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RESUMEN 

______________________________________________________________________ 
En este estudio se establece la relación que tiene la gestión de los recursos humanos 

en las industrias metalmecánicas de la Provincia del Guayas en el Ecuador en sus 

exportaciones hacia la Comunidad Andina de Naciones. Esta investigación es de tipo 

correlacional con un enfoque cuantitativo. En ese sentido, los resultados señalan un 

coeficiente de correlación de Pearson de 0.134 y un p valor de 0.664 ˃ al nivel de 

significancia de 0.05, lo que revela que existe evidencia estadística para demostrar y 

afirmar que la gestión de los recursos humanos no incide favorablemente en la 

diversificación de las exportaciones del Ecuador hacia la CAN. Por tanto, esto nos 

lleva a confirmar que existe la necesidad de optimizar los procesos de reclutamiento 

y retención del capital humano en la industria metalmecánica ecuatoriana, para 

poder penetrar con mayor éxito no solo a la CAN sino también en otros mercados 

internacionales.  

Clasificación JEL: L19, L60, M12  

Palabras clave: Exportaciones, gestión de los recursos humanos, industria 

metalmecánica.    
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ABSTRACT 

This study establishes the relation that human resources management has on the metal 

mechanic  industries of the Province of Guayas in Ecuador in its exports to the Andean 

Community of Nations. This research is correlational with a quantitative approach. In that 

sense, the results indicate a Pearson correlation coefficient of 0.134 and a p value of 0.664 

˃ at the level of significance of 0.05, which reveals that there is statistical evidence to 

demonstrate and affirm that human resources management does not favorably affect the 

diversification of ecuadorian exports to the ACN. Therefore, this leads us to confirm that 

there is a need to optimize the processes of recruitment and retention of human capital in 

the ecuadorian metal mechanic industry, in order to penetrate more successfully not only 

the ACN but also in other international markets. 

JEL COD: L19, L60, M12  

Keywords: Exports, human resources management, metal mechanic industry.  

 

INTRODUCCIÓN 

     Hoy en día existe un gran interés en vincular el éxito de las organizaciones con el 

recurso humano, es por esto que mucha literatura científica destaca el hecho de la 

adaptación de las organizaciones a aquellos retos y desafíos que se presentan en la 

actualidad, sobre este tema se señala lo siguiente: “el recurso humano es el elemento 

fundamental para el logro de ventaja competitiva y por tanto este constituye un 

componente importante en cualquier institución” (González, 2005, citado en Montoya y 

Boyero, 2015).  

     Asimismo, diversos factores relacionados con el recurso humano han sido 

investigados desde varias perspectivas, como señala el Boston Consulting Group (2008), 

citado en Aguilar (2014), “el papel de la gestión del recurso humano consiste en ser capaz 

de medir, contar y calcular tanto la eficacia de sus operaciones internas como el impacto 

que tienen las estrategias de personas en la empresa”. 

     Por otra parte como señalan Jiménez y Navarrete (2018), al encontrarse la industria 

metalmecánica priorizada en la Nueva Matriz Productiva del Ecuador, se aprecia como 

esta industria puede seguir desarrollándose de manera exitosa, en forma especial si asume 



los retos actuales como la cuestión tecnológica, que establece la diferenciación entre las 

diversas organizaciones, razón por la cual nuestro país no puede quedar rezagado, dadas 

las exigencias de la modernidad actual que implican que la producción sea mucho más 

competitiva e innovadora a la vez.  

     Dado que la gestión que realiza el recurso humano es un área que gana cada vez más 

interés e importancia, de manera especial por su efecto en las organizaciones como se 

indica precedentemente, se puede apreciar que es ahí donde esta variable “recurso 

humano” es importante en las actividades de desarrollo económico en que el Ecuador se 

encuentra inmerso. Por esto se propone como cuestión y objetivos de este estudio, 

objetivo 1: “Determinar la incidencia de la gestión de los recursos humanos en la 

diversificación de las exportaciones de la industria metalmecánica de la Provincia del 

Guayas hacia la Comunidad Andina de Naciones”, objetivo 2: “Determinar la incidencia 

de la gestión de los recursos humanos en la participación de la industria metalmecánica 

de la Provincia del Guayas en el total de las exportaciones no tradicionales del Ecuador” 

y como objetivo 3: “Determinar la incidencia de la gestión de los recursos humanos en el 

potencial de las exportaciones de la industria metalmecánica de la Provincia del Guayas”. 

