégico que posee
el valor de asegurar la continuidad y
permanencia de las organizaciones
(Sampieri et al., 2014).

Para complementar, es preciso con-
siderar lo propuesto por Reinoso y Araneda
(2007), quienes afirman que la cultura in-
cluye un conjunto de valores compartidos
por la gran mayoria de los integrantes de una

entidad que los diferencia de otras. Entre es-
tos componentes constan:

« |dentidad de los integrantes: si las per-
sonas se identifican mas con la insti-
tucion, su labor, su lugar de trabajo o
su profesion.

« Enfasis de grupo: si las tareas se em-
prenden en grupo o si se realizan
individualmente.

« Caracter de la decision: sidurante el pro-
ceso de toma de decisiones prevalecen
las operaciones o el talento humano.

 Integracion: silos departamentosacttan
de manera organizada o independiente.

» Control: si existe una conducta arien-
tada hacia una fuerte regulacion o se
encamina hacia el autocontrol.

» Tolerancia al riesgo: si se impulsa o no
un estilo creativo, innovador y con ini-
ciativa para favorecer la ejecucion de
las tareas, entre otros.

« Criterios de recompensa: si se susten-
tan en el desempefo o en la preferen-
cia, la experiencia u otros elementos.

» Tolerancia al conflicto: si se impulsa o
no la contienda funcional como factor
del progreso institucional.

» Rasgo o aspecto de los fines o0 medios:
si para la direcciaon institucional pre-
dominan los resultados o los medios
utilizados para alcanzarlos.

» Perspectiva de la organizacion: si la di-
reccion de la organizacion esta orien-
tada hacia el entorno externo o hacia
elinterior de la corparacion.

El desempeio docente universitario

Gonzalez-Such y Subaldo-Suizo (2015) ex-
plican que el docente universitario se des-
empena en un mundo donde los cambios
ademas de multiples se generan a gran
velocidad, tal como sucede con el avance
tecnoldgico; por tanto, quienes comiencen
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sus estudios universitarios terminaran sus
carreras en una sociedad muy diferente a
la de la fecha de inicio (Gémez Lopez & Val-
dés Davila, 2019). Los autores consultados
consideran gue el docente con frecuencia
compagina diversos roles, en ocasiones algo
contradictorias, en el marco de un equilibrio
algoinseguro en distintos escenarios educa-
tivas; consecuentemente, cada vez mas re-
querira de la aplicacion de estrategias nove-
dosas y didacticas, lo cual genera dinamicas
fundamentadas en la realidad actual.

En este contexto, el docente afronta,
y con mucho mas impacto a futuro, la exi-
gencia de incluir en sus labores cotidianas
novedosas vy variadas fuentes de informa-
cian, lo cual transforma su rol tradicional. La
inclusion de las nuevas tecnologias genera
cambios significativos en la didactica del
profesor actual (Montesinos Flores, 2014).

El desempeno docente es toda accion
gjecutada por el docente, en respuesta a lo
gue le corresponde, tanto en las aulas como
en la institucion educativa. En el aula, el do-
cente debe fomentar un ambiente favorable,
un clima de armania, pero también disefar y
desarrollar esquemas para la sesion de apren-
dizaje (aprendizajes esperados, secuencia de
actividades y evaluacion) tomando en cuenta
los intereses y necesidades del alumnado, de
tal forma que su actividad pedagagica influya
significativamente en el compromiso y com-
portamiento estudiantil. Para ello debe promo-
ver la participacion activa de los educandos y
campartir con ellos el desarrollo de las clases.

Otra perspectiva para definir al des-
empeno docente es mediante la valoracion
del uso de capacidades vy recursos intelec-
tuales. Estas permitiran, por medio de estra-
tegias metodolagicas y pedagogicas, alcan-
zar el éxito en el aprendizaje, desarrollar las
competencias estudiantiles en la busqueda
de una vida profesional plena, promover la
participacion en la gestion de instituciones
educativas, fortalecer los valores democra-

ticos del alumnado, apoyar la formulacion,
gjecucion y control de politicas educativas
locales, regionales o nacionales (Martinez
Ruiz & Lavin Garcia, 2017).

De acuerdo con los criterios de Gon-
zalez-Such y Subaldo-Suizo (2015), las ca-
racteristicas del desempefo docente uni-
versitario son multiples y variadas, pero hay
consideraciones elementales que determi-
nan un buen desempefio de la profesion en
cuatro aspectos fundamentales:

 Planificaciony organizacion para favo-
recer el aprendizaje del alumnado,

» Educaciaon orientada y dirigida hacia el
aprendizaje estudiantil,

» Intervencion en la administracion del
proyecto académico institucional de la
universidad en un proceso articulado
con los requerimientos de la sociedad y

» Perfeccionamiento del profesionalis-
mo e identidad del docente.

Asimismo, los autores consideran que
el desempeno de la funcion docente se dife-
rencia en dos particularidades fundamenta-
les que caracterizan a una profesion;

« En primer lugar, la facultad e indepen-
dencia de su gjercicio profesional esta
restringida por disposiciones y medidas
regulatorias gue procuran garantizar el
derecho fundamental a una educacion
universal mediante una oferta acadé-
mica en términas de justicia e igualdad.

» En segundo lugar, la ensefanza se
aparta de la independencia de crite-
rios y del aislamiento personal que ca-
racteriza al resto de las profesiones,
ademas de introducir como senal de
identidad el resguardo cuidadoso de
las relaciones interpersonales con los
estudiantesy el contenido afectivo del
propio empeno personal.

El docente, de manera individual, “debe
ratificar el conocimiento, presentar el desa-
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rrollo de las nuevas ideas, invitar al estudiante
a ser participe de la generacion de nuevos sa-
beresy realidades” (Murraina et al., 2017, p. 3).

Cultura organizacional
y el desempeiio docente

Las organizaciones deben comprometerse
para asumir el éxito en un marco de apertura
al aprendizaje, en el cual los integrantes se
identifiguen con la entidad y logren obtener
un desempeno labaoral acorde a los requeri-
mientos internos y externacs.

Las universidades asumen coma mi-
sion fundamental la formacion académico-
organizacional de profesionales idoneos vy
transformadores de la realidad de un pais
mediante la implementacion mancomunada
y articulada de sus funciones sustantivas
como la docencia, investigacion y vincula-
cion con la sociedad. Desde este punto de
vista, los profesores que facilitan sus servi-
cios docentes eninstituciones universitarias
gjecutan funciones muy significativas que
deben ser evaluadas; no obstante, la evalua-
cion debe ser consona con la filosofia univer-
sitaria (Sineases, 2017).

Para evaluar el desempefo docente
deben contemplarse los valores, las creen-
cias y los supuestos gue respaldan la cultura
universitaria y que facilitan el cumplimiento
de estas funciones. Para ellg, la organizacion,
a la par de sus principios, debe propender a
una formacion adecuada que permita la me-
jora continua de la funcion pedagadgica del
docente. Asimismo, se deben brindar todas
las facilidades para convertirlo en un inves-
tigador, aportandole las orientaciones apro-
piadas para su participacion en proyectos de
investigacion cientifica y herramientas para
divulgar resultados. De la misma manera,
debe preparar todos los aspectos necesarios
Y precisas para su participacion en proyectos
gue permitan su vinculacion con la sociedad,

la cual debe estar respaldada por la institu-
cion (Garces, 2013; Segredo Pérez, 2016).

Para adecuar la cultura universitaria y
gue estaincida en las funciones sustantivas
del cuerpo docente, la institucion debe pro-
mover una evaluacion que tienda a la autoe-
valuacion; es decir, a la apreciacion personal
gue tienen los docentes sobre sus avances;
teniendo en cuenta, ademas, la evaluacion
realizada por los pares académicos, espe-
cialmente para determinar su participacion
en los aspectaos relevantes de la docencia,
investigacion y vinculacion (Loredo, 2015).
Por altimo, se debe llevar a cabo una apro-
piada y justa heteroevaluacion, la cual radi-
ca en la apreciacion evaluativa que hace el
alumnado acerca de la calidad del aprendi-
zaje transmitido por el cuerpo docente (Mo-
reno Bastidas, 2020). Esta forma de evaluar
el desempeno docente en el marco de la
cultura universitaria sirve para determinar
las fases de planificacion, implementacion
y medicion de resultados de forma comple-
mentaria y mas objetiva.

Materiales y métodos

El enfoque metodologico se fundamento en
una investigacion mixta. Adicionalmente, la
investigacion, acorde con lo propuesto por
Hernandez et al. (2014) y Arias (2012), tiene
cargcter transversal, analitico, exploratorio,
correlacionaly de campo, porgue indaga en la
incidenciay en los valores en gue se manifies-
tan los diferentes aspectos que se investigan
en un momento determinado del tiempo.
Este enfoque permite analizar y explicar los
hechos y fendomenos tal y como se observan
en la realidad, en un primer acercamiento, en
la bUsqueda de las causas y consecuencias.
En esta investigacion se trabajo con
las universidades publicas de la pravincia de
Pichincha. En cuanto al alcance, mediante el
diseno metodoldgico elegido, este se limitd
a las siguientes universidades: Universidad
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de las Fuerzas Armadas (ESPE), Escuela Po-
litecnica Nacional (EPN) y Universidad Cen-
tral del Ecuador (UCE). Estas universidades
fueron seleccionadas con base en criterios
de su importancia regional y nacional, debi-
do a que son las tres Unicas universidades
publicas con clasificacion Ay B. De acuerdo
con el Consejo de Aseguramiento de la Cali-
dad de la Educacion Superior (CACES, 2018,
2019), a nivel del Ecuador, la UCE esta en ca-
tegoria B, las demas, en la A.

Técnicas de observacion utilizadas

Entrevistas no estructuradas: se entrevistoa
los vicerrectores de las universidades men-
cionadas. Las entrevistas fueron analizadas
para obtener informacion de las autoridades
centrales de cada universidad sobre las dos
variables de estudio: cultura organizacional
de las universidades en estudio y desempe-
fio laboral del docente universitario.
Encuestas: se aplicaron a los docen-
tes de estas universidades para conocer su

apreciacion sobre la cultura arganizacional
predominante, asi como una autoevaluacion
de su desempenio.

Informes de evaluacion sobre el des-
empeno docente en las universidades: se
utilizé como fuente de informacion secunda-
ria los informes de evaluacion del desempe-
fio docente de los que disponen las univer-
sidades publicas. Esos informes se elaboran
respetando la normativa ecuatariana y en
coordinacion con la Unidad de Acreditacion
y Aseguramiento de la Calidad (UAACES).

Variables de investigaciéon

Los elementos de la cultura organizacional
y del desempefo docente en las funciones
sustantivas de estas universidades publicas
permiten determinar cuales factores de la
cultura organizacional inciden directamente
en el desempefio docente y funcional de es-
tasinstituciones. A continuacion, se presen-
tan las variables de investigacion (tabla 1).

Tabla 1. Analisis de las variables de investigacion

Variables

. Autores
seleccionadas

Preguntas de la investigacion

Comunicacion

(Greenbaum, 2017; Lud-
low & Panton, 1997)

¢ Existe unabuena comunicacion entre los comparieros de trabajo?
¢ Eljefe directo comunica si se esta realizando buen o mal trabajo?

Trabajo en equipo

(Mascaray, 1998)
(Sanchez & Otalora,
2006)

¢Los docentes de otras aulas y/o areas se ayudan cuando es
necesario?

¢Las reuniones de coordinacion con los miembros de otras areas
son frecuentes?

Relaciones
interpersonales

(Daft, 2011; Montes Pa-
dilla, 2016)

.Se mantienen buenas relaciones con los miembros de la
organizacion?
¢ Serecibe buen trato por parte de los compafieros de trabajo?

¢Se celebran fechas especiales?
¢ Se utilizan sistemas de incentivos para premiar la labor docente?

Integracion (Loren, 2012) ¢Lainstitucion y los trabajadores se identifican con el logo vy los
colares corporativos?
¢Realiza la diversificacion de los contenidos teniendo en cuenta
i ?
Contenidos (Figueroa, 2016) (& realidad?

Para la diversificacion ¢,usa como base las nuevas tendencias en
materia de educacion superior?




38

CULTURA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO DOCENTE EN INSTITUCIONES PUBLICAS DE EDUCACION SUPERIOR

¢ L0s objetivos estratégicos guardan relacion con la vision y misian

Planificacion (Gongora et al,, 2014) de lainstitucion?
¢Se elabora la planificacion de aula y/o area?
¢La evaluacion de desempeno mativa para aplicar nuevas metodo-

i i i i0?

Evaluacion (Linares et al., 2013) l.og|as Y reahzgr mejor trabajo’ ) .
¢Se debe realizar con frecuencia la autoevaluacion del desempe-
fio docente?
¢0rganiza, planifica y ejecuta el trabajo universitario para el desa-

f 4 ?
Desempefio (Benitez Torres, 2007) rrollo _df_a las areas” _ - _ 5
docente ¢ Participa en reuniones metodologicas y de orientacion para el

cumplimiento de las actividades previstas en las areas?

Evaluacion de la validez
del instrumento

El cuestionario fue disefado por los auto-
res considerando las variables de la cultura
organizacional y analizando herramientas
validadas de diferentes autores, con el fin
de obtener una encuesta propia aplicada al
caso, en la gue se pueda establecer las va-
riables por estudiar y las caracteristicas que
puedan ser compiladas e identificadas sobre
cultura arganizacional. Para medir la fiabili-
dad del cuestionario se calculo el alpha de
Cronbach con el programa estadistico SPSS
(Statiscal Package for the Social Sciences).
De acuerdo con el alpha de Cronbach,
el instrumento utilizado para medir la cultu-
ra organizacional e integracion es confiable,
debido a que se constato que las dimensio-
nes de cultura organizacional e integracion
superaron el valor de 9; lo que demostro
gue es excelente como instrumento de me-

dicion. La dimension trabajo en equipo se
ubico en un valor superior a 8, lo que se in-
terpreta como un buen instrumenta. Por lti-
mo, la dimension comunicacion se ubico en
un valor superior a 7, lo que significa que el
instrumento es aceptable.

Poblaciéon y muestra

La poblacion corresponde a la totalidad de
docentes titulares de las universidades pu-
blicas de Pichincha seleccionadas para el
estudio y de acuerdo con la base de datos
entregada por las instituciones de educa-
cion superior analizadas. A continuacian, se
determin0 una muestra representativa para
la aplicacion de la encuesta caracterizada
por docentes que participen en los procesos
sustantivos descritos. Ademas, se utilizo la
siguiente simbologia para las universidades:
ESPE (U1), EPN (U2) y UCE (U3) (tabla 2).

Tabla 2. Cantidad de docentes por universidad

Universidad Cantidad de Docentes
ESPE* 500
EPN** 324
UCE*** 611
Total 1435

Nota: *Escuela Politecnica del Ejercito (ESPE, 2019), **Escuela Politecnica Nacional (SII-EPN, 2018) y ***Universidad Central del

Ecuador (CACES, 2018)
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Para obtener una muestra significativa
de la pablacion se uso la farmula para el cal-
culo de muestra para datos finitos, debido a
gue se cuenta con el total de la poblacion en
estudio. La farmula utilizada estéa establecida,
de acuerdo con Valdivieso et al. (2011), para
muestras finitas y con el valor P. Los valores
seleccionados se presentan a continuacion:.

N: 1435 docentes

Z0,/2:1.96 para un 95 % de confianza
P:0.5

e: error aceptable 0.05

El tamafio de muestra permitio obte-
ner resultados con un 95 % de confianza
y un error de +/- 5 %, y n es igual a 303.2
gue se aproxima a 304 docentes. Dado el
tamano de muestra seleccionada, se hizo
un muestreo aleatorio estratificado (Casal
& Mateu, 2003) considerando proporcional-
mente el nUmero de docentes, de acuerdo
con la universidad para obtener una mues-
tra significativa por cada universidad de la
siguiente manera (tabla 3).

Tabla 3. Cantidad proporcional de muestra por universidad

Universidad Cantidad de docentes Proporcién Tamafo de muestra
ESPE 500 34.84 % 106
EPN 324 22.58 % 69
UCE 611 42.58 % 129
Total 1435 100 % 304

La encuesta fue aplicada mediante las
plataformas digitales de las universidades.
Se envid la solicitud de informacion directa-
mente a los docentes, para ello se solicito el
aval de las autoridades universitarias.

Metodologia de analisis
y medicion de los resultados

Se desarrollaron tres fases de analisis de los
resultados:

a. Establecimiento de la relacion indivi-
dual entre los resultados de cultura.

b. Analisis de los resultados totales por
universidad.

c. Relacion cualitativa entre variables de
estudio.

Acontinuacian, se presenta larelacion
individual de resultados:

« TD (Totalmente en desacuerdo): 1
punto.

» ED (En desacuerdo): 2 puntos.

« NA/ND (Ni de acuerdo / ni en des-
acuerdo): 3 puntos.

» DA (De acuerdo): 4 puntos.

« TA (Totalmente de acuerdo): 5 puntas.

Analisis y resultados

Caracterizacién general
de los docentes encuestados

Se pudo caracterizar a un total de 310 do-
centes de las universidades en estudio, con
una frecuencia mayor para la U3 que corres-
ponde al 41.6 % porgue es la universidad con
mayor cantidad de docentes. Los datos de la
caracterizacion son los siguientes:

» laedad mediade los docentes de todo
el estudio esta mayormente entre 36
y 50 afios de edad (51.3 %), y un por-
centaje menor con edades menores o
mayares a este rango.
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» La mayor parte de docentes pertene-
ce al género masculino (70 %).

« La formacion corresponde a magister
enun /73 %yPhDenun 23 %.

» Los docentes encuestados de las tres
universidades tienen un tiempo de
servicio en la universidad entre 1a 10
anos para un 48 %, y un 29 % para los
gue tienen de 11 a 20 afios.

» La mayor parte de los encuestados
tiene nombramiento laboral (84 %) y
un 15 % son docentes a contrato.

