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Las pymes del sector textil ubicadas en la provincia de Chimborazo enfrentan severas dificultades derivadas
de una inadecuada gestion del talento humano que, a su vez, proviene de la carencia y/o debilidad de las
capacidades directivas de sus gerentes, por lo que el objetivo del presente articulo es identificar las estrategias
de dicha gestion para, mediante el uso de Atlas Ti, determinar las capacidades directivas de quienes las
administran. Lo anterior permitira establecer una evaluacion critica sobre la que construir, en un trabajo
posterior, una propuesta de estandarizacién de gestion del capital humano aplicable tanto a las empresas
objeto de este estudio como al resto de las textileras de la zona. El resultado del analisis permitié constatar
que las pymes objeto de estudio requieren de una mayor integracion y sistematizacion de las iniciativas de
perfeccionamiento en la gestion de sus trabajadores que conlleven mejoras sustanciales en sus condiciones
de trabajo en pro de la obtencién de nuevos y mas altos niveles de desempenio individual y organizacional que
los alcanzados mediante practicas aisladas.
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‘ ABSTRACT

The SMEs in the textile sector located in the province of Chimborazo face severe difficulties arising from
inadequate management of human talent, which, in turn, stems from the lack and/or weakness of management
skills of their managers, so the objective of this article is to identify management strategies through qualitative
analysis of the management skills of those who manage them in order to establish a critical evaluation on
which to build, in a subsequent work, a proposal for standardization of human capital management applicable
to both the companies subject to this study and the rest of the textile companies in the area. The result of the
analysis showed that the SMEs under study require greater integration and systematization of improvement
initiatives in the management of their workers that lead to substantial improvements in their working conditions
to obtain new and higher levels of individual and organizational performance than those achieved through
isolated practices.
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1. INTRODUCCION

Con 2,804 establecimientos dedicados a
la manufactura, el comercio y los servicios
textiles,
aglutina el 15.02% de la actividad artesanal
del sector (INEC, 2010; ProEcuador, 2012;
Espinoza & Sorhegui 2016); el 0.4% de la
industria nacional de la confecciéon y el 3%

la provincia de Chimborazo

de la confeccion artesanal esta distribuido
en micro Pymes de estructura familiar. El
subsector de las pequenas textileras, se
caracteriza por el desarrollo irregular y las
dificultades de rentabilidad derivadas tanto
de practicas de competencia desleal como
del desinterés de sus administradores por
explorar nuevos mercados, de la carencia
de conocimientos e infraestructura
tecnolégica y de la falta de recursos,
dado que los “ingresos que obtienen de
su actividad son muy pequefios o iguales
a sus egresos” (Sampedro, 2015:1).
Problematica que obstaculiza la inversion
de las organizaciones en capacitacion,
publicidad, software y estudios de mercado
que brinden a los productores nuevas
oportunidades de expansion, favorezcan la
captacion de nuevos clientes y, en suma,
contribuyan a garantizar su supervivencia
(Sampedro, 2015),
revalorizando la calidad e identidad propia
de los productos elaborados a mano para

en el mercado

transformar el conocimiento ancestral
generacionalmente transmitido en valor

agregado (Marquez, 2012).

Enunintentoporfrenarlafuerte competencia
de la produccion
textileras locales comenzaron a agremiarse,

industrializada, las
desde 1972, en la Camara de la Pequefia
Industria de Chimborazo (CAPICH, 2016),
creada para apoyar al sector pyme con el
proposito de incrementar su competitividad
en la era de la globalizacion, brindandoles
las herramientas necesarias para su
—capacitacion,
técnica y oportunidades de negocio—. En
la misma linea de lo expuesto por Marquez

crecimiento asistencia

(2012)ySampedro(2015),algunastextileras
de la provincia han iniciado estrategias de
colaboracion y asociacion en clusters con
el proposito de mejorar su posicionamiento
en los mercados local y nacional a través
de esfuerzos individuales y colectivos
de capacitacion,
produccion, tiempos y movimientos, acceso

asistencia técnica en

a creéditos, compra conjunta de insumos y
maquinaria y estrategias compartidas de
comercializacion que dinamizan las ventas
al exterior (CAPICH, 2016) y contribuyen a
mitigar tanto las consecuencia de la crisis
economica de 2015 como la competencia
de las importaciones de Colombia y Peru,
que gracias a los tratados de libre comercio
firmados con Estados Unidos ofertan a
precios mas competitivos en el mercado
internacional.