En este sentido las hipótesis que se buscan comprobar en esta investigación son  hipótesis 

1: “la gestión de los recursos humanos incide en la diversificación de las exportaciones 

de las industrias metalmecánicas de la Provincia del Guayas hacia la CAN”, hipótesis 2: 

“la gestión de los recursos humanos incide en la participación de la industria 

metalmecánica de la Provincia del Guayas en el total de las exportaciones no tradicionales 

del Ecuador”, hipótesis 3: “la gestión de los recursos humanos inciden en el potencial de 

las exportaciones de la industria metalmecánica de la Provincia del Guayas”.   

     El trabajo que aquí se presenta se basa en buena parte en un estudio previo que 

corresponde a la Tesis Doctoral del autor.  

MARCO TEÓRICO  

     Con el objetivo de establecer un marco teórico relativo al tema de la gestión de los 

recursos humanos en las organizaciones, y su relación con las exportaciones, interesa que 

se establezca este tema en los orígenes del estudio de la administración. Así, Para Drucker 

(2005), citado en Nery (2017) “lo más difícil e importante de encontrar ahora son  



individuos con capacidad de tomar decisiones que estén encaminadas a ser lo más 

óptimas”, por su parte, Porter (1979) señala que, citado en Nery et al., “que son las 

personas la clave para que las organizaciones sean exitosas”.  

     Sobre esa base, Herrera (2011) remarca la trascendencia de los recursos humanos en 

el desarrollo de las empresas:  

     “Las personas son consideradas recursos a partir de que aparecen en la empresa como 

elementos de trabajo, donde se utilizan y se transforman otros recursos. Dentro de los 

recursos humanos existentes están: los administrativos, financieros y materiales, etc. El 

recurso humano es por ende el más importante y complejo recurso, porque los demás 

factores requieren de este para ser procesados” (citado en Chávez y Vizcaíno, 2017).  

     Por ello, es importante destacar en la gestión del recurso humano el sentido de 

compromiso del trabajador dentro de la organización, que por su rol se lo relaciona con 

su capacidad de desempeño y de alta productividad de la empresa (Cuesta, 2015). Así, la 

gestión del recurso humano ha llegado a reconocerse por su trascendencia e importancia 

en la administración de las organizaciones, dado que su fin consiste en mejorar y procurar 

la existencia de relaciones íntegras en todas las actividades dentro de estas (Alean, Del 

Río, Simancas y Rodríguez, 2017). “Lo que garantiza que se logren los objetivos 

propuestos y se consiga la eficacia y el máximo desenvolvimiento de los recursos 

humanos en las diversas áreas” (Montoya y Boyero, et al., 2015). Procurando de esta 

manera que converjan los objetivos organizacionales con los individuales de cada 

trabajador dentro de la organización.   

     En décadas pasadas, era poco el interés que se le daba al estudio de la gestión del 

recurso humano, ubicándolo debajo de áreas como producción, ventas, calidad, etc. Pero 

todo este comportamiento con el tiempo ha ido cambiando ya que ahora se valora más al 

recurso humano frente a otros tipos de áreas. Todo ello expresado en términos de: 

actitudes, habilidades y conocimientos (Portales y De la Rosa, 2017).   

     Atendiendo a estas consideraciones, las personas son entonces el más importante 

activo dentro de las organizaciones, de allí que las empresas deban prestar atención a sus 

trabajadores, porque no podrán crecer, mejorar y permanecer en el tiempo sin ser capaces 



de optimizar sus inversiones sobre la base del principal recurso que son sus trabajadores 

(Chiavenato, 2009, p.11).  

     En ese contexto, en lo concerniente a la capacitación, tema central y relacionado 

íntimamente con la gestión de los recursos humanos, esta representa una de las mejores 

inversiones y fuente de bienestar para los trabajadores, porque más adelante dentro de los 

procesos productivos se podrán ver los logros y resultados esperados. Puesto que además 

la ausencia o insuficiencia de este importante elemento produce costos y pérdidas a 

considerar tales como: la baja calidad, poca productividad, mala atención al cliente, 

ineficiencias como el desperdicio de insumos vitales y subutilización de equipos costosos. 