» Eltiempo de dedicacion que tienen en
cada universidad es de tiempo com-
pleto en un 87 %, y solamente a tiem-
po parcial un 2 %, lo cual muestra,
ademas, que la mayor parte de docen-
tes trabajan a tiempo completo.

En el caso de la U1, la edad de los do-
centes no difiere de la media general de es-
tudio. EL 46 % de docentes tiene edad entre
36 y 50 anas, el 74 % pertenece al género
masculino, el 65 % cuenta con maestriay en
Su mayoria tienen un tiempo de servicio en
la universidad entre 1y 10 afos. La mayaria
de los docentes trabaja a tiempo completo
y tiene nombramiento, y solamente un 7 %
trabaja a medio tiempo o a tiempo parcial.

Los docentes de la U2, enun 43 % tie-
nen edades entre 36 y 50 afnos, un 70 % per-
tenece al género masculino y un 67 % cuen-
ta con formacion de maestria. Ademas, el
46 % de docentes tiene entre 1y 10 afos de
servicio en la universidad y todos dijeron tra-
bajar a tiempo completo. De ellos, un 97 %
tiene nombramiento.

EL 78 % de los docentes de la U3 tie-
ne entre 36 y 50 anas, el 67 % pertenece al
género masculino, el 84 % cuenta con for-
macion de magister, el resto corresponde
a PhD. En cuanto al tiempo de servicio, un
50% tiene entre 1y 10 afas, y el 32 % de 11
a 20 anos. EL 95 % tienen nombramiento y
76 % de ellos trabaja a tiempao completo.

Analisis de la cultura organizacional
Integracion

El promedio total de la U1 es 2.61, enten-
diendose gue 5 es totalmente de acuerdo,
por tanto, este valor implica un bajo nivel de
integracion o indica una cierta indiferencia
en aspectos asociados a la innovacion, cum-
plimiento de objetivos, salario, ambiente de
cooperacion, entre otras.

Elpromedio delaU2Z es2.82, esaun bajo
en los diferentes aspectos evaluados, por tan-
10, existen varios aspectos que no estan forta-
lecidos en la universidad, por tanto, no genera
una cultura de integracion en los docentes.

La U3 obtuvo un promedio total de
3.75, lo cualindica que, si bien existe una va-
rigbilidad en las respuestas, el valor es me-
dianamente alto; es decir que se ubica en-
tre una posicion media cercana a que estan
de acuerdo en la mayor parte de los puntos
analizados. De las tres universidades, esta
obtuvo una puntuacion bastante elevada en
contraste con las otras.

Relaciones Inferpersonales

El promedio total de los ambitos de relacio-
nes personales para la U1 es 2.8, lo cual indi-
ca gue, aungue en algunos ambitos de esta
variable esta un porcentaje importante de los
docentes de acuerdo; en otros ambitos estan
en su mayoria en desacuerdo, por tanto, ha
obtenido un resultado intermedio, algo indife-
rente o en desacuerdo en general en gque exis-
ten adecuadas relaciones interpersonales.

En el caso de la U2 el promedio es
2.82,igual al caso anterior, es decir, una per-
cepcion indiferente o algo en desacuerdo
acerca de gue existen adecuadas relaciones
interpersonales.

En la U3 las relaciones interpersonales
son superiores a las otras dos, con un valor
promedio final de 3.84, lo cualindica que, con-
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siderando ambitos como las relaciones entre
miembros, el buen trato, el reconocimiento y
las relaciones entre areas estan de acuerdo en
gueexisten buenasrelacionesinterpersonales.

Jrabajo en equjpo

El promedio parala U1 es 2.63, lo cual mues-
tra unvalor bajoy una percepcion indiferente
0 algo en desacuerdo en que existe una cul-
tura adecuada en relacion con el trabajo en
equipo. Enla U2 el promedio en equipo medio
es 2.68, similar al de la U1. En la U3, el tra-
bajo en equipo puntta en promedio 3.66, un
valor bastante superior a las otras dos uni-
versidades, por lo que se entiende que estan
de acuerdo con gue existe trabajo en equipo,
coordinacion entre areas, se favorece a las
innovaciones y soluciones de conflictos.

Comunicacion

En relacion con la comunicacion, la U1 obtu-
vo un promedio general 3.2, valor que impli-
ca gue existen algunas variables en las gue
la comunicacion existe, pues un porcentaje
importante de los docentes estan de acuer-
do en ello. El promedio de la U2 es 3.10, por
tanto, la comunicacion también es aceptable.
Finalmente, la comunicacion en la U3 es algo
alta, es decir que si existe comunicaciony, en
Su mayoria, los docentes estan de acuerdo, o
gue se evidencia mediante la comunicacion
entre companieros, en la retroalimentacion de
los jefes e informacion compartida.

Desempeno docente

Confenidos

Mediante la autoevaluacion de los docen-
tes de estas universidades se obtuvo los si-
guientes resultados:

El puntaje promedio total para la U1 de
la variable contenido es de 4.07. Esto indica,

respaldando el analisis previo, que mayor-
mente en relacion con la valoracion de conte-
nido los docentes estan de acuerdo en cum-
plir con los diferentes parametros evaluados.

Para la U2, similar al caso de la U7, la
mayor parte de preguntas son contestadas
con ‘de acuerdo’ (65 %), tanto en la “diversi-
ficacion de contenidos tomando en cuentala
realidad” como en “elaborar las unidades de
aprendizaje de acuerdo al contexto” (54 %),
uso de las metodologias y diversificacion. Sin
embargo, en este grupo de maestros un por-
centaje importante se muestra indiferente
ante estas afirmaciones, lo cual causa que
Su promedio de puntuacion total disminuya
a 3.69. Esto podria indicar que su respuesta
esta entre ‘de acuerdo' y 'ni de acuerdo’ / 'ni
en desacuerdo’ o ‘indiferente’, lo que mues-
tra un menor desempenao en comparacion
con el caso anterior.

Al analizar los resultados de la U3, se
observa un comportamiento diferente a los
casos anteriores. En esta universidad, la ma-
yor parte de los docentes esta completamen-
te de acuerdo (64 %) en las aseveraciones
acerca de que “realiza diversificacion de con-
tenidos tomando en cuenta la realidad”, asi
como en “elaborar las unidades de aprendiza-
je de acuerdo al contexto” (57 %), uso de las
metodologias y diversificacion. La universi-
dad obtuvo promedios de 4.41 para la primera
pregunta y el minimo valor es de 4.17, lo cual
lleva a un resultado promedio de 4.3 -supe-
rior a los casos anteriores- que muestra que
el desempefio medido con base en la variable
contenidos es mayor que en los otros casos.
Si bien este resultado corresponde a su auto-
gvaluacion, muestra resultados claramente
distintos a los casos anteriares.

Planificacion
Con relacion a la variable planificacion, las

preguntas de analisis estan en torno a si los
objetivos guardan relacion con la vision y mi-
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sion de la institucion, si se elabora la planifi-
cacion del area, si se logran los objetivos que
se proponen, silos resultados son pravecho-
sos y si los recursos utilizados en clase son
adecuados para presentar la realidad.

Los docentes de la UT estan de acuer-
do con la mayor parte de respuestas, con
valores medios entre 3.78 y 4.21, esto quiere
decir que para los docentes las actividades
con el alumnado al terminar cada proceso
de ensefianza son provechosos. Si existe
una planificacion vy, para la mayoria, se al-
canzan los objetivos propuestos. No obs-
tante, un menar parcentaje esta de acuerdo
en que los recursos utilizados son idéneos o
gue los objetivos estan relacionados con la
vision y mision de la institucion. El promedio
obtenido fue 3.98, cercano a 4, al valorar la
planificacion en el desempeno docente.

La U2 muestra valores algo menores
comparados con la U1. Esta universidad ob-
tuvo resultados ‘'de acuerdo’ de la mayor par-
te de docentes, perao algunaos tienen una po-
sicion indiferente, con o cual los promedios
que verifican la relacion entre los objetivos y
la vision y mision de la institucion tienen una
media de 3.35, por tanto, para muchaos, no se
cumple en su totalidad esta relacion. Asimis-
mo, consideran que los recursos utilizados
son adecuados para representar la realidad,
pero si estan mayormente de acuerdo en
gue las actividades del alumnado al terminar
el proceso son provechosas. La media total
de la variable planificacion para la U2 es de
3.7, lo cual indica una pasicion media entre
indiferente y de acuerdo.

En cuanto a la U3, los resultados de
planificacion se muestran favorables. La
mayor parte de los docentes (60 %) cree
que los objetivas si guardan relacion con la
mision y vision de la institucion; ademas,
aseguran que se elabora una planificacion
de area, se logran los objetivos propuestos,
y si consideran provechosas las actividades
al terminar cada proceso vy, finalmente, con-

sideran que los recursos utilizados en el aula
son adecuados. El promedio general es 4.32.

Evaluacion

El promedio para la variable evaluar es de
3.42 para la U1. Los demas valores son algo
bajos para la U2, que alcanz6 un promedio
total de 2.84, lo cual indicaria que la media
considera entre indiferente y estar de acuer-
do; es decir que punttan la evaluacion con
unvalor bajo. Para la U3, la evaluacion mues-
tra valores mas altos comparados con la UT
y U2, pero también las dos preguntas han
generado que los docentes se manifiesten
un porcentaje en contra de la metodologia
para supervision, asi como la evaluacion de
desempeno. Las demas variables obtuvie-
ron puntajes altos, con un promedio total de
3.98 que refleja un puntaje algo alto para la
variable evaluacion del desempenao docente.

Desermperio general

Finalmente, el desempeno general con
base en las preguntas relacionadas con la
organizacion del trabajo, su metodologia,
conocimientos, uso de recursos, practicas,
estrategias, aplicacion de principios, inves-
tigacion, hace uso de una entrega, puntua-
lidad, atencion al perfil del estudiante, satis-
faccion, participaciaon, entre las principales.
Los resultados son los siguientes:

El promedio para la U1 en relacion con
el desempeno general es 4.29, es decir, una
gran mayoria esta de acuerdo en que exis-
te un buen desempeno como docente, de
acuerdo con su evaluacion.

El promedio para el desempefo ge-
neral en la U2 es 4.03, un valor alto que im-
plica que estan de acuerdo y muchos com-
pletamente de acuerdo en las diferentes
variables analizadas, con o cual muestran
un buen desempefno con base en su propia
evaluacion.
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Para la U3, en la mayor parte de varia-
bles el desempeno general es alto. Los do-
centes estan completamente de acuerdo en
los diversos temas de respeto, puntualidad,
entrega, servicio y vocacion al trabajo, parti-
cipacion activay, de ello, el tener una alta sa-

tisfaccion en su labor docente. El promedio
obtenido en los diferentes aspectos de des-
empeno general es de 4.52, es decir, estan
de acuerdo y completamente de acuerdo en
la mayor parte de aspectos analizados como
variables del desempefo general (tabla 4).

Tabla 4. Desempefio docente

Componentes del desempeno
Universidades
Contenidos Planificacion Evaluacién Desempeiio docente
Ul 4.07 3.98 3.42 4.29
u2 3.69 370 2.84 4,03
U3 4.30 4.32 3.98 4.52

Desempeno docente medido,
de acuerdo con la evaluacion
realizada por las universidades

Se han obtenido los resultados de la eva-
luacion de desempeno aplicados en las uni-

versidades, y regulados por el UAACES. De
estos el resultado cuantitativo de la evalua-
cion media, de acuerdo con las variables de
docencia, investigacion y vinculacion es el
siguiente (tabla 5):

Tabla 5. Resultados de evaluacion

Universidades Docencia Investigacion Vinculacion Media
U1 8.34 8.83 8.67 8.61
U2 8.45 9.2 8.9 8.85
us 9.4 8.8 9.51 9.24

Los resultados numéricos de las eva-
luaciones medidas por las universidades
se puntuaron con una calificacion sobre 10
puntos. Los informes presentados muestran
muy poca informacion cualitativa de acuer-
do con el tipo de estudio; sin embargo, los re-
sultados numeéricos finales presentan resul-
tados de valor con los cuales se puede hacer
un primer acercamiento correlacional entre
las variables cultura y desempefo docente.

Se puede constatar, en general, valo-
res altos entre 8.34 y 9.51, de acuerdo con la
puntuacion de cada caso. La U3 tiene los va-
lores mas altos, con 9.24 de promedio, mien-
tras los menores corresponden a la UT con

8.61. Las menares calificaciones en cuanto a
docenciay vinculacion corresponden a la U1
con 8.34 y 8.67 respectivamente. La U3 ob-
tuvo valores mayores en docencia y vincula-
cion. Con estos valores fue posible hacer un
analisis correlacional entre variables.

Relacion entre la cultura
y el desempeiio

Un primer acercamiento a los resultados se
puede obtener al comparar los resultados
de cultura, medida a través de las variables
de integracion, relaciones interpersonales,
trabajo en equipo y comunicacion, con el
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desempeno, medido con variables como
contenidos, planificacion, evaluacion y des-

empeno general. En la tabla 6 se presentan
estos resultados:

Tabla 6. Relacion entre cultura y el desempeno

Cultura Desempeno
u " Belamones Trabajo Comuni- Conteni- Planifica- . Desempe-
Integraciéon | interperso- . - L Evaluacion -
en equipo cacion dos cién no general
nales
U1 261 2.80 263 3.20 4.07 3.98 3.42 4.29
uz 2.82 2.82 2.68 3.10 3.69 3.70 2.84 4.03
us 375 3.84 3.66 378 4.30 4.32 3.98 4.52

Una sumatoria simple de los resulta-
dos permitio obtener una calificacion ge-

neral tanto de cultura como de desempefo
(tabla 7).

Tabla 7. Resumen de Cultura y desempeno

Universidades Total Cultura Desempefio
U1 11.24 1575
Uz .41 14.26
us 15.02 17.12
Al analizar la correlacion entre las va-
riables total cultura y desempeno, se obtuvo
el grafico de figura 1.
Figura 1. Relacion cultura y desempefo
Desempeno
18,00
1700 e ]
16,00 O T y =0,5575x+8,7098
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En el grafico se puede ver una tenden-
cia lineal clara; en la que: a mayor califica-
cion de cultura, mayor calificacion en des-
empeno existe. El coeficiente de carrelacion
es bastante alto, con un valor r de 0.83 y r?
de 0.69, lo cualimplica una correlacion fuer-

te entre desempeno y cultura. Sin embar-
go, es importante recordar que la muestra
es peguena, porgue esta conformada por
las tres universidades puablicas del Ecuador
gue se encuentran en las categorias A y B.
Ademas de gue el analisis fue elaborado to-
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mando en cuenta la autoevaluacion de des-
empenfo, por lo gue es fundamental hacer
el mismo analisis con los datos de desem-
pefio medidos a través de las universidades
internamente.

Para verificar la correlacion, se hizo
una prueba de hipotesis para los datos obte-
nidos de cultura y desempefio medio. Dado
gue la cantidad de datos es pequefa, se uti-
liza el analisis de correlacion no parameétrico
de Spearman y Kendall (tabla 8).

Tabla 8. Correlaciones

Cultura Desempeno
Coeficiente de correlacion 1.000 1.000
Cultura Sig. (bilateral)
N 3 3
Tau_b de Kendall ”
Coeficiente de correlacion 1.000 1.000
Desempefio Sig. (bilateral)
N 3 3
Coeficiente de correlacion 1.000 1.000”
Cultura Sig. (bilateral)
Rho de N S 3
Spearman Coeficiente de correlacion 1.000” 1.000
Desemperfio Sig. (bilateral)
N 3 3

Nota: **La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral)

La correlacion es significativa para un
99 % de confiabilidad, lo cual corrobora la
relacion.

Asimismo, se analizo las correlaciones
entre las diferentes variables de cultura, asi
caomo de desempefio vy se obtuvo diferentes
coeficientes de correlacion (tabla 9).

Tabla 9. Coeficientes de correlaciones

L. Relaciones Trabajo en L
Integracion . : Comunicacion
interpersonales equipo
Contenidos 0.67 0.77 0.76 0.87
Planificacion 0.81 0.89 0.88 0.95
Evaluacion 0.76 0.85 0.84 0.93
075 0.84 0.83 0.92

La mayor parte de variables de cultura
tiene altos niveles de correlacion con las va-
riables de desempeno, o cual implica que el
desempeno sidepende de la cultura de la ins-
titucion universitaria. El menor valor, (0.67),

se presenta en la relacion entre desempefio-
contenidos y cultura-integracion, o cual im-
plica que el desempeno de los docentes en
relacion con los contenidos no tiene unarela-
cion muy estrecha con la integracion.
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Comparacién cuantitativa
de los valores de cultura y desempeno

Tomando en cuenta el desempefio medido
por las universidades mediante evaluacion

interna, comparativamente, segun las cali-

ficaciones obtenidas, se obtuvo lo siguiente

(tabla 10):

Tabla 10. Cultura total y desempeno

Universidades Total Cultura Desempeio
U1 11.24 8.61
u2 11.41 8.85
us 15.02 9.24

Los valores no presentan diferencias
importantes en U2 y U1, pero U3 muestra una
brecha mayor entre la cultura y desempeno,
los cuales fueron medidos en las evaluaciones

de las universidades y los resultados de cultura
evaluados por los docentes. Alanalizar la corre-
lacion entre las variables total cultura y desem-
pefo, se abtuvo el siguiente grafico (figura 2)

Figura 2. Relacion cultura y desempeno
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Elvalor de r para esta evaluacion es de
0.94, por lo tanto, si existe una correlacion;
sin embargo, este resultado muestra aun
mayor correlacion gue la valoracion hecha
mediante la autoevaluacion y se pudieron
verificar los resultados previos, donde la uni-
versidad que tiene menor puntaje en cultura
también tiene un menor valor de desempe-
no, asi también, la que mayor tiene puntaje

12,00

13,00 14,00 15,00 16,00

en cultura, también lo tiene en desempefo
medido por la propia universidad. Los resul-
tados son muy similares en ambos casos,
pero con la variacion presentada.