2. MATERIALES Y METODOS
Mejia (2014) y Mancheno & Villalba,

(2016) argumentan que buena parte de
la problematica que afronta el sector textil
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ecuatoriano se relaciona directamente con
la carencia y/o debilidad de las capacidades
directivas de quienes administran las
textileras;
que

organizacion mejoren su desempefo,

estas capacidades permiten

tanto los directivos como la
dado que “representan un factor muy
influyente en el momento de direccionar
la competitividad de las empresas en el
mercado” (Mancheno &Villalba, 2016:620).
De acuerdo a ello, es preciso establecer
que dichas capacidades contribuyen a una
mejor definicion del rumbo de la empresayy,
por tanto, repercutiran positivamente en la
rentabilidad de la misma. En este contexto,
la literatura sefala que si el desempefo
de las organizaciones depende en buena
medida del desempeno de sus trabajadores,
este ultimo lo hace de la habilidad de sus
directivos para alinear las necesidades de
la organizacion con las de quienes laboran
en ella a través de ejercicios de liderazgo
“sensibles” (Rosillo, Velazquez & Marrero,
2012:1)

con el talento humano, su crecimiento,

que faciliten la interrelaciéon
desarrollo y compromiso con los objetivos
de la empresa de tal manera que repercuta
benéficamente tanto en el desempefio
individual, grupal y organizacional como en
el mejor posicionamiento de las empresas
en el mercado (Valencia, 2014; Rosillo et
al., 2012; Castro & Marchant, 2014; Flores,
2011).

Por su parte, Flores (2011:13), indica que
el rezago de los directivos ecuatorianos en
materia de estrategias de administracion
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talento humano

del
falta de actualizacion de sus capacidades

—derivado de la

directivas— impide que éste ultimo se
encuentre adecuadamente motivado para
involucrarse en los planes estratégicos de
la organizacién a largo plazo y, por ende,
obstaculiza la generacién de las ventajas
competitivas necesarias para que la
empresa pueda sostener “un crecimiento
econdmico ordenado”.

En este contexto, el abordaje del problema
supone un acercamiento a este nuevo perfil
organizacional que tanto la sociedad como
la academia requieren, considerado desde
una interpretacién cualitativa del analisis
de los datos, que habia sido previamente
tratado por Basantes (2017) desde una
perspectiva estadistica con resultados que,
a su juicio, no expresaban con claridad
suficiente la realidad estudiada.

La seleccion de los casos objeto de
estudio se llevd a cabo siguiendo a
Marcelino, Baldazo & Valdés (2012:131-
132), quienes sugieren trabajar sobre una
“seleccion aleatoria” que cumpla “con los
requerimientos del analisis y sin necesidad
de algun método estadistico en particular”.
De acuerdo conloexpuesto, el primer criterio
de inclusion fue la facilidad de acceso a la
informacion , por lo que se analizaron las
cuatro provincias que integran a la Zona 3
del pais vy, dentro de ella, se selecciono
a la de Chimborazo, tanto por su elevado
nivel de produccion —15.02% del total

nacional— como por contar con una
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camara de la pequena industria —segundo
criterio de inclusibn— a la que estan
afiliadas 25 empresas textiles . De las
empresas agremiadas se separaron las que
estratificaban como pymes —tercer criterio
de inclusiéon— para aplicar nuevamente el
primero de los criterios citados —facilidad
de acceso a la informacion— y delimitar
cuatro casos en funcion de los rangos
definidos por Marcelino et al (2012:132),
quienes consideran manejable un numero
de casos no menor a cuatro ni superior a
diez. Los cuatro casos objeto de estudio —
tres empresas pequefas y una mediana—
presentaron caracteristicas disimiles, tanto
en volumen de produccidon como en manejo
administrativo, perfil directivo y numero de
trabajadores, lo que favorecio la percepcién
de las posibles diferencias entre ellos.
La determinaciéon de los informantes se
efectud en funcion del concepto de grupos
internos de interés, seleccionandose la
fuerza de trabajo —personal operativo—
y la alta direccion, lo que permitio aplicar
los instrumentos a 145 trabajadores y 4
directivos, obteniendo un numero suficiente
de informantes de calidad para sustentar
la investigacion. Ademas del cuestionario,
se aplico a los directivos una entrevista
semiestructurada acorde a lo recomendado
por Marcelino et al. (2012:131).

Al tratarse de un trabajo de corte cualitativo
el investigador sustituyd la formulacion
de la hipotesis por el reconocimiento del
contexto en el que se ubica su objeto de
estudio y, las variables que derivarian de

ella, por la codificacion de documentos
primarios

Con relacion al instrumento cualitativo —
entrevista semiestructurada— se siguieron
fielmente las pautas sefialadas por Diaz,
Torruco, Martinez & Varela (2013) vy
Marcelino et al (2012) en lo que respecta a
su construcciény aplicacion. Elinstrumento
se estructurd en 5 dimensiones con un total
de 38 categorias alusivas [v, tabla 1]. La
informacion obtenida tras su aplicacion fue
procesada a través del Atlas ti, “herramienta
informatica cuyo objetivo es facilitar el
analisis cualitativo de, principalmente,
grandes volumenes de datos textuales”
(Mufioz, 2005:2). Aplicado frecuentemente
en investigaciones asociadas a las
Ciencias Sociales, permite importar la
transcripcion de los datos —entrevistas—
para, posteriormente, proceder a
diversas opciones de codificacion que
facilitan el
y categorizacion de

ordenamiento, organizacion
los documentos
primarios para generar redes conceptuales
que permitan, al investigador, establecer
conclusiones.

Cabe sefialarque lainvestigacion cualitativa
remite a meétodos y técnicas de manejo de
informacion cuyos resultados se expresan
en términos no numéricos y, aun cuando ha
sido frecuentemente aplicada en diversas
disciplinas asociadas a las ciencias sociales
para evaluar servicios o construir teorias
en materia de evaluacién de servicios no
ha logrado penetrar entre los estudiosos



de las ciencias de la administracion, mas
proclives a la confiabilidad estadistica que
a la interpretacion holistica de resultados,
tal y como sefnalan Lépez & Salas (2009):
“si no hay algun tipo de medicion los datos
no pueden transformarse en algo que
pueda considerarse como fruto de una
investigacion, permaneciendo unicamente
como anécdotas que incluso siendo
interesantes  carecen
de mayor importancia” (Lopez & Salas:
2009:140)

absolutamente

En general, los administradores atribuyen
a la investigacion cualitativa cierta falta de
credibilidad, de rigor y de objetividad por
parte del investigador que oculta dichas
carencias bajo un léxico sofisticado que
distorsiona la realidad a investigar. Un
argumento que, mas alla de su veracidad,
no puede sostenerse cuando se trata
de trabajos cualitativos asistidos por
computadora, es decir, cuando el proceso
analitico se apoya en un CAQDAS
(Computer Assisted Qualitative Data
Analysis Software), del mismo modo
que la investigacion cuantitativa lo hace
en programas estadisticos. Es el caso
del Atlas ti, herramienta de analisis e
interpretacion de datos textuales utilizada
como soporte por su utlidad en la
sistematizacién, ordenamiento (Chrobak,
Barraza & Rodriguez, 2012) y reduccioén de
los datos obtenidos por el investigador en
las entrevistas (Munioz & Sahagun, 2017),
en pro de una interpretacion reflexiva
de los mismos, concede a este tipo de

analisis de idénticos niveles de logica, rigor
y objetividad a los que se suponen en la
metodologia cuantitativa.

El procedimiento empleado para su
sugerido tanto por
Chrobak, et al. (2012) como por Munoz
(2005) y Mufioz & Sahagun (2017), que
puede deslindarse en los siguientes pasos:
1) Fase de preanalisis, una vez efectuadas
y transcritas las entrevistas: a) carga de
la transcripcion en el programa en forma
de documentos primarios o datos brutos;
b) establecimiento de cédigos. 2) Fase de
analisis: c) vinculacion de fragmentos de
los documentos primarios vs codigos para
facilitar el agrupamiento y jerarquizacion
de los datos y el establecimiento de
recurrencias; d) generacion de redes
conceptuales. 3) Fase de interpretacion:
e) establecimiento de inferencias que
progresivamente refinan el significado de
los datos para alcanzar un alto nivel de
abstraccion que ofrece al investigador la
posibilidad de contrastar dichos resultados
con la literatura asociada para comenzar a
construir su teoria. Cabe senalar que en los
pasos a, b, y ¢, correspondieron a trabajo
de analisis textual — operaciones de
segmentacion, codificacion y escritura de
memos analiticos sobre los datos derivados
del trabajo de campo—, en tanto que los
pasos d y e, refieren a trabajo analitico
conceptual, es decir, asociado al hipertexto
— operaciones analiticas, relacionales y
sintéticas de las citas, codigos y memos,
agrupamiento de elementos, creacion de