A continuacion, se analizan las varia-
ciones presentadas por las variables de es-
tudio, donde el desempernio, finalmente, es
similar en ambos casos (tabla 11).
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Tabla 1. Resultados de las variables

Cultura Desempeno
Integra- Relaciones Trabajo en | Comunica- . Investiga- . L.
) . : iy Docencia p Vinculacién
cion interpersonales equipo cion cion
U1 2.61 2.80 2.63 3.20 8.34 8.83 8.67
U2 2.82 2.82 2.68 3.10 8.45 9.20 8.90
U3 375 3.84 3.66 378 9.40 8.80 9.51

Finalmente, al analizar las correlacio-
nes entre culturay desempenfo, se puede ver
gue las correlaciones entre docencia y rela-
ciones interpersonales y trabajo en equipo y
comunicacion son muy altas; es decir, las va-
riables de desempenio de docencia estan al-
tamente correlacionadas con las de cultura
organizacional, lo qgue muestra que una me-
jor cultura ayuda a fortalecer el desempeno
medido de acuerdo con la variable docencia.
Aparte, existe una carrelacion negativay con
menor fuerza entre las variables de culturay

la investigacion. El motivo no es claro, pero
puede deberse a factores como el hecho de
gue la investigacion es una variable que aun
no esta bien desarrollada en el Ecuadory, en
ciertos casos, la investigacion es una obli-
gacion en las universidades publicas, por o
gue no se muestra correlacion entre inves-
tigacion y cultura organizacional. Respecto
a la variable vinculacion y docencia, si existe
una carrelacion con las variables de cultura,
lo cual demuestra, en general, que la cultura
si depende de la vinculacion (tabla 12).

Tabla 12. Carrelaciaon de las variables de cultura
y desempefio de acuerdo con el analisis de las variables

Variables de cultura Docencia Investigacion Vinculacién
Integracion 1.00 -0.41 1.00
Relaciones interpersonales 1.00 -0.54 0.97
Trabajo en equipo 1.00 -0.53 0.97
Comunicacion 0.97 -0.67 0.92

Discusion y conclusiones

En la U1, desde el ambito directivo, la cultura
esta concebida como algo complicado, no
esta claramente definida, es muy variada vy,
en ciertos casos, falta desarraollar compro-
miso. No hay suficiente motivacion ni comu-
nicacion, ademas de gue los docentes no se
identifican con la entidad.

Respecto del desempeno, aungue hay
investigacion, se cumple con los estandares
establecidos por la institucion y existen ambi-
tos favorables, es claro que enrelacion con la

docencia falta capacitacion. Finalmente, en
el ambito vinculacion, la U1 tiene fortalezas.

En la U2, en relacion con la cultura,
existen aspectos positivos como la relacion
interpersonal y la integracion, pero también
hay grupos que discrepan en su pensamien-
to; ademas de gue el trabajo en equipo, en
general, no es la mayor fortaleza.

En cuanto al desempeno, estan maoti-
vados por la investigacion y cuentan con pro-
cedimientos y presupuesto para ella; sin em-
bargo, las actividades de investigacion no se
valoran lo suficiente. Respecto a otros facto-
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res de la docencia, existen ambitos favorables
como el profesionalismo de sus docentes, el
apego a los valores y el compromiso con el es-
tudiante. En contraste, consideran gue faltan
recursos e infraestructura necesaria para sus
requerimientos. Por dltima, internamente no
se percibe la importancia de la vinculacion.

En el caso de la U3, en opinidn de los
directivos, existe un trabajo participativo en-
tre los docentes, aungue también se mencio-
na que este es dificil, debido al tamano de la
institucion. Se organiza la elaboracion de pro-
gramas y existe muy buena comunicacion y
compromiso. Su cultura si esta bien definiday
los docentes se identifican con la universidad.

En cuanto a la evaluacion docente, se
puede decir gue la investigacion no es uno
de los fuertes de la institucion, pero se esta
mejorando; sin embargo, en relacion con la
docencia existen muy buenos resultados,
aungue estan conscientes de gue aln deben
mejorar. Por altimo, la vinculacion es un regui-
sito en el que estan integrados los docentes.

Finalmente, al consultarles a los do-
centes acerca de los aspectos que consi-
deran que se deberian mejorar en la cultura
organizacional, mencionaron los siguientes:

e Para impulsar una cultura organiza-
cional abierta, positiva, agradable, que
potencie la actividad del docente, se
requiere de un esfuerzo y trabajo con-
tinuo. Se debe definir una estrategia
con objetivos claros, acompanada de
reglamentacion y procedimientos pre-
cisos. Ademas, es necesario retroa-
limentar al docente después de las
evaluaciones, generar ambientes de
confianzay hablar tanto de lo negativo
como de los éxitos y triunfos.

« Esimportante socializar en la universi-
dad, ademas de tener los recursosy la
estabilidad en la dirigencia para poder
obtener resultados.

e En la universidad publica, el ambito
politico y la falta de estabilidad tienen

efectos sobre la cultura vy, por tanto,
es un punto gue se debe internalizar
para corregir o mejorar.

La administracion, de acuerdo con sus
principales exponentes, establece la cultura
arganizacional, entre otras variables relacio-
nadas con la satisfaccion laboral, como un
aspecto que esta vinculado con el desempe-
fio del personal. Consecuentemente, cuando
existe una mayor satisfaccion en el trabajo,
se asume una cultura mas fuerte y favora-
ble para el personal, el desempefo es mejor
y los resultados de las entidades también,
pues del personal y su desempefio depende
el éxito de las organizaciones.

Esta es la base que justifica este ana-
lisis por medio del que se pretende conocer
si, a nivel de las universidades publicas en
el Ecuador, la cultura genera efectos sobre
el desempeno docente, pues usualmente
en estas instituciones el enfoque esta mas
orientado al desarrollo intelectual, la inves-
tigacion, la metodologia, la pedagogia. No
obstante, el ambito organizacional es basico
para analizar y determinar su incidencia en
el desempenfioy, a su vez, para entender que
de este dependen los resultados de estu-
diantes bien formados, con el perfil estable-
cido y valores y competencias del mas alto
nivel, debido a gue la formacion estudiantil
siempre estara relacionada con la educacion
ofrecida por los docentes.

En la investigacion se considerd una
muestra pequena de universidades, aun asi,
sehapodido demostrar estadisticamente que
la cultura organizacional en las universidades
publicas tiene efecto sobre el desempeio de
los docentes. Debido al caracter exploratorio
de la investigacion fue posible hacer un pri-
mer acercamiento a la relacion entre cultura
organizacional y desempefio docente consi-
derando la importancia de este desempeno
en la efectividad de los resultados de la uni-
versidad, y la necesidad de analizar como se
relacionan estas dos variables.
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Los resultados muestran que dos de
las universidades cuentan con una cultura
organizacional mas desarrollada en cuanto
a integracion, relaciones interpersonales,
trabajo en equipo y comunicacion. La pun-
tuacion dada en promedio por parte de los
docentes para las universidades U1y U2 fue
de 2.6 hasta 3.2 puntos, lo que refleja que
no estan hien fundamentados muchos de
los factores de la cultura organizacional que
han sido medidos; aungue existe variabilidad
en los mismos de acuerdo con los diferentes
encuestados, la media muestra gque no exis-
te un alto nivel de satisfaccion en cuanto a
la cultura existente. Los resultados de la U3,
cuyos valores promedio sobre 5 van desde
3.66 hasta 8.84, fueran excepcionales. Sus
valores fueron mucho mayores y reflejan,
al contrario que las otras dos institucio-
nes, que en su mayoria los docentes estan
de acuerdo en que se manifiestan la mayor
parte de las variables de cultura estudiadas.
Estos resultados muestran gue existen dife-
rencias significativas entre la cultura organi-
zacional en una universidad en relacion con
las otras, de lo cual se parte para analizar si
estos niveles de cultura organizacional inci-
den en el desemperfio de los docentes de las
respectivas instituciones.

Analizando la variable desempefo do-
cente, en el estudio se ha considerado, por
una parte, la evaluacion de desempeno gue
aplica cada entidad universitaria, mediante
metodologias apegadas a la normativa nacio-
nal y, por otra, la autoevaluacion aplicada a
los docentes, en la cual se midid contenidos,
planificacion, evaluacion, entre otros facto-
res de desempefo docente. Ambas evalua-
ciones llevaron a conclusiones similares. Es
decir, las U1y U2 obtuvieron resultados cuan-
titativos medios, y la U3, resultados altos. Al
hablar de altos, de acuerdo con la autoeva-
luacion, se refiere a que, en su mayoria, los
docentes estan de acuerdo con gue cada uno
se desempena adecuadamente en lo relativo

a planificacion, evaluacion y contenidos; a su
vez, cuando las universidades miden el des-
empeno, se refiere a docencia, investigacion
y vinculacion. En ambaos casos los resultados
fueraon similares para cada universidad, la U3
obtuvo mejor puntuacion general a diferencia
de U1y U2. Estos resultados suponen una pri-
mera vision de gue si existe una correlacion
entre cultura y desempeno docente.

El anélisis de correlacion desarrollado
permitio demostrar con un 99 % de confiabi-
lidad. Este fue medido mediante pruebas no
parametricas de correlacion (Rho de Spear-
man v el Tau_b de Kendall), las cuales entre-
garon valores muy cercanos a 1y demostra-
ron una correlacion significativa entre los
valores medios de cultura organizacional y
desempeno docente. En consecuencia, se
pudo se pudo verificar la hipotesis acerca de
que las variables de la cultura organizacio-
nal, es decir, comunicacion, trabajo en equi-
po, relaciones interpersonales e integracion
siinciden en el desempeno de los docentes
universitarios, en sus funciones de docencia,
investigacion y vinculacion, de las universi-
dades publicas de la provincia de Pichincha.

Se ha podido detectar, aunque no en to-
dos los casos, varias debilidades e insuficien-
cias de los factores de la cultura organizacio-
nal que podrian dificultar alcanzar las metas
institucionales. Sobre este tema se podrian
profundizar en futuras investigaciones, abor-
dando aspectos que necesitan intervencion
y los procesos para ajustarlos y eliminar sus
efectaos, con el objeto de mejorar la calidad
educativay las metas institucionales y nacio-
nales en cuanto a educacion superior.
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Resumen

El actual escenario disruptivo en la economia ecuatoriana incentiva a las pymes a generar innovaciones en sus mo-
delos de gestion que les permitan obtener ventajas competitivas. Por medio de este estudio se pretende conocer, a
partir de un analisis sistemico, el grado de adopcion de la innovacion y de las herramientas de las TIC en las pymes
de la ciudad de Santo Domingo (Ecuador).

Para el desarrollo del estudio se utilizo el enfoque metodologico mixto, cualitativo y cuantitativo. Mediante la apli-
cacion de encuestas y de la revision documental se puede valorar como los empresarios de esta ciudad utilizan
de las TIC.

Los resultados del estudio muestran un escaso uso de la tecnologia existente para el desarrollo de estrategias
gerenciales innovadoras, consecuencia del bajo nivel de cultura empresarial y de la aversion al riesgo de los em-
presarios, resultado ya reportado en estudios precedentes.
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Abstract

The current disruptive scenario in the Ecuadorian economy encourages SMEs to generate innovations in their man-
agement models that allow them to obtain competitive advantages. Through this study, it is intended to know, based
on a systemic analysis, the degree of adoption of innovation and ICT tools in SMEs in the city of Santo Domingo
(Ecuador).

For the development of the study, the mixed, qualitative and quantitative methodological approach was used.
Through the application of surveys and documentary review, it is possible to assess how entrepreneurs in this city
use ICT.

The results of the study show little use of existing technology for the development of innovative management strat-
egles, a consequence of the low level of business culture and the risk aversion of entrepreneurs, a result already
reported in previous studies.
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Introduccion

Las pymes se convierten en una pieza cen-
tral que debe garantizar la viabilidad y efica-
cia de la transformacion a un sistema em-
presarialinnovador centrado en el uso de las
nuevas tecnologias, al generar una nueva
dinamica de desarrollo gue permita un cre-
cimiento economico continuo e innovador,
ademas de tecnolagico, incluyente y soste-
nible (Estrada et al., 2019).

El Reporte de Economia y Desarrollo
del Banco de Desarrollo de América Latina
(Corporacion Andina de Fomento [CAF], 2018)
muestra que los bajos indices de productivi-
dad en Ecuador y en América Latina, en gene-
ral, se deben principalmente a factores rela-
cionados con: el capital humano, el grado de
competencia entre las empresas, el acceso a
los insumos, la cooperacian entre las firmas,
las relaciones laborales, el financiamiento,
la brecha de género, un mal emparejamien-
to entre las habilidades de los trabajadores
y sus tareas, y una gran concentracion de la
fuerza de trabajo en empleos informales y de
baja productividad. Asimismo, muchas em-
presas se encuentran al margen del proceso
de modernizacion y las microempresas, en
su gran mayaoria, son ineficientes, entre otras
razones, por la escasa utilizacion de las TIC
en el proceso productivo.

Indudablemente las innovaciones de
las pymes en su desarrollo deben considerar
los preceptos del Manual de Oslo (Organisa-
tion for Economic Co-operation and Develo-
pment [OECD] & Eurostat, 2017), en el cual
se definen cuatro tipos de innovaciones: en
el producto, en el proceso, en el marketing
y en la organizacion. Estos preceptos se
aplican tanto a la industria como a los servi-
cios, incluidos los que prestan instituciones
publicas. En el manual se considera a la in-
novacion como un proceso en red en el que
las interacciones entre los agentes generan
nuevos conaocimientos y tecnologia. Asimis-

mo, se plantea que los vinculos habituales
entre empresa, proveedores y clientes se
amplian en los procesos de innovacion a
otras relaciones, tales como: centros de in-
vestigacion, ensefianza superior y entidades
publicas y privadas de desarrollo.

Jacome y King (2013) senalan que las
pymes constituyen el sector mas producti-
vo en la economia de un pais, por el impacto
gue tienen en nivel de empleo y de aporte a
la productividad tanto en paises desarrolla-
dos como en los paises en vias de desarrollo.
Esto se refleja en el Producto Interno Bruto
(PIB), con una tasa del mas del 25 %; ade-
mas de que las pymes son generadoras de
empleo, debido a que abarcan un 70 % de la
Poblacion Econémicamente Activa (PEA) del
pais. En Ecuador, las microempresas gene-
ran el 39 % de los empleos, el 17 % corres-
ponde a las pequenasy 14 %, a las medianas
(Ron Amores & Sacoto Castillo, 2017, p.12).

La escasa utilizacion de estrategias de
innavacion en las pymes de Latinoamérica
ocasiona gue se dificulte el posicionamiento
de productos y procesos y que haga respon-
diendo a una ventaja competitiva. Asu vez, se
vuelve evidente la poca impaortancia que se
les concede a los procesos de I+Dy a la gene-
racion y aplicacion de patentes (Rivas, 2019;
Dini & Stumpo, 2018). En Ecuador existen tres
grandes obstaculos para la innavacion:

a. Falta de apoyo fiscal permanente por
medio de politicas publicas;

b. Falta de inversion en la capacidad de
habilidades de largo plazo, y

c. Falta de resultados creativos, Lo
cual deriva en una insuficiencia de
patentes.

En el pais, segun la clasificacion que
establece el Instituto Nacional de Estadisti-
cas y Censo, (INEC), la adquisicion de maqui-
naria y equipo y la capacitacion constituyen
las actividades de innovacion en las que mas
se interesan las empresas ecuataorianas, con
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el 31.22 % y 20.18 % respectivamente, y en
un menor porcentaje en investigacion y desa-
rrollo, software, hardware, asistencia técnica,
todas en un promedio del 13 % (INEC, 2018).
Elterritorio objeto de estudio es Santo
Domingo, una ciudad ecuatoriana que forma
parte de la tercera pravincia del pais (Santo
Domingo de los Tsachilas), tanto por el na-
mera de habitantes como por ser un gran
centro econdmico favorecido por su ubi-
cacion geografica en el pais. Este territario
esta ligado historicamente a las actividades
agropecuarias, las cuales representaron el
10.32 % de las ventas totales de la ciudad en
elafio 2018, y alcomercio, tanto al por menor
como al por mayaor, el cual representaron el
61.61 % de las ventas totales de la ciudad en
2018. Respecto a la actividad agricola, son
multiples los cultivos gue se producen, en-
tre los gue se destacan aquellos gue estan
vinculados con la exportacion, tales como:
banano y platano, 37.7 % de las ventas agri-
colas totales; cacao, 2.8 %, palma africana,
36.5 %, y pifia 17.83 % (Sistema de Informa-
cion Local [SIL], 2020). La mayor extension
de cultivos esta dedicada a estos productaos;
ademas de otros tales como: palmito, aba-
c4, yuca, pimienta y maracuya. El sector ga-
nadero también es importante porque aqui
esta ubicada la segunda feria ganadera mas
impartante del pais, en la que se comerciali-
zan en cada sesion de feria 3 000 cabezas
de ganado bovino, 2 000 de ganado porcino
y 300 equinos (SIL, 2020). Por altimo, estan
las actividades agropecuarias que ocupan
el 20.3 % de la Poblacion Econémicamente
Activa (PEA) de Santo Domingo (SIL, 2020).
En cuanto al comercio, este gene-
ra el 26.4 % de la ocupacion en la ciudad.
En 2018, se reportaron ventas por el valor
de 1385 976 998 USD (SIL, 2020). El dina-
mismo de este sector responde a factores
geograficos y poblacionales. La provincia
de Santo Domingo de los Tsachilas es paso
obligatorio entre las regiones Costa y Sierra,

al estar atravesada por la carretera que las
camunica, y porgue en ella habitan perso-
nas de todas las provincias del Ecuador. Los
subsectores mas importantes en el ambito
camercial son los de vehiculos a motor y re-
puestos; articulos para el hogar, muebles y
electrodomeésticos; telefonia mavil e infor-
matica y negocios de importacion de este
tipo de articulos. Asimismo, se destaca su rol
como centro logistico en la comercializacion
de pescado y mariscos procedente de las zo-
nas pesqueras (Manabi-Esmeraldas). Por al-
timo, tiene un incipiente sector turistico que
esta compuesto por 275 establecimientos
gue generan 1 451 plazas de empleo (INEC,
2018). De este sector se destacan 1224 es-
tablecimientos entre hoteles y restaurantes
con una representacion amplia de la gastro-
nomia ecuatoriana (INEC, 2018), ademas de
complejos recreacionales ubicados cerca de
los rios (conocidos como balnearios).