utilizacion fue el
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conceptos y teoria— (Rodriguez, 2016).

Es importante enfatizar que el uso de Atlas
ti, facilita pero no robotiza, ni sustituye el
trabajo del investigador, sino que funge
como un elemento de apoyo para el manejo
sistematico de informacion expresada
en forma de narrativas (Rodriguez,
2016; Mufoz, 2005). Sin embargo, en
ningun caso, el programa puede generar
resultados por si mismo a partir de los datos
primarios, sin la intervencion del analista, a
quien corresponden todas las decisiones
que determinan “un camino no fijado a
priori de forma rigida” (Caro & Diez, 2005),
lo que permite equipararlo con la técnica
y las herramientas del analisis cualitativo
efectuado manualmente.

“No pretende automatizar elproceso
de analisis, sino simplemente ayudar
al intérprete humano agilizando
considerablemente  muchas de
las actividades implicadas en el
analisis cualitativo y la interpretacion,
como por ejemplo la segmentacion
del texto en pasajes o citas, la
codificacion, o la escritura de
comentarios y anotaciones; es decir,
todas aquellas actividades que, de no
disponer del programa, realizariamos
ayudandonos de otras herramientas
como papel, lapices de colores,
tijeras, fichas, fotocopias...” (Mufoz,

2005:2).

La aplicacién del Atlas ti permiti6 generar
seis redes conceptuales a partir de los
cuales el investigador pudo efectuar el
trabajo de contraste con el marco tedrico [v.
figuras 1y 2, ejemplo] para, posteriormente,
ser categorizados y exportados a una tabla
de sintesis de hallazgos [v. cuadro 1].

CITA: Selecdon de personat No hay proceso escrito. Induccior: Solo informacion basica. Movilidad: La
rotacion no es alta. Estrategias para el desarrolio: Se cred una cooperativa de ahorros. Capacitadon: Existe
un plan de capacitacion anual. Evaluador Mediante seguimienta Evaluacion del desemperio: % de eficienda
de cada trabajador. Posibilidad de mejoras: Alanzar certificadon de calidad. Remuneraciones: De acuerdo
con la ley. Satisfaccion de colaboradores: Se mide con encuestas. Seguridad: Tienen un reglamento de
seguridad. Ambiente de trabajo: Es agradable. Produdividad por adividad: Se mide por produdo.
Produdividad por equipos de trabajo: Si se realiza. Indicadores de productividad: No manejan Incentivos a
la productividad: Asesoria. Tecnologia: De vanguardia. Control y fiscalizacion: Contral de calidad diaria.

Codiges: [Empres A]

CITA: Seleccion de personat Se difunde boca a boca Inducddn: Es muy indpiente. Movilidad: Si hay
rotaciones. Estrategias de desarrallo: No se da. Capacitacion: No se realiza. Evaluacion de desempena Se
revisa el nivel de producdon. Posibilidad de mejoras: Ninguna. Remuneraciones: Sin problemas. Satisfaccion
de colaboradores: No se han hecho estudics. Seguridad: Lo elemental. Ambiente de trabajo: Agradable.
Produdividad por actividad: Deficiente. Productividad por equipo de trabgo: Elemental Indicadores de
productividad: Nula. Tecnologia Adecuada. Control y fiscalizadon: Indpiente.

Codigos: [Empresa B]

CITA: Seleccion de personal: De boca a boca. Inducdon: Si se realiza. Movilidad: Se busca la polifundonalidad
Estrategias de desarrolio: No se da. Capadtacion: Existe un plan anual. Evaluadon de desempena Se registra
con camaras. Posibilidad de mejoras: Filtros de seguridad. Remuneradones: Sin problemas. Satisfaccion de
colaboradores: No se han hecho estudics. Seguridad: Los asesora una empresa. Ambiente de trabajo:
Familiar. Productividad por adividad No la miden. Productiidsd por equipo de trabajo: Elemental
Indcadores de productividad: Nula. Tecndogia Adecuada. Control y fiscalizadon: Seguimiento al
cumplimiento de parametros.

Codigos: [Empresa (

CITA: Selecdon de personal: No es témica. Induccion: La consideran un aspecto importante. Moviidact Si
hay rotadones. Estrategias de desarrollo: Apoyo continuo. Capacitadon: No se realiza. Evaluacion de
desempenia Se mide I3 eficada. Posibilidad de mejoras Sobreponerse a la crisis. Remuneradones: Sin
problemas. Satisfacdén de colaboradores: No se han hecho estudios. Seguridad: Lo elemental Ambiente de
trabajo: Cordial. Productividad por actividad: Registro de la produccion. Productividad por equipo de trabajo:
No se da. Indicadores de productividad: Nula. Tecnologia: Son aeativos, construyen maquinaria. Control y
fiscalizadore Es a diario.

Codigos: [Empresa D]

Figura 1. Sintesis de procesos de recursos humanos:
Agrupamiento por co6digos.
Fuente. Elaborado por los autores.
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Figura 2. Sintesis de procesos de recursos humanos: Red conceptual.
Fuente. Elaborado por los autores.
Las figuras 1y 2 sintetizan los resultados obtenidos respecto a los procesos de administracion de recursos humanos.
Su lectura permite comprobar que, en general, los cuatro casos presentan bajos niveles de estandarizacién en dichos
procesos. La expresion detallada de los hallazgos aparece recogida en la tabla 1.
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Acceso a productos seguridad ocupacional >
con precios de costos . Estudio i
Trabajo en ~ Fomentar trabajoen |- Nose fomenta |~ Fomentar ~ Trabajo en Ambiente de ~ Se procura generarel | - Agradable  Familar, ~ Cordialy Q0
equipo equipo trabajo en equipo trabajo en €quipo como trabajo mejor ambiente laboral tranquilidad respetuoso
equipo fortaleza laboral Z
Productividad | - % de eficienciapor |- Mide No se aplica  Seguimiento de )
y por actividad en equipos empiricamente produccion
Manejo del ~ Profesionaly enorden |- Aldiayenregia |- Contabilidad - Responsable y la empresa cumplimiento de diaria o9
sistema contable legal y tributario extemna oportuno [@)
+ Software Productividad = Salvo en la empresa A que se realiza un seguimiento basico en Excel en las otras tres (@)
especifico por equipos de empresas no lo aplican b
Administracion | - Base en histericosy | - Registro empirico | - Optimizacion de | - Ajustes trabajo (@]
iento del . sin costos presupuestarios Indicadores de | - Ninguna de las empresas maneja indicadores de productividad, pero si les gustaria hacerlo (%]
mercado en documentar operativos debido ala produc
temporadas altas g acel Incentvos ala | - Asesoria para T No se aplica T Tncentivos por |- Mercaderias de ®
economica del productividad emprendimientos desempefio la empresa al
_ _ _ pals__ - Incentivos ala segun niveles de | costo
B o B ~ Notienen " Muy serios por : o
financieros inmediata S"C"’i"'m'f"m Tecnologias - Siempreala ~ Maquinaria - Siempre . Estamos sujetos
‘e materiales e para la vanguardia de la actualizada pendientes de a las auditorias
_ _ _ S— Insumos _ produccién tecnologia para el mejorarla de calidad de
Estralegias ~ Auspicio de eventos | - Cluster ‘Crecer | - Diversificacion | - No se aplicaron seclor nuestros clientes
comerciales deportivos . Publicidad en una en el ultimo afio, por lo tanto
- Ferias de revista nacional siempre
comercializacion estamos
- Ruedas de negocios pendientes de
- Clister "Crecer * tener lo mejor
Salisfaccionde | - Intemos: Fidelidad, | - Internos: ~ Trato ~ Ambiente de incluso
los clientes lealtad, estabilidad, Uniformes personalizado y trabajo disefiados y
pagos puntuales, - Exteros: las mejores inmejorable elaborados por
acceso a productos Cuadernos, condiciones . Trato Ia propia
cooperativa calendarios, laborales personalizado empresa
« Externos: promocion agendas +  Garantizamos Medidas de Controles de calidad diarios para verificar la produccion,
anual calidad controly
fiscalizacion
Cuadro 1. Sintesis de recursos humanos: Categorizacion brodueiidad

de resultados
Fuente: Elaborado por los autores.
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3. DISCUSION