En 2018, la ciudad contaba con una
PEA de 198 247 personas. De esta poblacion,
apenas el 40.2 % tenia un empleo formal; un
18.6 % estaba en el subempleo, y un 38.6 %
se ubicaba en otras formas de empleo (SIL,
2020). Del total de la PEA, el desempleo no
alcanzo el 2.6 %. En cuanto a formacion, el
31 % de la poblacion total de Santo Domingo
(440 909 personas) curso estudios basicos;
el 22 %, secundarios, y el 9 %, estudios su-
periores o de posgrado. Hay que destacar
gue un 23 % ha cursado estudios primarios,
ademas de que existe un 4 % de la poblacion
sin instruccion alguna pero que esta alfabe-
tizada (SIL, 2020).

Si bien la economia del territorio es
dinamica, la innavacion y el uso de tecnolo-
gias 4.0 no lo caracterizan, pese a la amplia
cobertura de las conexiones a internet (tan-
to fijas como moviles) y al uso extendido
de smartphones (Pancorbo Sandoval et al,
2018). Estas herramientas no se usan para
generar innovacion o mejorar la competitivi-
dad por el lado de la promocion o los canales
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de distribucion. Ademas, las estrategias em-
presariales de los nuevos emprendimientos
y de los ya consolidados se basan en copiar
modelos exitosos, lo que genera fenOmenos
como la aparicion de un sinnimera de locales
comerciales que exhiben la misma merca-
deria o se dedican al mismo giro de negocio,
pero sin aportar mayor diferenciacion que la
competencia por el precio. Los autores tam-
bién han reportado resistencia al cambio vy
a la introduccion de nuevas tecnologias. Un
gjemplo es que, segun Global Enterpeneurs-
hip Monitor (GEM) (ESPAE, 2020), 3 de cada
4 emprendedores ofertan productos que no
SoNn nuevaes ni siquiera en el ambito local; ade-
mas de que el 76.6 % de los emprendimien-
tos oferta procedimientos que localmente
tampoco son nuevos. El alcance de los em-
prendimientos, segun el GEM Ecuador (ESPAE,
2020) tambien es significativo: el 60.9 % de
los emprendimientos en zonas urbanas vy el
86.9 % en las zonas rurales no tienen alcance
nacional ni internacional. Todo ello conlleva a
una alta tasa de mortalidad de los empren-
dimientos (Pancorbo Sandoval et al, 2018;
Martinez Gonzalez-Tablas, 2008) que podria
remediarse con la introduccion de las TIC.

En 1983, Smith y Miner (Smith & Miner,
1983) ya establecian una tipologia del em-
prendedor gue distingue a los emprendedo-
res artesanos de los oportunistas. Los opor-
tunistas son mas adaptativos y orientados al
crecimiento del negocio y al manejo del arte
de vender vy las redes de negocios, ademas
de estar mas motivadaos y tener deseo de lo-
gro (Brunswick, 2014).

La situacion descrita coincide con o
reportado por otros autores para Ameérica
Latina. EL no uso de tecnologia de forma in-
tensiva contribuye al desarrollo del denomi-
nado empresario zombi, un fenémeno del
escenario latinoamericano. Caicedo-Asprilla
(2020), explica que estos empresarios son
aquellos que tienen problemas en la esta-
bilidad de sus negocios, especialmente por

la ausencia de una estructura tecnologi-
ca adecuada. Esta categoria coincide con
el empresario artesano descrito por Smith
y Miner (Smith & Miner, 1983; Brunswick,
2014), porque la accion del empresario se in-
clina hacia la comodidad, a la vez que rehuye
de la vision, tenacidad y capacidad empren-
dedora cuando esta evoluciona a la habilidad
de crear y manejar sistemas, y a controlar y
crear infraestructura. En consecuencia, este
comportamiento obstaculiza llegar a un sis-
tema regional de innovacion (SIL, 2020). En
contraste, en un estudio de Cordero Linzan
(2019), se indica que un mayor fomento del
emprendimiento genera mas capacidades
innovadoras en la region.

En las pymes ecuatorianas se puede
hacer referencia al modelo senalado por la
denominada teoria de la innovacion abierta
(Alvarez-Aros & Alvarez Herrera, 2018), el
cual contempla dos formas de actividades
dentro de la innovacion abierta: la innova-
cion abierta entrante y la innavacion abierta
saliente. La primera se refiere a la transfe-
rencia de tecnologia, donde las empresas
supervisan su entorno para incorporar la
tecnologia y los conocimientos en su base
de conocimientos internos. La segunda,
por el contrario, se refiere a la transferencia
de tecnologia hacia el exterior, donde las
empresas buscan a las arganizaciones ex-
ternas mas adecuadas para comercializar
una determinada tecnologia y que permitan
aportar con el uso de tecnologias.

Los autores de este estudio coinci-
den con los resultados de Carpio-Gallegos
y Miralles (2020) en que la adquisicion tec-
nolagica influye en la capacidad de innovar
productos; sin embargo, si dicha tecnologia
se emplea poco o de forma inadecuada no
se mejorara la competitividad. Esto ocurre
en muchas ocasiones por ausencia del nivel
culturaly/o técnico requerido para ello, y po-
dria solventarse con formacion y capacita-
cion continua.
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Teniendo en cuenta lo anterior, se
plantea como objetivo de este estudio cono-
cer, a partir de un analisis sistémico, el grado
de adopcion de la innovacion y de las herra-
mientas de las TIC por parte de las pymes de
la ciudad de Santo Domingo de los Tsachilas,
en Ecuador.

Materiales y métodos

Se partio de la revision de los siguientes do-
cumentos y estudios:

a. Innovacion e industria 4.0 en las micro
Y pequerias empresas en Ameérica La-
tina: Resultados de investigacion en
las micro y pequenas empresas lati-
noamericanas. Este fue llevado a cabo
en 2020, en colaboracion con la Red
Latinoamericana de Administracion y
Negocios (RELAYN).

b. Tesis de pregrado Plan estratégico de
marketing digital para la gestion co-
mercial de las pymes en el sector co-
mercial de la ciudad de Santo Domingo
de los Tsachilas 2018, Camachao (2019).

¢. Informacion documental primaria de
fuentes internacionales y nacionales.

La informacion formal se centra en los
resultados del proyecto ejecutado por Fer-
nandez Hernandez et al. (2020) en colabo-
racion con la RELAYN, ademas de la informa-
cion derivada del mismo proyecto con datos
cuantitativos, que constituye la denominada
informacién tabular (Pancorbo Sandoval et
al,, 2018). También se considero el estudio de
Posada et al. (2018) para el modelo de abor-
daje de las pymes y su analisis sistémico.

Por medio de esta investigacion se
pudo diagnosticar el grado en el gue las
pymes han integrado e implementado ac-
ciones de innovacion en la region de Santo
Domingo de los Tsachilas, de acuerdo con

los cuatro tipos propuestos en el Manual de
Oslo (OECD & Eurostat, 2007). De igual ma-
nera, desde la perspectiva del analisis sisté-
Mmico, Se busca relacionar las caracteristicas
de la empresa con la prevalencia en la adop-
cion de estaos principios y acciones.

Los siguientes resultados son parte de
la investigacion anual de la RELAYN. En esa
investigacion se estudiaron 103 poblaciones
en México, Colombia, Argentina, Perdy Ecua-
dor y se aplicaron 42 076 cuestionarios. La
muestra permite comparar los resultados
obtenidos en el estudio con una poblacion
de referencia con caracteristicas sociocul-
turales similares. Se considera un estudio
transversal, pues la recoleccion de datos se
llevo a cabo en un solo momento; ademas,
es descriptivo porque tiene como fin indagar
en el nivel de las variables en las pymes de la
region objeto de estudio.

El estudio se hizo mediante un cues-
tionario aplicado a 344 directores de pymes.
Se definid como pymes a cualquier organiza-
cion con fines de lucro gue tenga, al menaos,
entre 2 y 50 personas trabajando en ella;
ademas, se considerdo como director a la
persona que toma la mayoria de las decisio-
nes en la empresa. El tamano de la muestra
reguerido para la poblacion, obtenido con un
nivel de confianza del 95 % y un margen de
error del 5 %, asi comao asumiendo propor-
ciones esperadas del 50 %. En consecuen-
cia, se ha considerado que el numero de em-
presas que participaron en el estudio es de
un tamano inferior al necesario, por lo que
los resultados deberan interpretarse con
cautela. La informacion fue recopilada por
alumnos de la Universidad UTE," quienes fue-
ron capacitados tanto en la aplicacion del
cuestionario como en la captura en la plata-
forma bajo la supervision de los autores.

En paralelo a la interpretacion de los
resultados del estudio de RELAYN, los auto-

1 Los datos fueron recopilados del 16 de junio al 25 de junio de 2020, en la Universidad UTE, sede Santo Domingo.
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res de este estudio consideraron valido ana-
lizar informacion tabular procedente de dis-
tintas fuentes técnicas para sustentar con
mas pertinencia los resultados.

Como complemento al estudio ante-
rior, se consideraron los principales resul-
tados de la tesis de pregrado de Camacho
(2019) en colaboracion con los autores de
este articulo cientifico como parte del gru-
po cientifico GEPDIT (Grupo de Estudios en
Planificacion y Desarrollo Inteligente de Te-
rritorios) en el periodo 2017-2019. En el caso
de la tesis del ingeniero Camacho, se consi-
deraron los resultados de la aplicacion de un
sondeo a 100 empresarios miembros de la
Camara de Comercio de Santo Domingo en

cuanto a la utilizacion de las herramientas
del marketing digital para el desarrollo de
Su gestion comercial. Asimismo, creyeron
oportuno contrastar la informacion derivada
de diferentes fuentes especializadas, lo cual
posibilitdo complementar el analisis.

Analisis y resultados

Con el objetivo de contextualizar el panora-
ma de América Latina y el Caribe en torno a
la inversion que hace la region en |+D en re-
lacion con otra, se presentan los siguientes
cuadros que muestran la relacion gue existe
entre el PIBy lainversion en |+D (ver figura 1).

Figura 1. Relacion que existe entre el PIB y la inversion en [+D

PAISES SELECCIONADOS: INVERSION EN INVESTIGACION Y DESARROLLO (1+D)
CON RESPECTO AL PIB, ALREDEDOR DE 2010 Y DE 2017
(En porcentajes del PIB)
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Como se menciond antes, la inversion
gue hacen los paises latinoamericanos en
|+D es escasa. Dado gue la apuesta por la
I+D articula iniciativas tanto en el ambito pu-
blico como en el privado, y considerando que
el 98.28 % son pymes en la region objeto de
estudio, el impacto de la reduccion del PIB
en |+D perjudicara ain mas a las pymes.

El decrecimiento de la tasa de varia-
cian del PIB en América Latina fue de -7.1 %
en 2020 (Fondo Monetario Internacional

[FMI], 2021), cifra menor a la estimada ini-
cialmente por la Comision Economica para
Ameérica Latina (Naciones Unidad & CEPAL,
2021) de -9.1 % (FMI, 2021). La reorientacion
de los esfuerzos econdomicaos de los gobier-
nos regionales para enfrentar los efectos de
la COVID-19 y el paron obligado de la econo-
mia por las medidas de confinamiento no
constituye un escenario favorable para las
pymes del Ecuador, donde se registrd un
descenso del -9 % de su PIB, en 2020, lue-
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go de haber crecido solo un 0.1 % en 2019,
segun datos de la Naciones Unidas y CEPAL
(2021), y en particular para las de Santo Do-
mingo de los Tsachilas.

La pandemia ha generado unas con-
diciones macroeconémicas muy dificiles
para los actores economicos ecuatorianos,
especialmente para las pymes. A continua-
cion, se expandran las condiciones tecno-
logicas con las gque se enfrentaban al es-
cenario descrito un afo después de iniciar
la pandemia. Los datos corresponden a los
resultados obtenidos por los autores en el
trabajo con la RELAYN y par el ingeniero Ca-
macho en su investigacion respectivamen-
te. Los datos no difieren demasiado, lo cual
confirma el perfil tecnologico de las pymes
santodominguenas.

El perfil tecnoldgico que tienen los ad-
ministradores y las pymes en Santo Domin-
go establece gue un 48.4 % tienen paginas
web, el 67.4 % usa la banca por internet, un
63.4 % usan programas de computadora
paralaadministracion, un 79.4 % usa Whats-
App en el celular, y otras redes sociales el
70.5%. En cuanto aluso de las herramientas
de oficina la puntuacion mas alta fue el uso
de buscadores (76.4 %y 80.2 %); no obstan-
te, en cuanto comienza a ser mas especiali-
zada la aplicacion de las TIC, los porcentajes
de uso de estas se reducen, como en el caso
del uso de bases de datos (44.5y 36.3 %) o
SAP/ERP/MRP (42.2 % vy 33.6 %) (Pancorbo
Sandoval et al., 2018).

Enrelacion con la evolucion del comer-
cio electronico causada por la pandemia, se
puede constatar que las ventas digitales en
Ecuador han crecido entre el 2019 y 2020
en un 54 %, mientras que los que hacen sus
primeras compras en linea crece en un 13 %
durante el 2020, tal y como se muestra en
el estudio sobre uso de internet en Ecuador
(Cafiete, 2020; Del Alcazar Ponce, 2021), en
el cual también se indica que un 49 % de
ecuatorianos prefiere comprar via Whats-

App; mientras que el 44 % lo hace en otras
aplicaciones de celular, y un 35 % opta por
adquirir bienes en sitios web.

De acuerdo con elindicador de uso de
plataformas digitales de la CAF (2018), Ecua-
dor presenta una puntuacion baja con res-
pecto al promedio de Latinoamérica, lo que
permite corroborar con los datos recabados
por los autores sobre el uso mayoritario de
WhatsApp y paginas web para comprar en li-
nea, en detrimento de aplicaciones maviles.
Estos datos estarian en consonancia con
Aguilar Rascon et al. (2020), para quienes
el 84 % de las compras se llevan a cabo en
webs y WhatsApp.

Asimismo, a partir del reporte de Del
Alcazar Ponce (2021), se puede concluir que
las pymes ecuatorianas no apuestan por de-
sarrollar apps nativas para el comercio elec-
troénico, sino que confian en empresas trans-
nacionales, de tal forma que desaprovechan
la infraestructura tecnologica que existe
para innovar en este tipo de servicios. De
igual modo, se hace hincapié en el uso erro-
neo de WhatsApp como una herramienta de
comercio electronico y no como un canal de
comunicacion. Esta app esta pensada para
lacomunicacion entiempo real, lo cualresul-
ta mas optimo para la preventa, promociony
posventa que para la compraventa, debido a
que la agpp carece de una pasarela de pagoy
de herramientas de solicitud automatica de
pedidos que estén conectadas con un siste-
ma de inventario automatizado. Es por estas
razones que se corrobora que se da un uso
poco adecuado de una tecnologia, con las
consecuencias negativas gue eso conlleva,
tales como: falta de transparencia, equivo-
cos en los pedidos, entre otros).

Aparte, los consumidores han tenido
también que adaptarse a las condiciones im-
puestas por los confinamientas preventivosim-
puestos por elgobierno, y lo han hecho optando
por usar las tecnologias. Elindice de resiliencia
digital delhogar, creado por la CAF, permite me-
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dir el grado en gue las familias han logrado ser
resilientes gracias a las TIC en cuatro ambitos:

salud, educacion, comercio electronicoy finan-
zas y banca electronica (ver tabla 1).

Tabla 1. Elindice de resiliencia digital del hogar

Pais indice
Argentina 33.87
Bolivia 6.23
Brasil 40.59
Colombia 14114
Republica Dominicana 16.38
Ecuador 11.53
El Salvador 12778
Guatemala 8.70
Honduras 9.83
México 2563
Panama 28.63
Paraguay 16.90
Perd 23.33
Ameérica Latina (promedio ponderado) 30.70
OCDE (promedio ponderado) 5378

Nota: Tomado de CAF (2020).

Se puede corroborar, basandose en
los datos, que la resiliencia digital de los ho-
gares latinoamericanos es menor y que se
aleja considerablemente de los paises de la
OCDE. En este indice el Ecuador se ubica por
debajo de la media regional (CAF, 2020), lo
gue indica que la falta de apuesta digital en
las pymes también esta reflejada en las fa-
milias. Sin embargo, después de un afno de la
pandemia y tomando en cuenta las ultimas
medidas decretadas por el Ejecutivo en abril
de 2021 -qgue incluyen confinamientos de
viernes a domingo por 30 dias y teletrabajo
obligatorio durante toda la semana para el
sector publico y privado (Decreto Ejecutivo
1291, 2021)-, los autores consideran que
las pymes deben integrar las nuevas tec-
nologias no solo para mejorar su desempe-
fio empresarial, sino para estar preparadas

para las presentes y futuras medidas de pre-
vencion que las autoridades ecuatorianas
puedan decretar a futuro, de forma que las
pymes puedan paliar o evitar los efectos co-
laterales de dichas medidas.

Discusién y conclusiones

Retomando los resultados de esta investi-
gacion en colaboracion con RELAYN (2000),
se puede constatar que el trabajo de campo
permitio corroborar los datos oficiales (SIL,
2020) al respecto de cuales son las activi-
dades principales gue se desarrollan en la
economia santodominguenia, tales como: la
agricultura, ganaderia, caza y las activida-
des de servicios conexas; el comercio, al por
mayor y menor de diversos hienes; la venta
de partes, piezas y accesorios para vehicu-
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los; textiles, y alimentacion (Pancorbo San-
doval et al, 2020; Bonilla et al., 2020).

En la tabla 2 se puede observar que
existen diferencias en cuatro variables iden-
tificadas entre Santo Domingo de los Tsachi-
las y los resultados del estudio en general.
De lo gue se cito antes, se puede senalar
gue existe mayar innovacion en el mercado,
bienes o servicios, recursos humanos y so-
fisticacion Mype 4.0 gue a nivel del estudio
en general.

En cuanto a los resultados derivados
de la tesis de pregrado del ingeniero Cama-
cho, se puede verificar los resultados del
estudio de RELAYN. Entre los empresarios
consultados, un 70 % desconoce las nece-

sidades del marketing digital o no sabe apli-
carlo en sus negocios, a pesar de contar con
las herramientas para crear diversas tacti-
cas de marketing digital comao smartphones,
computadores, internet, tablets, entre otros.
El 83 % de los encuestados no cuenta con
una app movil de su negacio, y solo el 17 %
si la posee. Esto puede ser debido a que la
poblacion en Santo Domingo no esta acos-
tumbrada a usar apps maviles para comprar
en la zona (Camacho, 2019). Asimismo, el
51 % de los encuestados si utiliza banca por
internet, mientras que el 49 % no o hace.
Estos porcentajes no tan distantes reflejan
la utilidad de emplear este método de pago
(Camacho, 2019).

Tabla 2. Diferencias en cuatro variables identificadas entre Santo Domingo

. : Santo Domingo . b

Variable Items de los Tsachilas Nacional® p- valor
Innovacion al mercado 13 220423 (2.13714-2.27133) | 1.91525 (1.9059-1.92461) 0.0000
Innovacion en procesas 12 1.93466 (1.8561-2.01322) | 1.81186 (1.80182-1.8219) 0.5131
Innovacion en bienes 5 214493 (2.0709-2.21895) | 1.92667 (1.91764-1.93571) | 0.0007
0 servicios
Innovacion en recursos 5 177854 (1.68199-1.8751) 171602 (170522-172682) | 0.0000
humanos
Sofistificacion Mype 4.0 15 411327 (4.01707-4.20947) | 3.58734(3.57581-3.59888) | 0.0000

Nota: a) Se refiere los resultados obtenidos en 103 zonas de México, Colombia, Argentina, Pert y Ecuador y b) prueba t, con ajuste

de Bonferroni (Meek et al., 2007).

En el estudio del ingeniero Camacho
se demuestra, ademas, la escasa utilizacion
de la innovacion en la gestion comercial en
lo referente al comercio electronico. EL 81 %
de los encuestados carece de una pagina
web, por lo que desaprovecha, por ejemplo,
la posibilidad de publicitarse a través de Goo-
gle, estrategia que tampoco practica el 91 %
de los encuestados. En contraste, el 19 % si
dispone de una pagina web que ayuda a la
gestion comercial de la empresa. Otro dato
preocupante es que el 63 % de las empre-
sas no ha comprado ni vendido por medio de
internet, el 18 % ha hecho compras y ventas

por internet, el 13 % ha vendido a traves de
internet y solo el 6 % ha comprado por el
mismao medio. Estos datos demuestran que
los microempresarios desconocen estas es-
trategias digitales.

En cuanto a estudios técnicos pre-
cedentes debe destacarse el de la Escuela
de Negocios (ESPAE, 2020) porque permite
verificar los resultados anteriores. En este
estudio se expone gue los emprendimientos
en Ecuador estan concentrados en las ciu-
dades, con escasa presencia de pymes de
alcance nacional o internacional; se plantea
gue 4 de cada 5 emprendedores fueron mo-
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tivados por la escasez de empleg; y se evi-
dencia el limitado uso de las TIC de forma
sistematica, innovacion e internacionaliza-
cion son debilidades del emprendimiento en
el pais. De igual forma, si bien se puede cons-
tatar mejoras en el networking y acceso a fi-
nanciamiento, estos factores siguen siendo
evaluados de forma negativa.

Respecto a los datos de las encues-
tas desarrolladas, se puede senalar que las
pymes de Santo Domingo de los Tsachilas
deben mejorar su competitividad en la Mype
4.0, integrar sistemas de informacion, desa-
rrollar software para mejorar sus procesos y
servicios, integrar monitoreo con sensores
remotos conectadaos por internet, asi como
concentrarse en la capacitacion continua
de su personal laboral, ademas de elaborar
0 actualizar constantemente el analisis de
mercado e introducir mejoras continuas en
su gestion de ventas y planes de marketing.

Visto desde una perspectiva latinoa-
mericana, Santo Domingo de los Tsachilas
presenta mayor grado de innovacion gue
otras ciudades del estudio de RELAYN en va-
riables de mercado, bienes o servicios, recur-
sos humanos y sofisticacion Mype 4 (Pancor-
bo Sandoval et al, 2018; Heredia, 2020).

Aqui se ha podido hallar que las varia-
bles que mas influyen en la innovacion de las
empresas de la ciudad son las de innovacion
de mercado, lo que incluye recursos humanos,
analisis de mercado v la direccion, gestion de
ventas y mercadotecnia. En cuanto a la inno-
vacion en procesos, esta se ve afectada por el
analisis de mercado, la direccion e innavacion.

Las TIC son empleadas por los empre-
sarios de Santo Domingo de los Tsachilas
como un canal para la comercializacion, pero
no para tomar decisiones o ejecutar labores
de inteligencia de mercado. Esto sugiere
que las pymes santodominguefnas no con-
sideran la impartancia del marketing digital,
0 que las perciben como un gasto mas que
una inversion, porgue no ven los resultados

en elretorno sobre la inversion (ROI). Es mas,
cuando los empresarios ponen en marcha
alguna accion de marketing en redes socia-
les no les dan seguimiento. Esto hace que no
se capten leagds adecuadamente y que estos
no se conviertan en clientes a corto plazo, ni
se fidelice a los ya existentes a largo plazo.

En conclusion, las pymes de la region
en estudio deberan mejorar su competitivi-
dad en la industria 4.0, concentrarse en la
capacitacion continua de su personal labo-
ral, asi coma en elaborar o actualizar cons-
tantemente sus analisis de mercado e intro-
ducir mejoras en su gestion de ventas y en
planes de marketing.

Referencias

Aguilar Rascan, 0.C; Pena Ahumada, N.B., & Po-
sada Velazquez, A. (2020). Innovacion
e Industria 2.0 en las micro y pequerias
empresas en América Latina. Tomo Il. Mc
Graw Hill.

Alvarez-Aros, E. L., & Alvarez Herrera, M. (2018).
Estrategias y practicas de la innavacion
abierta en elrendimiento empresarial: Una
revision y analisis bibliométrico. Revis-
ta Investigacion Administrativa, 47(121).
https://bit.ly/2Z\P5cy

Bonilla, A., Duran, G., Bayon, M., & Abad, K. V.
(2020). Santo Domingo de los Tsdchilas: El
rentismo y sus efectos en las periferias al
sur de la ciudad. FLACSO Ecuador.

Brunswick, G. J. (2014). A chronology of the de-
finition of marketing. Journal of Business
& Economics Research, 12(2), 105-114.
https://doi.org/10.19030/jberv12i2.8523

Caicedo-Asprilla, H. (2020). La produccion del
conocimiento de las regiones competi-
tivas: Una aproximacion basada en mo-
delos de variables latentes. Estudios Ge-
renciales, 36(155), 177-192. http://doi.
0rg/10.18046/j.estger.2020.155.3257

Camacho, D. (2019). Plan estratégico de marke-
ting digital para la gestion comercial de
las pymes en el sector comercial de la
ciudad de Santo Domingo de los Tsachilas


https://bit.ly/2ZlP5cy
https://doi.org/10.19030/jber.v12i2.8523
http://doi.org/10.18046/j.estger.2020.155.3257
http://doi.org/10.18046/j.estger.2020.155.3257

62 LA INNOVACION COMO HERRAMIENTA DE GESTION COMERCIAL EN LAS PYMES DE SANTO DOMINGO DE LOS TSACHILAS

[Tesis de grado, Universidad UTE]. Respo-
sitario Dspace

Cafiete, N. (2020, 22 de marzo). Coronavirus:
¢Camo apoyar desde el sector de fomen-
to a lainnovacion y las pymes? Puntos so-
bre la I: Ciencia, Tecnologia e Innovacion.
https://bit.ly/3m4jeps

Carpio-Gallegos, J.F.D., & Miralles, F. (2020). Ana-
lisis de la innavacion tecnologica en em-
presas manufactureras peruanas de baja
y media-baja tecnologia. Contaduria y
Administracion, 64(4), e131. https://bit.
ly/31RzrXD

Comision Economica para América Latina y el
Caribe (CEPAL). (2017, 23 de marzo). Es
necesario repensar el rol de las mipymes
dela region para integrarlas a la cuarta re-
volucion industrial, coincidieron expertos.
Naciones Unidas. https://bit.ly/30YMRAF

Cordero Linzan, M.G. (2019). El comercio electro-
nico e-commerce, analisis actual desde
la perspectiva del consumidor en la ciu-
dad de Guayaquil, provincia del Guayas y
estrategias efectivas para su desarrollo.
[Tesis de Maestria, Universidad Catélica
de Guayaquil]. Repositorio Universidad Ca-
tolica de Santiago de Guayaquil. https://
bit.ly/3kmu8Wp

Corporacion Andina de Fomento (CAF). (2020).
El estado de la digitalizacion de America
Latina frente a la pandemia del COVID-19.
CAF. https://bit.ly/3jmekTa

Decreto Ejecutiva 1291. (2021). https://bit.
ly/3vHOhRMU

Del Alcazar Ponce, J.P. (2021, 1 de agosto). Esta-
do digital de Ecuador: Julio 2021. Mentinno
Consultores. https://bit.ly/3mHEQ3r

Dini, M., & Stumpo, G. (2018). Mipymes en Ameéri-
ca Latina: Un fragil desempeno y nuevos
desafios para las politicas de fomento.
Comision Economica para Ameérica Latina
y el Caribe. Documentos de proyectos (LC/
TS.2018/75/Rev.1) https://hit.ly/3bEHNG8

ESPAE Escuela de Negocios. (2020). Global Entre-
preneurship Monitor: Ecuador 2079-2020.
ESPAE Escuela de Negocios. https://bit.
ly/3DUVSsy

Estrada, S., Cano, K., & Aguirre, J. (2019). ¢(,Cémo
se gestiona la tecnologia en las pymes?

Diferencias y similitudes entre micro, pe-
guefnas y medianas empresas. Contaduria
y Administracion, 64(1), 1-21. https://doi.
0rg/10.22201/fca.24488410e.2019.1812

Fernandez Hernandez, A., Reyes, Velazquez, A,
Demesa Udave, J. C., & Gomez Vicario, M. A.
(2020). En 0. C. Aguilar Rascon, N. B. Pefia
Ahumada, R. Posada Velazquez (Eds.),
Innovacion e industria 4.0 en las micro y
pequernas empresas en America Latina:
Resultados de investigacion en las micro
Yy pequena empresas latinoamericanas
(Tomo II,, pp 293-300). McGraw Hill.

Fondo Monetario Internacional (FMI). (2021, 10
de abril). Perspectivas de la economia
mundial. Fondo Monetario Internacional.
https://bit.ly/2ZfDM5P

Heredia, A. (2020). Politicas de fomento para la
incorporacion de las tecnologias digitales
en las micro, pequenas y medianas em-
presas de América Latina: Revision de ex-
periencias Yy oportunidades. Documentos
de Proyectos (LC/TS.2019/96). Santiago
de Chile: Naciones Unidas. https://bit.
ly/3bOLF1a

Instituto Nacional de Estadistica y Censos (INEC).
(2018). Tecnologias de la informacion y
comunicacion: Encuesta multipropdsito-
TIC 2018. https://bit.ly/3B4wXkz

Jacome, H., & King, K. (Coords.). (2013). Estudios
industriales de la micro, pequena Yy me-
diana empresa. Ministerio de Industrias y
Productividad; FLACSO Ecuador.

Martinez Gonzalez-Tablas, A. (2008). El analisis
estructural y sus relaciones con el anali-
sis sistemico y los analisis parciales. Re-
vista de Economia Mundial, 18, 393-404.
https://bit.ly/3b4i1rZ

Meek, G. E., Ozgur, C., & Dunning, K. (2007). Com-
parisan of the t vs. Wilcoxan Signed-Rank
test for likert scale data and small sam-
ples. Journal of Modern Applied Statis-
tical Methods, 6(1), 91-106. https://doi.
org/10.22237/jmasm/1177992540

Naciones Unidas & Comision Econdmica para
Ameérica Latina y el Caribe (CEPAL). (2027).
Balance Preliminar de las Economias de
Ameérica Latina y el Caribe 2020. https://
bit.ly/3jZlddr


https://bit.ly/3m4jeps
https://bit.ly/31RzrXD
https://bit.ly/31RzrXD
https://bit.ly/30YMRAF
https://bit.ly/3kmu8Wp
https://bit.ly/3kmu8Wp
https://bit.ly/3jmekTa
https://bit.ly/3vH0hMU
https://bit.ly/3vH0hMU
https://bit.ly/3mHEO3r
https://bit.ly/3bEHng8
https://bit.ly/3DUVSsy
https://bit.ly/3DUVSsy
https://doi.org/10.22201/fca.24488410e.2019.1812
https://doi.org/10.22201/fca.24488410e.2019.1812
https://bit.ly/2ZfDM5P
https://bit.ly/3b0LF1a
https://bit.ly/3b0LF1a
https://bit.ly/3B4wXkz
https://bit.ly/3b4i1rZ
https://doi.org/10.22237/jmasm/1177992540
https://doi.org/10.22237/jmasm/1177992540
https://bit.ly/3jZlddr
https://bit.ly/3jZlddr

LA INNOVACION COMO HERRAMIENTA DE GESTION COMERCIAL EN LAS PYMES DE SANTO DOMINGO DE LOS TSACHILAS 63

Organisation for Economic Co-operation and
Development (OECD) & Eurostat. (2007).
Oslo Manual: Guia para la recogida e in-
terpretacion de datos sobre innovacion
(8.2 Ed.). Organisation for Economic Co-
operation and Development. https://doi.
0rg/10.1787/9789264065659-es

Pancorbo Sandoval, J., Erazo Rivera, R., Lapena
Sanz, R., & Leyva Ricardo, S. (2018). Poten-
cial tecnologico de las micro y pequenas
empresas latinoamericanas a partir del
analisis sistemico: Caso Santo Domingo,
Ecuador. En S. A. Delgado (Coord.), Poten-
cial tecnologico de las micro y pequenas
empresas latinoamericanas a partir del
analisis sistemico: Tomo Il (pp. 587-601).
Fontamara.

Posada, R., Aguilar, 0. C., & Pefia, N. B. (2018).
Método. En S.A. Delgado (Coord.), Poten-
cial tecnologico de las micro y pequenas
empresas latinoamericanas, a partir del

andlisis sistémico. Tomo | (pp. 23-33).
Fontamara.

Rivas, A. (2019). La innovacion en el mundo y
Ecuador: analisis a partir del global inno-
vation index. Escuela de Negocios ESPAE.
https://bit.ly/3CgDHgg

Ron Amores, R., & Sacoto Castillo, V. (2017). Las
pymes ecuatorianas; Suimpacto enelem-
pleo como contribucion del PIB pymes al
PIB total. Revista Espacios, 38(53), 15.

Sistema de Informacion Local (SIL). (2020). Sis-
tema de Informacion Local del Gaobierno
Descentralizado Auténomao Provincial de
Santo Domingo. GAD Provincial de Santo
Domingo. https://bit.ly/3G69Fyi

Smith, N.R., & Miner, J.B. (1983). Type of entrepre-
neur, type of firm, and managerial moti-
vation: Implications for organizational life
cycle theory. Strategic management jour-
nal, 4(4), 325-340.


https://doi.org/10.1787/9789264065659-es
https://doi.org/10.1787/9789264065659-es
https://bit.ly/3CgDHgg
https://bit.ly/3G69Fyi

ECONOMIA ARTICULO DE INVESTIGACION
Y NEGOCIOS ISSN-e: 2602-8050

UTE Recibido (Received): 2021/08/06
REVISTA Aceptado (Accepted): 2021/10/02

Publicado (Published): 2021/12/06

Economia y Negocios, 2021, 12(02), 64-75.
http://revistas.ute.edu.ec/index.php/economia-y-negocios https://doi.org/10.29019/eynv12i2.970

Essential Skills for Ecuadorian Entrepreneur’s Success

Habilidades Esenciales para el Exito del Emprendedor Ecuatoriano
Gelmar GARCIA-VIDAL'(?) y Laritza GUZMAN-VILAR?

1. Universidad UTE, Facultad de Ciencias Administrativas. Santo Domingo, Ecuador.
2. Universidad UTE, Facultad de Derecho y Ciencias Sociales. Santo Domingo, Ecuador.

Email: gelmar.garcia@ute.edu.ec; laritza.guzman@ute.edu.ec

Abstract

This article presents a study that determines the skills considered essential for entrepreneurs from a theoretical and
practical point of view.

For the development of this research, two phases were developed, the first was oriented to the analysis of the exist-
ing agreement between Ecuadorian entrepreneurs on the skills that, according to the analyzed literature, contribute
to the success of a business; and the second to verify the agreement in the results obtained and validate the skills
identified. The study involved 10 experts and 400 entrepreneurs, considered successful, to identify what they consid-
ered to be essential skills for the success of a venture based on skills recognized in the literature.

The results made it possible to consistently identify the essential entrepreneurial skills in the Ecuadorian context
with high statistical significance, which leads to suggest that these skills should be enhanced in the training of incipi-
ent entrepreneurs already consolidated in the market. Through the research, it was conclusively revealed that the
entrepreneurs studied consider that these skills are facilitators of the success of their businesses, so their mastery
could contribute to reduce the mortality rate of both new and established businesses.