En general, los cuatro casos presentan un
elevado nivel de coincidenciaenlatotalidad
de los rubros analizados, percibiéndose
claramente la necesidad de implementar
acciones estratégicas que reflejen las
capacidades de los administradores en
la gestion del talento humano (Liquidano,
2006) como una forma de contribuir a
mitigar la brecha de productividad (Araque,
2012, 2016).

relacién entre

No puede comprobarse la
la formacion académica
de los directivos y las perspectivas de
crecimiento organizacional sefialada por
Liquidano (2006), pero si la inclusion de
la experiencia de los administradores
entendida como un “valor corporativo”
(Confederacién Esparfiola de Directivos y
Ejecutivos, 2016:parrafo 3) que permite
administrar los procesos de gestién de
recursos humanos con conocimiento
suficiente para alcanzar niveles éptimos
de desempefio, siempre y cuando dicha
experiencia no se convierta en un “freno
o una justificacidn para obstaculizar el
avance de lo desconocido” (CEDA, 2016:
parrafo 5), es decir, de la innovacion.
Tampoco es posible tipificar el desempefio
directivo en funcion del género como
sefalan Garcia & Martin (2003), por lo
que el perfil de los informantes de las
empresas objeto de estudio corresponde
claramente al definido por Saavedra &
Hernandez (2008) para el administrador
de las pymes latinoamericanas en cuanto

a sexo, educacion y experiencia; por otra

parte, a lo sefnalado por Barreto & Azeglio
(2013), en cuanto a su relacion con el valor
del capital humano y a la consideracion
de éste como un valor agregado a
la empresa en términos de lealtad y
experiencia (Cardona et al, 2007), que
impacta benéficamente en el desempeio
organizacional.

Se «de
desarrollo y capacitacion en formacién

evidencia una clara falta

y especializacién del talento humano
(Cardona et al., 2007) por lo que puede
suponerse que la inversion empresarial
en educacion, entrenamiento y desarrollo
de destrezas de los trabajadores elevaria
la productividad de la empresa Cardona
et al., 2007).
altos niveles de rotacion que, tal y como

Asi mismo, se confirman

sefnala Andrade (2009), se asocian con
bajos niveles de satisfaccion laboral
derivados de la falta de motivacion de
los trabajadores, la edad —100% de los
trabajadores menores de 30 afos en el
caso de la empresa B— (Portales, Araiza
& Velarde, 2012) y la falta de capacidad
de los administradores para identificar las
posibilidades de crecimiento profesional
de sus empleados, maximizando su
motivacion y, por ende, el incremento de
la productividad (London & Mane, 1997,
citados en Fernandez, 2002; Mondy & Noé,
1997). Las relaciones contractuales de
caracter indefinido no parecen minimizar
los indices de rotacién aun cuando los
cuatro casos de estudio intentan garantizar

la estabilidad laboral de sus trabajadores,
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contradiciendolo expuesto por Peir6 (1996)
y Hespanhol (2009) en relacién a los altos
niveles de incertidumbre e inestabilidad a
la que estan sujetos los trabajadores de
las pymes, y apegandose a lo senalado
por Blanch (2008, citado por Tabares &
Vinco, 2015) en relacion a la importancia
de la estabilidad como factor que optimiza
la calidad de vida laboral e influye tanto
en la mejora de la satisfaccién laboral
como en la productividad, satisfaccion
laboral y relacion contractual, favorecen
asegurar
“‘durante mas tiempo la percepcion de