Keywords

Entrepreneurships, entrepreneurial skills, business success.

Resumen

Este articulo presenta un estudio que determina las habilidades que se consideran esenciales para los emprende-
dores desde un punto de vista tedrico y practico.

Para esta investigacion se desarrollaron dos fases. La primera se oriento al analisis del acuerdo existente entre
emprendedores ecuatorianos sobre las habilidades que, segun la literatura analizada, contribuyen al exito de un
negocio. En la segunda fase se verifico la concordancia de los resultados obtenidos y se validaron las habilidades
identificadas. El estudio involucro a 10 expertos y 400 emprendedores considerados exitosos, para identificar o que
consideraron habilidades esenciales para el exito de un emprendimiento.

Los resultados permitieron identificar consistentemente las habilidades emprendedoras esenciales en el contexto
ecuatoriano con alta significacion estadistica, lo que lleva a plantear que estas habilidades deben potenciarse en la
formacion de emprendedores incipientes ya consolidados en el mercado. Por medio de la investigacion se revelo
de manera concluyente que los emprendedores estudiados consideran que estas habilidades son facilitadores del
éxito de sus negocios, por lo que su dominio podria contribuir a reducir la tasa de mortalidad tanto de los negocios
nuevos como de los ya consolidados.
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Emprendimiento, habilidades para el emprendimiento, exito empresarial.

Cadigos de clasificacion JEL: M12, M14, [ 26.


http://revistas.ute.edu.ec/index.php/economia-y-negocios
https://doi.org/10.29019/eyn.v12i2.970 
https://orcid.org/0000-0001-7159-3163
https://orcid.org/0000-0001-9632-6328
mailto:gelmar.garcia@ute.edu.ec
mailto:laritza.guzman@ute.edu.ec

ESSENTIAL SKILLS FOR ECUADORIAN ENTREPRENEUR'S SUCCESS

Introduction

Previous studies on entrepreneurship have
focused on the entrepreneurial skills neces-
sary to guarantee business success (Ataei
et al, 2020; Din et al,, 2016; Hatthakijphong
&Ting, 2019; Kyndt & Baert, 2015; Morgan et
al., 2010; Schelfhout et al., 2016; Seuneke et
al., 2013; Strauti et al,, 2018; Usman & Tas-
min, 2015). For this study, previous studies
are taken into account and the levels of sa-
les of the ventures will be assumed as suc-
cess criteria (Gorgievski et al., 2011; Hattha-
kijphong & Ting, 2019; Read et al., 2017).

As far as is known, there are no pre-
vious studies in the Ecuadorian context that
take into account the perception of entre-
preneurs on those aspects that are consi-
dered essential for the good performance
of their ventures. This aspect is essential if
one takes into account that, although the
progress is significant in terms of entrepre-
neurship training since it has doubled in just
one generation, it is estimated that among
young people, two thirds have not received
this type of training (Lasio et al., 2018; Zam-
brano & Lasio, 2019). On this subject, Zam-
brano & Lasio (2019, p. 17) state that “higher
education institutions are showing greater
interest in integrating entrepreneurship in
their curricular networks. However, although
improvements are perceived in basic educa-
tion levels, it is considered that creativity,
self-sufficiency and personal initiative can
be further stimulated in the classrooms”.

In Ecuadoritis observed that entrepre-
neurs are mostly people whose highest edu-
cational level is primary or secondary where;
Despite receiving training on entrepreneurs-
hip, skills are not enough to lead a small bu-
siness to success (Zambrano & Lasio, 2019);
"Hence the importance of education and in
particular of entrepreneurship education,
which is still a weakness in basic education
levels, although it predominates in higher
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education” (Zambrano & Lasio, 2019, p. 32).
In general, it is possible to say that Ecuador
exhibits a very low or no level of education,
bothin senior entrepreneurs (45%) and in ol-
der ones (56%), with rates much higher than
those of other countries in the region (Lasio
et al,, 2018).

The complexity of entrepreneurship
systems requires the development of entre-
preneurs with specific capacities and com-
petencies, to promote the success of their
businesses (Ataei et al,, 2020; Bustamante
& Cabrera, 2017; Ismail et al.,, 2015). It should
be noted that this positive performance is
of vital importance, since in general, enter-
prises make an important contribution to
the sustainable economic development of
a nation, through their contribution to GDP
and the reduction of unemployment (Ataei et
al,, 2020; Din et al., 2016; Read et al., 2017;
Schelfhout et al., 2016; Zamora-Boza, 2018).

Entrepreneurial skills are related to
the ability to do something and are recog-
nized as relatively easy to learn and change
in a short term to favor the development of
the administrative process of an enterprise
(Ataei et al., 2020; Ismail et al., 2015; Kyndt
& Baert, 2015). Some authors affirm that en-
trepreneurial skills are directly related to ad-
ministrative skills (Kyndt & Baert, 2015).

This article aims to present the skills
perceived as distinctive of Ecuadorian entre-
preneurs who work in micro and small com-
panies. This research is relevant for those
interested because it facilitates the arien-
tation to the training processes of current
entrepreneurs, future entrepreneurs and the
adjustment, as far as possible, of university
degree programs to introduce subjects that
allow the development of skills they need
to achieve a successful venture. The afore-
mentioned would allow reinforcing educa-
tion in entrepreneurship and thus contribute
to improving the entrepreneurial skills of the
general population (Bustamante & Cabrera,



66

2017; Sanchez i Peris & Ros Ros, 2014; Zam-
brano & Lasio, 2019; Zamora-Boza, 2018).

Materials and methods

For the development of this research, two
research phases were developed. The first
was oriented to the analysis of the existing
agreement between Ecuadorian entrepre-
neurs regarding the skills that, according
to the analyzed literature, contribute to the
success of a business. For these purposes,
a focus group is developed, the participating
entrepreneurs are asked to order from 1 to
10 the skills identified in the literature to ob-
tain a consensus regarding descending pre-

Equation 1: m;‘}. =

For the development of the consensus
method, UCINET 6.629 for Windows (Borgat-
ti et al,, 2002) will be used. Once the results
of the agreement have been obtained, a sur-
vey will be applied, which will use an impor-
tance scale with the following categories of
responses: very important (5), important (4),
neutral (3), not important (2) and no impor-
tance at all (1) (Malhotra, 2008). These items
will evaluate the importance of the skills
that obtain consensus among the experts
based on their contribution to the business
success of the surveyed entrepreneurs.

To determine the discriminatory power,
the mean scores of the 25% of the entre-
preneurs who obtained a higher score and
the 25% of those who scored the lowest are
computed. The analysis of these differences
will be carried out with the Mann-Whitney U
test relevant for this situation in which it is
desired to check the heterogeneity of two
independent samples involving ordinal varia-
bles. The hypothesis is stated as follows:
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ferences according to their perception of the
importance for the success of a business.

Withthese ordinaldata, the consensus
method is applied (Borgatti, 1994, Horowitz,
2009; Lacy et a., 2018), which begins with
a response matrix n per m persaon, in which
cell xij gives the response of person i to skill
j. Each skill has exactly L possible responses
that are numbered from 1to 10. The analysis
begins by constructing a “person by person”
agreement matrix M, in which m*ijis equal to
the number of skills for which people | and
J they give exactly the same answers. The
aforementioned can be expressed in the fo-
llowing equation (Borgatti, 1994):

(Lm;; —1)
(L-1)

H,: X25% higher = X259 lower . There will
be no statistically significant differences
between the group mean.

H,: X259% higher" X504 1ower - 1HeEre will be
statistically significant differences between
the group mean.

Next, the difference between the two
means of the ratings given to each skill by both
groups is taken to determine the discriminatory
power. Skills whose difference between the two
meansis less than1arerejected, as they do not
discriminate enough between entrepreneurs
with high and low gualifications, while skills
whaose mean difference is equal 1o or greater
than 1 are accepted. Finally, the coefficient of
ambiguity to know if there is agreement in the
scaores given to skills in analysis. This coeffi-
cient is found in the difference between means
for each skill between the third guartile and
the first, if it is greater than 2 in any of the skills
studied, it implies that, since there is no agre-
ement, it should not be taken into account as
essential skill for the success of an enterprise.
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Characterization of the sample used

To identify the entrepreneurs to study, the
database made available to users by the Na-
tional Institute of Statistics and Censuses
(National Institute of Statistics and Censu-
ses of Ecuador [INEC], 2018) with the results
of the Structural Business Survey (ENESEM),
corresponding to the year 2017 (INEC, 2019).
The focus group is developed with 10 entre-
preneurs selectedaccordingto the judgment
of the province of Santo Domingo de los Tsa-
chilas, a practical scope of application. The
trial responded to the experience in years as
an entrepreneur in micro and small compa-
nies and demonstrated success in the busi-
ness taking into account years in the market
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and sales levels. The average experience as
an entrepreneur is 25 years, in the current
business the average in years of operation is
11.3 and the sales of the businesses are abo-
ve the third quartile $ 290,765.00.

To apply the survey, we worked with
the database by analyzing the data and
leaving only those companies that had the
completeness of the variables that they
wanted to know (province, size, sector of
the economy, sales). After working with the
database, a total of 18,732 micro and small
businesses were obtained in Santo Domingo
de los Tsachilas, which will be assumed as
the population to be studied (Table 1).

Table 1. Population to study

Economic sectors
- =g | o c
g 5§ £8 3 = @
Size of enterprises | 2 & 2 c 3 =5 @ o & Total
S E‘ = -g o S = = s
L ow © O = £ @
Fe += C © o c (]
25 5o § < S S @
= 29 s o
n c
Micro-enterprise 728 16 354 2486 393 3494 7471
Percentage (%) 97 0.2 47 33.3 53 46.8 100.0
Small enterprise 1425 7 776 6030 433 2590 11261
Percentage (%) 127 0.1 6.9 53.5 3.8 23.0 100.0
Total 2153 23 1130 8516 826 6084 18732

With these data a proportional stra-
tified random sampling is developed. First,
the two strata of interest are determined:
microenterprise (7,471) and small company
(11,261), with a 95.45% confidence, a 5%
allowed error as a researcher and assuming
p =g = 50%, obtained a total sample size
of 400 entrepreneurs (160 micro entrepre-
neurs and 240 small entrepreneurs). It was
also considered interesting to take into ac-

count the sector of the economy in which
the entrepreneurs develop to achieve a
greater representativeness of the final sam-
ple, so within each stratum the proportions
that the sectors of the economy represent
in the population analyzed are analyzed
in order to calculate its proportion in each
stratum. Final results of the sample are
shown in Table 2.
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Table 2. Final results of the sample

Economic sectors
. o = c
g2 S5 €9 8 2 0
Size of enterprises | 2 ; 2| % @ 2 2E o S 8 Total
355 | 5£s | £3 £ £ g
S Qs <
O = > (¢} c c Q o (%)
<8 w5 g © o
Micro-enterprise 16 1 7 53 8 75 160
Small enterprise 30 1 17 128 9 55 240
Total 46 2 24 181 17 130 400

Finally, the sample was characterized
from the aspects shown in table 3. Following
the logic of this research, the businesses
that make up the sample are considered suc-

cessful since they have obtained sales abo-
ve the average in their category according to
company size; S 40,069.00 for micro-enter-
prise and S 320,927.63 for small enterprises.

Table 3. Characteristics of the sample

Sex Opening years Education

™ 0 e
o > ) =
o = 8 5 s 58 2 )
Size of 2 g ;Cf pos °g g i g _tés S %_'2 g 3
enterprises s o v g = 5 5 3 S8 £ 8 a3
3 | & o | % 2| 88 3
Micro-enterprise 86 74 107 10 13 30 88 M 32 29
Small enterprise 130 10 160 16 19 45 132 17 48 43
Total 216 184 267 26 32 75 220 28 80 72

Analysis and results

The first phase of the research was develo-
ped through a focus group session with the
10 entrepreneurs considered successful.
The results of the perceptions of the skills
that are considered essential for the suc-
cess of an enterprise are shown in table 4.
With the result of the focus group ses-
sion, the consensus analysis method was
applied. Table 5 provides results of the exe-
cution of the method on the data obtained.
Table 6 indicates a good fit with the
consensus model by showing the absence

of negative proficiency scores and a high ra-
tio between the largest eigenvalue to the se-
cond largest (3.656). The eigenvalue pattern
is highly consistent with the assumption of
a unigue set of correct answers and condi-
tional independence. The high proportion of
the first and second eigenvalues allows us
to interpret the loads of factors such as the
competence scores of each entrepreneur
in the analysis of the essential skills for the
success of an enterprise. Table 6 indicates
that entrepreneurs E4 and E10 have the hig-
hest competition within the group of partici-
pating entrepreneurs.
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Table 4. Results of the perceptions of the participating entrepreneurs®

o S 1 °
g %g 287 | o c £ = .9 §§u é g
3. 5§25 | 52 | S| 38 | E6 | &2 | §8 g c &
®E | Tcg - =3 o} o < E wg D 2 = S 3
E5 | §€2 | s3€ | £ | 82 | o8 | 3£ | @8 5 =5
Se | -28 | 268 | 8| gE| 52| 82 | B¥ E S o
S g% E.‘Q% o "’9 JE Ly DR £ 85
> D A 0 O Q = Q0 o c
o |—E (%) 30) O =
E1 1 2 4 10 8 5 6 9 7 2
E2 2 1 4 10 6 8 5 3 7 9
E3 2 1 3 7 4 8 10 6 5 9
E4 1 1 3 9 5 8 5 5 8 10
E5 2 1 8 10 3 6 7 9 4 5
E6G 2 1 8 10 3 6 7 9 4 5
E7 1 2 4 10 8 ) 6 9 7 2
E8 2 1 4 10 6 8 5 3 7 9
E9 2 1 3 7 4 8 10 6 5 9
E10 1 1 3 9 5 8 5 5 8 10

Note: * Some entrepreneurs decided to assign the same order to more than one skill. These linked assignments are assigned the
average of the ranks that would have been assigned if these links had not occurred.

Table 5. Goodness of fit of the consensus model

Number of negative competencies: 0
Largest eigenvalue: 6.243
2nd largest eigenvalue: 1707
Ratio of largest to next: 3.656

If you are interested in learning mare
about entrepreneurial skills, entrepreneurs
E4 and E10 could be a good source of addi-
tional information. It is interesting to note
that the E4 entrepreneur is a person aver 15
years old with an established business with
vast experience in previous ventures and the
E10 entrepreneur is a young entrepreneur
with a university preparation. The presence

of entrepreneurs who would have provided
responses very different from the cultural
norm would have negative proficiency sco-
res in this table. The above is one more ma-
nifestation of the consensus among the en-
trepreneurs participating in the focus group.
Finally, the consensus model also identifies
the culturally correct importance of each
skill, as shown in table 7.
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Table 6. Entrepreneurs’ competence score

Order Entrepreneurs Competence

1 E4 0.921

2 E10 0.921

3 E8 0.882

4 E2 0.882

S E9 0.822

6 E3 0.822

7 E6 0.681

8 ES 0.681

9 E7 0.597

10 E1 0.597

Table 7. Importance of the skills studied
Order Skills Ranking

1 Team leadership (work with human talent) 115
2 Problem solving ahility 1.61
3 Situation analysis (search for opportunities) 4.25
4 Strategy formulation 5.13
S Self-reflection and self-knowledge 6.07
6 Communication 6.29
7 Focus (on performance) 6.55
8 Long-term investment 719
9 Innovation and creativity 747
10 Resilience 9.13

The result provides an importance
for each skill and allows to easily differen-
tiate the most essential skills from the less
essential ones according to the opinion of
the participants. However, what is soughtin
this phase of the investigation is to obtain
an agreement on whether it is possible to
work with these skills to continue with the

second investigation phase. As a culmina-
tion, the consensus analysis results in a
network of links based on all the paints of
view of the participating entrepreneurs (see
figure 1).

As the agreement is demonstrated,
the survey is applied to obtain the final re-
sults of the investigation.

Economia y Negocios UTE, 2021, 12(02), 64-75
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Figure 1. “True” network of perceived executive relationships derived from consensus

Resulting skills

The first analysis after the application of the
information collection instrument was the
verification of the reliability of the collected
data. The calculated Cronbach’s Alpha was
0.749, therefore the data is considered relia-

W EL

ble. With this premise fulfilled, the discrimina-
tory power is determined. Table 8 shows the
number of respondents who belong to the
lowest 25% and the highest 25% aof the sums
of scores awarded to the skills analyzed.

Table 8. Size of the lowest and highest 25 %

Frequency Percentage
First 25% 109 273
Second 25% 95 23.8
Third 25% 15 287
Fourth 25% 81 20.3
Total 400 100.0

Knowing this element, the means
obtained for each skill analyzed are calcu-
lated for each 25% that is interesting; This
makes it passible to calculate the discrimi-
natory power of the skills studied by means
of the significant differences between both

groups and to find those essential skills for
the success of the ventures, according to
the perception of the respondents. The re-
sult obtained is the statistical significance
of the differences between the means of the
entrepreneurs in each group (Figure 2).




72

The test indicates that the distribu-
tions were compared and that it is possible
to reject the null hypothesis of equal distribu-
tions. The bar graph shows the distributions
and the mean ranges of the two groups. This

ESSENTIAL SKILLS FOR ECUADORIAN ENTREPRENEUR’S SUCCESS

first result shows the power of discrimination
between both groups in general. Now it is ne-
cessary to compare the means obtained for
each skillin particular, for these purposes the
testis repeated (Figure 3).