la valoracion del empleo al
la corriente futura de remuneraciones,
tanto monetarias como no monetarias”
(Gamero,2007:417). Al respecto, en los
casos objeto de estudio, mas del 90% de
los informantes percibe un salario mensual
queoscilaentre 250y 750ddlares; el 6.47%,
entre 750 y 1,500 ddlares y, finalmente,
el 3.37% supera los 1,500 dodlares. Si se
considera que el salario basico unificado
era, en 2016, de 366 dodlares (Ministerio
de Trabajo, 2016), es facil comprobar
que una parte de los trabajadores recibe
unicamente dos tercios del salario basico
unificado —250 dolares— vy, la gran
mayoria de ellos, apenas duplica dicho
salario. Rosen (1986, citado en Borra &
Gbémez, 2010:26), afirma que los niveles
salariales se vinculan directamente con
la productividad y la satisfaccién laboral;
derivado de ello, silos de los salarios de los
trabajadores aumentan lo haran en igual
manera la productividad y la satisfaccion
laboral. Una relaciéon que pudo percibirse

=DESCUBRC

con total claridad en los casos de estudio.

Los resultados de esta investigacion

estrategias
capital humano
utilizadas por las pymes del sector textil
del

las capacidades directivas,

permiten identificar las

de administracion del
Ecuador, a través del analisis de

humanas,
financieras y comerciales de quienes las
administran. En este contexto, pudieron

extraerse las siguientes conclusiones:

En materia de capacidades directivas se
la necesidad de incrementar
para
probabilidades de supervivencia
(Blazquez, Dorta & Verona, 2008), a

través de la apertura de nuevos mercados

evidencia

Su crecimiento mantener sus

mediante la actualizacion tecnolégica y
la innovacion en el disefio que facilite los
acercamientos a segmentos corporativos
y a contratos publicos, o bien de la
diversificacion de la produccion. Parra
& Calero (2006) y Escarcega (2012)
afaden a la necesidad de
para

las posibilidades de generar ventajas

lo anterior

conjuntar  recursos robustecer
competitivas sobre los competidores de
la organizacién y, por ende, favorecer
su crecimiento. Se percibe, aun cuando
ninguno de los informantes lo reconozca,
la falta de formacion para disefiar planes
estratégicos estandarizados, por lo que
mantienen esquemas de planeacion
empirica apoyandose en su autoformacion
—capacitacion—, experiencia y en los

recursos humanos de la empresa, lo
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que remite a lo sefalado por Liquidano

(2006) sobre la importancia relativa de
la formacion de los directivos cuando
éstos han desarrollado otras capacidades
que les permiten gestionar la empresa
con una vision global. Por otra parte, el
reconocimiento de la necesidad de formular
planes estratégicos debe entenderse
como una necesidad del administrador de
incrementar sus capacidades directivas
para, en términos de Liquidano (2006:24),
orientar mejor a la empresa, atraer y medir
el capital intelectual de la misma y ser
capaz de “definir metas estratégicas” con
sus empleados, lo debera repercutir en el
éxito competitivo de la empresa tal y como
sefalan Aragon & Rubio (2002)

En términos generales la totalidad de los
informantes considera que el progreso
de la empresa va unido a la capacitacion
de sus trabajadores, aunque solo uno
la necesidad de
sistematizar los procesos de seleccion y

de ellos reconoce
reclutamiento, acercandose minimamente
a la tesis de Madrigal (2009), para quien el
progreso de la organizacién debe ligarse
intimamente a la transformacion del
recurso humano en capital humano, es
decir, al desarrollo de los conocimientos,
habilidades y capacidades de todos y cada
uno de los empleados de la organizacion.
Lo anterior debido, entre otras causas, a
las dificultades de la organizacion y sus
administradores para superar la estructura
tradicional de las pymes familiares, que
segun Madrigal (2009) se considera un

obstaculo para la adquisiciéon de ventajas
competitivas.

La totalidad de
realizar

informantes afirma
por
laboral y la
retribucién salarial de sus empleados en

los
verdaderos esfuerzos

garantizar la continuidad

tiempoyformaparaevitarelenrarecimiento
del clima laboral de la empresa (Peiro,
1996).
evidencia un esfuerzo solido por mantener

Sé6lo uno de los informantes
un esquema relativamente estandarizado
de administracion de recursos humanos
en materia de prestaciones, motivacion,
capacidades

e, incluso, de la vida familiar de los

conocimiento de las

trabajadores, lo que en términos de
Tabares & Vincos (2015) debiera generar
una percepcion colectiva de bienestar
dentro de una organizacion que eleve la
calidad de vida laboral y los niveles de
satisfaccion de los trabajadores. En la
misma linea, Hespanhol (2009) afirma
que corresponde a las empresas ofrecer
suficientes beneficios laborales a sus
empleados y propiciar sus oportunidades
de crecimiento continuo, asegurando
adicionalmente un adecuado equilibrio
entre calidad de vida laboral y calidad de
vida familiar. Finalmente, Peir6 (1996),

asegura que seguridad, estabilidad,
proteccion, bienestar y proyeccion,
son necesidades esenciales de los

trabajadores, mismas que en una de las
empresas objeto de estudio parecen estar
correctamente cubiertas.
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En sintesis, ha podido comprobarse que,
ya sea desde estructuras formales o
informales, los cuatro casos de estudio
consideran como objetivo estratégico la
mejora de la administracion de los recursos
humanos de la empresa, especialmente
en materia de estabilidad laboral y
capacitacion. Finalmente, en relacion
con las metas comunes, los cuatro casos
objeto de estudio cuentan con diferentes
incentivos motivacionales, generalmente
de caracter econémico.

Tres de los casos analizados socializan
explicitamente sus metas— Unicamente en
dos de las razonablemente estratificadas
en dos empresas— Y, en dos de los casos,
se percibe la gerencia como un reflejo
de los trabajadores. Este conjunto de
interacciones debe entenderse desde la
perspectiva de la Teoria de las Relaciones
Humanas, en la que el logro de las
metas se relaciona directamente con el
analisis del estudio de las personalidades
del trabajador y del jefe, motivacion,
incentivos,

comunicaciones, liderazgo y desarrollo de
las relaciones interpersonales y sociales
generadas al interior de la organizacion
(Ramos & Triana, 2007).

4. CONCLUSIONES

De conformidad con lo expuesto, puede
concluirse que:

—Las pymes objeto de este estudio

=DESCUBRC

—Los administradores deben promover

la satisfacciéon laboral de sus
trabajadores mediante un redisefo
de sus capacidades de gestidon
de los recursos humanos de la
empresa, con el propdésito de generar
condiciones adecuadas de trabajo
que repercutan en la productividad
de la organizacion.

—El incremento de los niveles de

satisfaccion laboral y productividad
de las pymes del sector textil pasa
por procesos de planificacién vy
estandarizacion que crean las
adecuadas para
desarrollar dichos incrementos.

condiciones

—Derivado de lo expuesto se esta

preparando una propuesta de
estandarizacion para las pymes de
la industria textil de la provincia de
Chimborazo, con la intencion de
que contribuya al mejor desarrollo
de éstas; adicionalmente, se
espera que pueda ser adaptada a
otras empresas manufactureras sin
importar su giro.

requieren de una mayor integracion
de las iniciativas destinadas a
mejorar las condiciones de trabajo

@ SOID033N 1@ UOIDESISOAU| UOIDEZI|RIDISWO)

y perfeccionar las practicas basicas
de gestion, adoptando enfoques
sistétmicos que  mejoren las
condiciones de trabajo en pro de la
obtencion de nuevos y mas altos
niveles satisfacciéon laboral que

los alcanzados mediante practicas
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aisladas

—La heterogeneidad de las empresas

—cada una difiere de las demas
recursos y
capacidades— es una importante

en funcion de sus
ventaja competitiva, fundamental
en la sostenibilidad de sus rentas,
si dichas empresas mejoraran la
administracion del capital humano lo
harian en la misma medida tanto las
rentas como la posicion competitiva
en el sector.

—Finalmente, la presente investigacion

® Comercializacion Investigacion & Negocios

1.

pretende aportar al area de las
Ciencias de la Administracion puntos
de apertura de los que podrian
desprenderse futuras lineas de
investigacion capaces de contribuir
al desarrollo socioeconémico de
las pymes textiles del Ecuador:
a) necesidad de abordar el
disfuncionamiento del mercado que
afecta particularmente a las pymes;
b) estudios cuantitativos sobre el
impacto de las politicas de apoyo alas
pymes, para realizar un seguimiento
de los resultados, comparar costos
con beneficios econdmicos y sociales
y evaluar la eficacia de las politicas
de apoyo a las pymes y, d) analisis
de la cultura de evaluacion de las
politicas publicas para las pymes
ecuatorianas.
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