Figure 2. Result of the Mann-Whitney U test between groups

Hypothesis Test Summary
Null Hypothesis Test Sig. Decision
Independent-
The distribution of media is the Samples Reﬁect the
1 same across categories of Mann- nul ‘
ubicacidn. Whitney U hypothesis. Total N 190
Test
Asymptotic significances are displayed. The significance level is 05. Mann-Whitney U 8.829,000
Independent-Samples Mann-Whitney U Test Wilcoxon W 12,150,000
ubicacion
1,00 4,00 Test Statistic 8.829,000
1 N-108 N=81 K
6-|  Mean Rank= 55,00 Mean Rank = 150,00 6 |Standard Error 373954
o 51 s .
E 4 -+ & [Standardized Test Statistic 11,805
E, ] 5
2 o Asymptotic Sig. (2-sided test) 000
i T T T T T T T T T T T T T et
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Frequency Frequency
Figure 3. Result of the Mann-Whitney U test for skills in particular
Hypothesis Test Summary
Null Hypothesis Test Sig. Decision
Independent- .
The distribution of medias is the ~ SamPIes 000! I
same across categories of Grupo. Whitney U ! hypothesis.
Test Total N 20
Asymptotic significances are displayed. The significance level is 05. Mann Whitney U 100,000
TExact significance is displayed for this test.
Independent-Samples Mann-Whitney U Test S soaniY =
Grupo Test Statistic 100,000
25% inferior 25% superior
N=10 Standard Error 13,199
5 Mean Rank= 5,50 s
Standardized Test Statistic 3,788
847 3
3 e
E & Asymptotic Sig. (2-sided test) 000
3 3
5] L Exact Sig. (2-sided test) 000

80
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As it is possible to appreciate again,
the null hypothesis is rejected in a highly sig-
nificant way, so it can be said that there are
significantly different means for each skill
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depending on the groups analyzed. To ap-
preciate the behavior of the aforementioned
more precisely, table 9 is shown.

Table 9. Discriminatory power of means of skills by group

Average score per group Difference of means
Skills (Discriminatory
25% higher 25% lower Power)
Problem solving ability 4.62 2.93 1.69
Team leadership (work with human talent) 4.69 279 1.90
Situation analysis (search for oppartunities) 4.63 317 1.46
Resilience 472 2.94 178
Strategy formulation 4.33 3.28 1.06
Long-term investment 4.47 2.82 1.65
Focus (on performance) 4.54 2.69 1.86
Self-reflection and self-knowledge 4.69 279 1.90
Communication 4.63 317 1.46
Innovation and creativity 472 2.94 178

Table 9 shows the calculation of the
means obtained for each skill analyzed for
each 25% determined, this allows calcula-
ting the discriminating power of the skills
studied by means of the significant diffe-
rences between both groups and finding
those essential skills for the success of the
ventures, according to the perception of the
respondents. As the difference between the
mean in all cases is greater than 1, it is pos-
sible to say that the discriminatory power is

high and that these skills are considered es-
sential to achieve success in the context of
Ecuadorian entrepreneurs.

In order to verify the agreement in the
results obtained and to validate that these
are the essential skills for the success of
the ventures, the coefficient of ambiguity
was calculated, which is nothing more than
the difference between means for each skill
between the third quartile and the first. The
results are shown in table 10.

Table 10. Coefficient of ambiguity

Skills Average score per group D.iffe.rerl'nce of means
Quartile 3 Quartile 1 (Discriminatory power)
Problem solving ability 4.08 2.93 115
Team leadership 3.87 279 1.08
Situation analysis 418 3.17 1.01
Resilience 4.02 2.94 1.08
Strategy formulation 3.85 3.28 0.57
Long-term investment 3.83 2.82 1.01
Focus (on performance) 3.92 2.69 1.23
Self-reflection and self-knowledge 3.87 279 1.08
Communication 4.18 317 1.01
Innovation and creativity 4.02 2.94 1.08
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As in none of the cases the value ob-
tained is greater than two, the agreement
between the study participants is confirmed.

Discussion and conclusions

In studies carried out in the Ecuadarian con-
text in relation to the ability to undertake,
“experts highlight limitations such as: little
global vision, ignorance of the market, ig-
norance of technical and legal aspects, and
weaknesses in the management of new bu-
sinesses that limit growth and sustainability
over time" (Lasio et al,, 2018, p. 23).

Ecuadorian entrepreneurs have been
questioned by experts in a general way re-
garding complementary management skills,
skills that go beyond the innate capabilities
of the entrepreneur (Lasio et al,, 2018) and
that could be achieved in practice if there is
training that helps to have this knowledge.

It is interesting that the predominant
actions of nascent entrepreneurs include:
defining the business idea (16%), organizing
the work team (13%), and working on a busi-
ness plan (11%) (Lasio et al., 2018); Therefo-
re, the essential skills identified in this study
can be of great help in this phase of the en-
trepreneurship cycle.

Contributing to the formation of the
skills identified and considered essential for
the success of ventures would be of great
help in creating employment in Ecuadar, if
one takes into account that "53.2% of those
who consider themselves capable and are
not currently undertaking start a business
in the next three years; compared to 35.9%
of those who do not perceive they have the
skills to undertake” (Lasio et al., 2018, p. 28).

The results of this study allow us to
reach the general conclusion that the identi-
fied skills should be enhanced in the training
of nascent entrepreneurs and those already
consolidated in the market. The research ca-
rried out has conclusively revealed that the
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entrepreneurs studied consider that these
skills are facilitators of the success of their
businesses, so mastering them could con-
tribute to reducing the mortality rate of nas-
cent and already consolidated enterprises.

It is necessary to make it clear that
the identified skills are nat immovable, they
will have to change over time adjusting to
the new conditions (Kyndt & Baert, 2015),
but for the context of this research it allows
a clear vision of where to direct the training
work with the entrepreneurs.

Finally, it is desired to point out a fun-
damental limitation of this research and that
is that it was developed in only one pravince
of Ecuador, so these results could diverge
from one territary to another, thus leaving
an open gap for future research related to
this topic.
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Resumen

Esta investigacion estuvo orientada hacia el estudio de mercado del sector ganadero. El objetivo principal fue anali-
zar la dinamica del mercado agropecuario en la provincia de El Oro (Ecuador) por medio del caso de la Asociacion
de Ganaderos 24 de mayo.

Se indago en fuentes de investigacion cientifica utilizando el metodo descriptivo no experimental para estudiar las
variables de mercado del sector. Ademas, se aplico una encuesta a 159 personas de la localidad.

Respecto a los resultados, se comprobo que los productos ganaderos tienen alta demanda entre los consumidores,
especialmente de las mujeres. Asimismo, se pudo observar que al ser productos de primera necesidad requieren
de un incremento en su produccion.

En conclusion, con base en una proyeccion entre los datos de la asociacion y la poblacion, se constato que la de-
manda de los clientes esta insatisfecha. Esta situacion se podra minimizar si los productores implementan nuevos
metodos para manufacturar los productos derivados del ganado, lo cual reportara multiples beneficios.

Palabras clave
Ganaderia, demanda, oferta, consumidores, mercado agropecuario.
Abstract

This research is oriented towards the market study of the livestock sector, whose main objective is to analyze the
dynamics of the agricultural market in the province of El Oro, Ecuador, analyzing the case of the Association of
Livestock Farmers May 24.

For this, it has been investigated through different sources of scientific research, using the non-experimental de-
scriptive method, in which the market variables of this sector are studied, strengthening it through a survey carried
out on 159 people from the town. As a result, it was found that livestock products are in high demand by consumers,
especially women; thus it could also be observed that since they are staple products, they require an increase in
their production.

As a conclusion, it was observed that there is an unsatisfied demand from customers, establishing a projection be-
tween the data of the association and the population, This can be minimized if producers implement new methods
for the manufacture of livestock products, thus reflecting multiple benefits.

Keywords
Livestock, demand, supply, consumers, agricultural market.
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Introduccion

El sector agropecuario es uno de los mas
consistentes a nivel mundial. Su desarrollo
data desde las primeras civilizaciones de
la historia y, con el pasar del tiempog, ha ido
tomando forma dentro de la economia de
produccion de plantas y animales en las so-
ciedades europeas. Es impaortante destacar
que la ganaderia consiste en la explotacion
de animales para aprovechar al 100 % su
produccion y derivados. Esta actividad es
estudiada por la zootecnia la cual esta rela-
cionada con la agricultura. La agricultura, a
su vez, fue la actividad que dio forma al sur-
gimiento de los sectores agropecuarios.

El tiempo de reproduccion del ganado
en ciertos climas tropicales y subtropicales
del mundo puede variar en un porcentaje del
45 % al 55 %, con lapsos de 18 meses entre
partos y superando los tres anos en el caso
de vacas primerizas. Los indices pueden de-
berse a factores genéticos (raza), problemas
sanitarios factores o climaticos (humedad
y radiacion solar) (Verdolik et al., 2018). La
reproduccion de los bovinos depende por
completo de su adaptacion a los cambios de
cada continente.

En este contexto, los productores eu-
ropeos se enfrentan al conflicto de decidir si
producir nuevas fuentes de empleo o cumplir
con las normativas ambientales, las cuales
dificultan la sustentabilidad de la actividad
ganadera. Rojas y Vallejo (2016) plantean
gue las normativas aplicadas a las granjas
ganaderas son muy variadas y todas deben
ser cumplidas responsablemente. Esto quie-
re decir que los diferentes sistemas ganade-
ros tienen un impacto significativo en el eco-
sistema, por lo que se debe acatar todas las
formas de sostenibilidad.

La industria ganadera en América La-
tina y el Caribe (ALC) se mantiene en un cre-
cimiento continuo y este depende del desa-
rrollo tecnologico. Asimismo, un sinndmero

de factores interviene en el ciclo y desarro-
llo productivo. Segun la Comision Econdmi-
ca para America Latina y el Caribe (CEPAL,
2017), los componentes fundamentales de
la produccion de carnicos en la region son
los siguientes: los precios minimaos, el incre-
mento de la produccion, el crecimiento per
capita, el cambio de los gustos y preferen-
cias de los clientes en cuanto a las carnes
y las nuevas tendencias de produccion que
minimicen el impacto ambiental.

En Colombia, por ejemplo, se aplicaron
diferentes técnicas para la produccion de
ganado que han mejorado el nivel de produc-
tividad. Como manifiestan Pertiz-Martinez
y Elias-Caro (2018), la implementacion de
pasto artificial, el pastoreo y la atencion de
los animales son parte de los métodaos im-
plementados. Estos métodos implican un
progreso en el cruce de razas, lo que ayuda
a obtener una extraccion mas limpia tanto
de productos lacteos como carnicos. Estos
meétodos, ademas, tienen efecto en diferen-
tes factores economicaos, politicos, sociales
y sectoriales; un ejemplo claro de ello es el
chogue entre la demanda y oferta de los
productos derivados del ganado (Ramos-
Maontano & Garcia-Conde, 2016, Mora Marin
et al., 2017).

En Ecuador, los sectaresagropecuarios
son muy importantes debido a que reportan
un notable crecimiento dentro de la econo-
mia. Morocho et al. (2021) consideran gue el
sector ganadero requiere de una alta partici-
pacion de mano de obra para la produccion y
camercializacion. La mano de obra puede ser
capacitada en conjunto para la innovacion
de nuevos materiales Utiles para el proceso
(Rios-Nufiez & Benitez-Jiménez, 2015).

Este sector ofrece mayores oportu-
nidades para la poblacion y la economia en
conjunto. No obstante, el Ministerio de Agri-
cultura, Ganaderia, Acuacultura y Pesca
(2016), en cuanto a la politica agropecua-
ria ecuatoriana, dice que esta es una de las
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areas con mayor vulnerabilidad productiva,
por lo que se debe elaborar un analisis que
tenga gran relevancia sobre las actividades
del mercado agropecuario. Este se convierte
en un reto enorme, pero si se lo aborda de
manera adecuada, puede generar grandes
contribuciones y ayudar a la inclusion eco-
nomica de las familias ecuatorianas.

El objetivo primordial de este estudio
fue establecer una dinamica de mercado para
el sector agropecuario de la provincia de El
Oro, por medio del caso Asociacion de Gana-
deros 24 de mayo. La metodologia que se apli-
co fue la descriptiva con el fin de establecer la
dinamica de mercado como un factor de in-
cidencia en el sector agropecuario-ganadero.

Esimportante mencionar que, median-
te esta investigacion descriptiva, con base
en proyecciones hechas en la Asociacion de
Ganaderos 24 de Mayo (canton Las Lajas) -la
cual produce para un mercado diverso y po-
tencia el agronegocio en la localidad con los
siguientes productos: queso, quesillo, carne,
leche y ganado vivo- se pudo conocer que
la dinamica de mercado del sector ganadero
cuenta con un alto consumo de los distintos
productos que ofrece.

Revision de la literatura

En la economia mundial, el sector agrope-
cuario es estratégico porque oferta alimen-
tos primordiales para la vida y genera fuen-
tes de empleo que aseguran la poblacion de
las zonas rurales. Para gjecutarlo, el sector
requiere de otras actividades econdmicas a
las cuales se enlaza formando cadenas de
valor, por lo que es conocido como el sec-
tor creador de la economia (Alvarez, 2020).
En suma, esta productividad libera fuerza
laboral, lo gque incrementa la economia glo-
bal (Avendafio & Garza, 2016; Pérez, 2016;
Covas-Varela et al., 2017).

En ALC el sector ganadero se caracteri-
za por dos factores primordiales: la demanda

y la producciton gue son capaces de crear los
paises. En cuanto a la demanda, esta cuen-
ta con tres tendencias globales: 1) poblacion
creciente hasta redondear los 9 mil millones
de habitantes hasta el 2050, 2) aumento de
los ingresos en su mayoria de la clase media-
alta, y 3) la poblacion gue sera mayormente
urbana (Rizo-Mustelier et al., 2017).

Los productos alimenticios para cual-
guier pais son vitales; como plantea Garcia
(2017), en Torreon (México), la produccion
ganadera es fundamental para que la po-
blacion sobreviva porque las empresas del
sector agropecuario son las unidades eco-
nomicas que requieren en mayor medida de
los recursos naturales con los gque cuentan
las diferentes regiones, representando la
economia interna, la rigueza o, en algunos
casas, las carencias del pais (Ramirez & Va-
llejo, 2016; Nin-Pratt et al., 2019).

En otro ejemplo, en las Ultimas déca-
das, el sector agropecuario argentino en-
frentd una gran variedad de cambios técni-
cos, productivos y organizacionales. Torrado
y Sili (2020) plantean que esto se debio a las
nuevas tecnologias aplicadas y al enfoque
en la innovacion para generar productos de
mayar calidad. Elagronegocio produjo unim-
pacto positivo y un crecimiento importante
en la produccion, y consecuentemente en la
comercializacion de estos bienes v la rele-
vancia de la participacion del capital econo-
mico en los sucesos productivos entrelaza-
dos caon la exportacion de mercancia.

De la misma manera, en Ecuador, el
sector agropecuario es el mayor generador
de divisas y ha tenido una gran impartancia
después del petrdleo. En efecto, Pino et al.
(2018) manifiestan gue, en la actualidad, el
95 % del consumo se debe a la propia de-
manda interna de productos agropecuarios
y que, ademas, genera fuentes de empleo
para un 25 % de la poblacion econdmica-
mente activa. Al analizar el sectar agrope-
cuario se puede describir como el anico que
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historicamente ha mantenido una economia
y balanza comercial pasitiva, pues sus ven-
tas ganan 9 alencompras. Esto coadyuva a
que el Ecuador puede asegurar que goza de
soberania y seguridad alimentaria.

A medida que transcurre el tiempo, ex-
plican Castellanos y Solano (2017), las socie-
dades se desarrollan y con ella evolucionan
las tendencias de mercado; tanto es asi que,
en el contexto de la produccion agropecuaria,
las empresas, en sus inicios, estaban mayori-
tariamente influenciadas por la aplicacion de
procesos manuales con escaso o ningun ni-
vel de automatizacion, generando productos
de escaso valor agregado. Aquel escenario ha
cambiado desde hace mas de tres décadas
en paises de notable desarrollo econdmico.

Dinamica del mercado

Garcia-Martinez et al. (2015) dice que la dina-
mica de mercado es considerada dentro de
la macroeconomia comao un patron que mue-
ve la relacion entre la oferta y la demanda,
ya sea de bienes 0 servicios, para los consu-
midores. En consecuencia, es fundamental
incluirla dentro del plan de negocios de las
organizaciones porque brinda resultados so-
bre las necesidades vy preferencias que tie-
nen los clientes dentro de un mercado.

En la dindmica de mercado interviene
la oferta, que se refiere a la cantidad que es-
tarian dispuestos a ofrecer en un periodo de-
terminado a un cierto precio. La demanda, de
acuerdo con Rodriguez (2017), es represen-
tada por el poder de adquisicion de los con-
sumidores en un tiempo dado y con un valor,
ya sea fijo o0 cambiante. Estas dos grandes
fuerzas hacen que la economia de un pais
funcione y que los mercados interactlen en-
tre si. Ademas, se puede constatar que la di-
namica de mercado tiene diversas politicas
tanto industriales como gubernamentales.

Hurtado y Sadcidi (2018) plantean que
para las organizaciones los efectos de esta

dinamica representan quebrantos o lucros.
Esto se debe a la interaccion entre los ofer-
tantes y los clientes de un mercado, lugar
donde interactlan los consumidores. Los
cansumidores son muy cambiantes debido
a gue son influenciados por factores, tanto
econdmicos como sociales, y por el contex-
to nacional e internacional, los cuales afec-
tan la demanda y la oferta. Un ejemplo cla-
ro son las barreras arancelarias, las cuales
obligan a que la mayor parte de empresas se
adapten a sus continuos cambios.

Para este estudio es importante ha-
cer hincapié en los modelos de mercado.
Castellanos & Solano (2017) presentan dos
modelos: 1) los de competencia perfecta que
se definen como un mercado ideal en donde
ni los oferentes ni los demandantes influyen
en el precio del producto, sino que este se
define de manera libre, y 2), el de compe-
tencia imperfecta donde los vendedores vy
caompradores juegan un papel al momento
de definir el precio de un producto o servicio.
El mercado agropecuario se maneja con una
caompetencia perfecta; es decir, los precios
de los productos no son definidos por los
consumidores sino por los oferentes quie-
nes, de acuerdo con la dificultad de obtener
estos productos, optan por definir un precio
adecuado y que genere rentabilidad.

En suma, se puede afirmar que la dina-
mica del mercado se concentra en la oferta,
necesidades y preferencias de los clientes,
el precio, cantidad, tiempo determinado de
compra, factores del entorno y la demanda.

Materiales y métodos

Para el correcto desarrollo de la investi-
gacion, se utilizo el método descriptivo, a
partir de un enfoque cualitativo y cuantita-
tivo, para analizar la dinamica del estudio de
mercado del sector agropecuario-ganadero.
Es importante decir que Aguirre y Jaramillo
(2015, p.175) lo definen como “el estudio
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descriptivo es el método que se puede ele-
gir cuando se deseen descripciones riguro-
sas de algunos fenomenacs. Tal estudio es
especialmente atil para investigadores que
buscan saber el quién, qué y donde de los
eventos”. Asimismo, segun Cadena-liiguez
et al. (2017), es primordial recurrir a fuentes
de informacian tales como revistas cientifi-
cas para caracterizarlas y analizarlas con el
fin de obtener, mediante su narracion, infor-
macion necesaria y relevante.

Al mismo tiempo, el disefio de esta in-
vestigacion es de tipo no experimental por-
gue no se aplicaron pruebas, sino que se es-
tablecio un banco de preguntas con base en
los criterios del estudio de mercado. El nivel
de la investigacion es de tipo explicativo por-
gue se pretendio conaocer los factores cau-
sales de la actividad ganadera de la asocia-
cion, por lo gue se considert a 159 persaonas
como tamano de la muestra'y como objetivo
de estudio de la investigacion.

Esta exploracion fue desarrolladaen la
Asociacion de Ganaderos 24 de mayo, ubica-
da en la pravincia de El Oro, canton Las La-
jas, parroquia La Victoria. Dentro del analisis
de involucrados se utilizo la encuesta, que
consiste en un cuestionario de preguntas
basado en las opiniones vertidas por las 159
personas gque forman parte del estudio de
mercado de la asociacion.

En efecto, la metodologia utilizada en
el proceso estadistico se describe a través de
los documentos de recoleccion de datos de la
dindmica del comportamiento de mercado de
la demanda, oferta, precios y canales de distri-
bucion de los productos derivados del ganado.

Analisis y resultados

En la aplicacion de los resultados se presen-
ta como evidencia la encuesta del estudio

de mercado aplicada a 159 personas. Por
medio de esta técnica se pudo identificar
los factores clave que inciden en la oferta,
demanda, precios y canales de distribucion
referidos en la asociacion. Para este analisis
se considerg las tablas de laTa la 13 que se
muestran a continuacion:

Estudio de mercado de la Asociacion
de Ganaderos 24 de mayo

Se presenta la encuesta dirigida al mercado
mayarista, minorista o consumidores finales
de la Asociacion de Ganaderos 24 de mayo.
El objetivo es investigar el comportamiento
del mercado a través de la demanda, oferta,
precios y canales de distribucion de los pro-
ductos ganaderos.

La mayor demanda de los productos
derivados del ganado (queso, quesillo, car-
ne, leche y ganado vivo) esta representada
por los comerciantes, con un 34 %, quie-
nes compran en mayores cantidades para
Su posterior venta. Les siguen las amas de
casa, las cuales representan el 33.3 %, quie-
nes adqguieren productos para el consumo
dentro del hogar (tabla 1).

De acuerdo con la muestra utilizada,
de 159 personas del canton Las Lajas (pa-
rroquia La Victoria) se obtuvo que el 75.5 %
son mujeres y el 24.5 %, hombres, lo que
da un total del 100 %. De este resultado se
denot0 gue gquienes compran mayor can-
tidad de productos derivados del ganado
(queso, guesillo, carne, leche y ganado vivo)
Son mujeres casadas —representadas en un
54.10 %, en un rango de edad entre 21y 30
afos equivalente al 64 % de total -, debido a
gue ellas piensan en la alimentacion familiar,
por ende, siempre buscaran alimento de ca-
lidady, a la vez, econémico (tabla 2).
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Tabla 1. Datos generales sobre la ocupaciaon

Categoria Frecuencia Porcentaje
Emprendedor 4 2.5%
Cocinero 4 25%
Cocinera 15 9.4 %
Ganadero 5 31%
Carnicero 8 5.0%
Estudiante 16 10.1%
Comerciante 54 34.0 %
Ama de casa 53 33.4 %
Total 159 100 %
Tabla 2. Datos complementarios
Género Edad Estado civil
Categoria Frec. % Categoria Frec. % Categoria | Frec. %
Masculino 39 24.5% 18-20 10 6 % |Casado 14 8.80 %
Femenino 120 75.5% 21-30 101 64 % | Casada 86 54.10 %
Total 159 100 % 31-40 42 28 % | Union libre 2 1.30 %
41-50 4 2% | Soltero 24 15.10 %
Total 159 100 % | Soltera 33 2070 %
Total 159 100 %

Pregunta 1. ;Cual es el producto de-
rivado del ganado gue usted mas adquiere y
con qué frecuencia lo hace?

Los productos derivados del ganado
(queso, quesillo, carne, leche y ganado vivo)
mas consumidos por la poblacion de La Vic-
toria es la leche, con un 39 %, considerada
un producto gue se puede ofertar en mayor

cantidad para satisfacer a toda la demanda.
A este le siguen carne, queso y guesillo. El
producto menos adquirido por la poblacion
es el ganado vivo, con un 3.1 %. En este dl-
timo se deberian emplear recursos y estra-
tegias para incrementar su reconocimiento
y demanda (tabla 3).

Tabla 3. Producto ganadero que mas adquiere

. Adquisicion
Categoria — - Frec. %
Diario Semanal Quincenal Mensual
Quesillo 105 41 10 3 19 1.9 %
Leche 100 51 6 2 62 39%
Carne 30 97 24 8 36 22.6 %
Queso 106 46 5 2 37 23.3%
Ganado vivo 1 n 7 140 5 32%
Total 159 100 %
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Pregunta 2. ; Qué tan probable es que
recomiende o reemplace el producto deri-
vado del ganado con otro? (Queso, quesillo,
leche, carne y ganado vivo).

En la poblacion de La Victoria, los consu-
midores de los productaos derivados del ganado
manifestaron que es probable que cambien su

producto actual, independientemente de las
razones gue sean, 0 que tiendan a recomendar
a otros consumidores los productos gue ad-
quieren. Por este motivo, es fundamental que la
asociacion esté en constante innovacion, para
satisfacer y mantener la fidelidad de los clien-
tes y ampliar su mercado objetivo (tabla 4).

Tabla 4. Probabilidad de reemplazar o recomendar el producto ganadero

Categoria Frecuencia Porcentaje
Muy Prabable 19 32%
Probable 83 522 %
Poco probable 53 333 %
Nada probable 18 M.3%
Total 159 100 %

Pregunta 3. ;Cuales son las carac-
teristicas que usted observa para adquirir el

producto?

Segun la encuesta, la poblacion de La
Victoria, para adquirir productos ganade-

ros (queso, guesillo, leche, carne y ganado
vivo), se basa, especialmente, en la calidad
del producto, luego en el precio y un minimo
porcentaje de la poblacion se fija en el peso
(tabla 5).

Tabla 5. Caracteristicas del producto ganadero

Categoria Saludable Calidad Precio Peso Total
Quesillo 9 109 37 4 159
Leche 15 116 26 2 159
Carne 23 N3 12 N 159
Queso n m 35 2 159
Ganado vivo 13 124 13 9 159

Pregunta 4. ;Califique el nivel de sa-

tisfaccion y atencion al momento de realizar
la compra del producto ganadera? (Queso,
quesillo, leche, carne y ganado vivo).

La satisfaccion gue muestran los
clientes al adquirir los derivados del gana-
do (queso, quesillo, carne, leche y ganado

vivo) es buena; sin embargo, esta se podria
mejorar si la asaciacion toma en cuenta las
necesidades de los consumidores, ademas
de aplicar innavaciones en la organizacion,
por ejemplo, capacitaciones sobre atencion
al cliente para la mejora continua de la aso-
ciacion (tabla 6).

Tabla 6. Nivel de satisfaccion

Categoria Frecuencia Porcentaje
Muy satisfactorio 33 20.8 %
Satisfactorio 120 75.5 %
Poco satisfactario 6 37%
Nada satisfactorio 0 0%
Total 159 100 %
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Los consumidores expresaron que al
momento de hacer un pedido lo adquieren
de manera inmediata; es decir, la transac-
cion de compra y venta es instantanea, por
ende, es un servicio de calidad (tabla 7).

Tabla 7. Tiempo de respuesta para hacer un pedido

Categoria Frecuencia Porcentaje
Inmediato 143 89.9%
De Ta 3 meses n 6.9 %
De 3a 6 meses 3 1.9%
De 6 meses en adelante 2 1.3%
Total 159 100 %

Pregunta 6. ;Considera que los ven-
dedores generan cambios innovadores en
los diferentes productos ganaderos de los
cuales usted se ha beneficiado?

La mayor parte de los clientes desco-
noce los cambios innovadores aplicados en

los productos ganaderos de la asociacion. Es
necesario implementar nuevos recursos de
promocion y publicidad para dar a conocer la
cartera de bienes con la informacion nece-
saria: el precio, caracteristicas, beneficios,
entre otros (tabla 8).

Tabla 8. Cambios innovadores en los productos

Categoria Frecuencia Porcentaje
Si 40 252 %
No 32 201 %
Desconozco 87 54.7 %
Total 159 100 %

Pregunta 7. ; Como calificaria la rela-
cion calidad precio del producto ganadera?

Las 159 personas encuestadas consi-
deran entre buena y muy buena la relacion

entre la calidad y el precio del producto, o
gue supone un aspecto positivo para los pro-
ductos ofertados por la asociacion (tabla 9).

Tabla 9. Relacion calidad y precio del producto ganadero

Categoria Frecuencia Porcentaje
Bueno 74 46.50 %
Muy bueno 63 39.60 %
Regular 22 13.8 %
Malo 0 0%
Total 159 100 %
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Pregunta 8. ;Indique a qué asocia-
cidn, empresa o persona natural del sector
usted le compra los productos ganaderos?
(Queso, quesillo, leche, carne y ganado vivo).

Los consumidores
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se inclinan a hacer

sus compras en la Asociacion de Ganaderos

Tabla 10. Asociacion, empresa o persana natural

24 de mayo. La asociacion oferta una varie-
dad de productos de buena calidad, lo que la
hace gue sea reconocida localmente. A esta
le siguen otras asociaciones gue brindan
productos similares (tabla 10).

Categoria Frecuencia Porcentaje
Coop. de Produccion Ganadera La Victoria 58 56 %
Coop. de Produccion Ganadera 24 de Mayo 89 36.5%
ECOLAC 7 4.4 %
Mercado 5 31%
Total 159 100 %

Pregunta 9. ;Cual

municacion gue le hizo conocer la oferta de

los productos ganaderos

Ganaderos 24 de mayo? (Queso, quesillo, le-
che, carne y ganado vivo).
La mayaria de los consumidores cono-

fue el medio de co-

de la Asociacion de

(tabla 11).

ce los productos de la asociacion mediante

las redes sociales. Si bien es cierto que ac-
tualmente muchas personas de diferentes
rangos de edad utilizan la tecnologia, hay
clientes que conocen mas de los productos
por medio de anuncios en television y radio

Tabla 11. Medio de comunicacion que le hizo conocer la oferta de los productos ganaderos

Categoria Frecuencia Porcentaje
Radio 20 12.6 %
Television 32 201%
Reuniones 19 1M.9%
Redes sociales 88 55.3%
Total 159 100 %

Pregunta 10. Indique qué tipo de com-

prador es usted en relaci
tos ganaderaos.

La mayor demanda de productos ga-
naderos esta conformada por oS consu-
midares finales, es decir, que quienes mas
compran son las familias,

on con los produc-

productos de calidad vy, a su vez, abaratar
costos comprando de forma directa. Des-

pués figuran los compradores mayoristas

las cuales buscan

y minoristas, quienes buscan productos de
primera para satisfacer la demanda de sus
establecimientos (tabla 12).
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Tabla 12. Tipo de comprador en relacion a los productos ganaderos

Categoria Frecuencia Porcentaje
Mayorista 21 13.2%
Minorista 64 40.3%
Consumidor final 74 46.5%
Total 159 100 %

Las personas gue mas consumen los
productos derivados del ganado son las
amas de casa gue buscan la calidad y un
precio al alcance de su economia. Asimismo,
se denotd que el producto mas consumido
es el queso seguidao de la leche.

Pregunta 11. ;Donde le gustaria ad-
quirir el producto ganadero?

De las 159 personas encuestadas, en
Su mayoria, les gustaria adquirir sus produc-
tos en los mercados al igual que en tiendas
cercanas a su domicilio (tabla 13).

Tabla 13. ;Donde le gustaria adquirir el producto ganadero?

Categoria Frecuencia Porcentaje
Tiendas fisicas 41 258 %
Tiendas en linea 10 6.3%
Tercenas 35 22 %
Mercados 62 39 %
Supermercados n 6.9 %
Total 159 100 %

Discusién y conclusiones

A continuacian, se presenta la proyeccion en
la cual se expone el faltante de productos,

de forma porcentual, para que la asociacion
mantenga el mercado abastecido y brinde
mejores servicios dentro de los cinco anos
venideros.

Tabla 14. Proyeccion de la demanda insatisfecha

Productos Demanda insatisfecha en afnos

derivados 1 2 3 4 5
Leche 2.33% 2.42% 2.51% 2.60 % 269 %
Queso 42.81% 44.45 % 46.09 % 4772 % 49.36 %
Quesillo 4.95% 5.07 % 520 % 532% 5.44 %
Carne 1571 % 15.80 % 15.89 % 15.97 % 16.06 %
Ganado vivo 262% 266 % 269 % 273% 277%

Dentro de este estudio se hizo una
prayeccion general de la demanda de los pro-
ductos derivados del ganado utilizando datos

de los Gltimas cinco anaos de la Asociacion de
Ganaderos 24 de mayo, ademas de la tasa de
crecimiento poblacional. Estos datos en con-
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junto con la encuesta arrojaron como resulta-
do que existe una demanda insatisfecha.

Una demanda insatisfecha, de acuer-
do con la interpretacion de Fuentes et al.
(2017), es el descontento que tienen los
consumidores con las necesidades expre-
sadas en un mercado ofertante. En este
contexto, Rizo-Mustelier et al., (2017), en su
teoria, infieren que es recomendable que los
comerciantes mantengan una produccion
mas activa y, de esta forma, logren obtener
un equilibrio entre oferta y demanda sin que
se incrementen los costos de manufactura.
Esto es posible mediante estrategias que,
par un lado, ayuden a fidelizar a los consu-
midores y, por el otro, que ellos no opten por
consumir productos sustitutos.

Una vez determinados los flujos de la
Asociacion de Ganaderos 24 de Mayo (can-
ton las Lajas), se puede deducir que si exis-
ten dichas insatisfacciones dentro del rango
proyectado en relacion con los productos
derivados del ganado, ya que hay una dife-
rencia clara en la proyeccion de la demanda
insatisfecha. Par tal motivo, se anima a la
asaciacion a que comercialice los produc-
tos en mayores cantidades, principalmente
el queso porque la proyeccion en el afio uno
es de 42.81 % vy se incrementa anualmente
con el 2 % hasta el ano cinco en 49.36 % de
la demanda insatisfecha. El queso es el pro-
ducto de mayor consumo entre los clientes
dentro de los anos proyectados.

En el estudio se constatd que los con-
sumidores, ya sean minoristas o mayoristas,
no logran captar la informacion sobre la va-
riedad de productos que oferta la asocia-
cion, por ende, esta tiende a ser muy escasa
al momento de hacer publicidad y promaocio-
nes. Consecuentemente, se destacaron las
caracteristicas que mayor influencia tienen
en los consumidores al momento de adquirir
un producto haciendo referencias porcen-
tuales. El 54 % de los consumidores esta
representado por mujeres, quienes hacen

observaciones al momento de la compra, ya
sea en calidad o precio, destacando asi los
productos con mayor demanda, donde figu-
ran la leche con el 39 % vy el queso caon el
23.3 % del total.

Aparte, sibien la Asociacion de Ganade-
ros 24 de Mayo ofrece una buena calidad en
los productos y excelente atencion al cliente,
necesita aumentar su capacidad tanto en re-
cursos materiales como en capital humano
para solventar la demanda insatisfecha, la
cual esta en constante aumento. Con base
en la proyeccion calculada para los siguientes
cinco anos, la asociacion tendrg una insatis-
faccion anual del 2 %, lo cual se relaciona con
el incremento o decrecimiento de los ingre-
S0s generados par los productos ganaderos.

En Gltima instancia, se recomienda
impulsar a los productores ganaderos a que
apliguen nuevos métodos tanto para la pro-
duccion como para la comercializacion de
sus productos, para generar una dinamica
de mercado mas efectiva, relacionada con el
incremento de la oferta y la demanda de la
asociacion, principal generadora de fuentes
de empleo de la localidad.
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Resumen

Este articulo parte de una investigacion de caracter cualitativo en la que se analizo las principales consecuencias de
la covid-19 en la economia mundial y los cambios que la pandemia ha generado en el mercado, en concreto en el
comercio y los negocios electronicos y, especificamente, en el sector de ventas al detalle.

La covid-19 apresuro la urgencia de los actores de la economia global de adecuarse a las ventas en linea. Esta
investigacion se justifica por la necesidad de conocer el comportamiento del comercio y los negocios electronicos
frente a la pandemia, pues ello permite adecuar a las empresas a esta realidad, para no perder competitividad o
verse forzadas a cerrar.

El objetivo fue analizar los principales cambios de la economia mundial con enfoque en las modificaciones que
han experimentado el comercio y los negocios electronicos producto de la