Así mismo, la falta de capacitación produce  otros efectos perniciosos y negativos como: 

impuntualidad, accidentes laborales, ausentismo, muertes, etc. Por tanto, al capacitar al 

recurso laboral se está incrementando la productividad tanto empresarial como nacional, 

se crea igualmente un marco más atractivo y competitivo para atraer la inversión 

extranjera, así como se desarrolla una competitividad orientada hacia el impulso a las 

exportaciones (Abdala, 2001, citado en Parra y Rodríguez, 2016).  

     En ese sentido, la capacitación de los trabajadores debe ser tomada en cuenta dentro 

del contexto del logro de objetivos institucionales y el desarrollo efectivo del compromiso 

laboral de los trabajadores, dado que estas personas requieren estar capacitadas y 

actualizadas para hacer productiva la organización donde laboran (Cruz y Surdez, 2018).  

     Por ello, el éxito de un plan de capacitación se relaciona con la responsabilidad y el 

compromiso del personal, acompañado además de un buen clima laboral. Puesto que 

diversas teorías que tienen que ver con el liderazgo y la motivación (Hersey et al., 1979; 

Locke, 1968; Mc Clelland, 1965; Steers et al., 2004) proponen criterios para el desarrollo 

de planes completos de capacitación (citado en González, Sandoval y Heredia, 2018).  

     De otra parte, en cuanto al tema del clima laboral, diversos estudios han hallado una 

correlación positiva entre,  ”Comunicación interna y las dimensiones grado de estructura 

y su influencia en el cargo, entusiasmo y apoyo, consideración, orientación hacia el 

desarrollo, promoción en el trabajo y orientación hacia la recompensa”, tal como lo señala 

(Charry, 2018) porque son aspectos que deben atenderse por parte del equipo de 

desarrollo de talento humano de la empresa.  En ese sentido, cabe resaltar la creciente 



preocupación respecto a la comunicación interna, ya que constituye una herramienta clave 

en el campo laboral y social, porque esta difunde entre los trabajadores los valores y 

objetivos estratégicos que son la base de las instituciones. Esto también crea un ambiente 

de fidelidad, sentido de pertenencia y empoderamiento (Charry et al., 2018).  

     Asimismo, según lo sostienen Rodríguez, Mantilla y Quijije (2018), el clima laboral 

es un aspecto clave porque está constituido además por elementos como: posturas, 

creencias, valores y mitos.  

     De esta forma, el clima laboral constituye un principio de calidad sobre el que se 

apoyan los objetivos de productividad y competitividad. En efecto cuando se labora en 

un ambiente donde las personas están complacidas y en buen ánimo con la función que 

desempeñan, su compromiso se ve incrementado en su producción y con esto los 

resultados esperados de la empresa mejoran en igual o mejor proporción (Chirinos, 

Meriño y Martínez, 2018).   

     Para sintetizar lo sostenido precedentemente el clima laboral representa un proceso 

dinámico y a la vez lineal, tal como señala Maslow (1991). Es por esto qué (Díaz, Díaz y 

Morales, 2014), refieren que los individuos son sujetos de una combinación de múltiples 

motivaciones tales como: intimidad- afiliación, logros, poder, crecimiento- progreso 

personal, todo lo cual significa que los estímulos siempre están presentes en el 

comportamiento de los individuos y que los incita a la superación constante y permanente.   

     En lo que respecta al tema específico de la relación entre la gestión de los recursos 

humanos con las exportaciones, según lo que indica Caballero (2018), muestra que si es 

posible reconocer la relación entre la variable exportaciones con factores internos del 

recurso humano que se vinculen con la productividad laboral como son: el conocimiento, 

habilidades, actitudes, compensaciones, relaciones con los empleados, ambiente de 

trabajo, desempeño y la motivación.   

     Es así, como lo señalan Navarro, Rey y Barrera (2017), qué al revisar la literatura en 

temas de exportación y recursos humanos, surge la relación entre ambos, motivo por el 

cual existe un vínculo entre nuestras dos variables: la variable X: gestión de los recursos 

humanos, con la variable Y: exportaciones de la industria metalmecánica. De acuerdo a 



los anterior, por tanto, los recursos humanos dentro de la empresa constituyen la piedra 

angular por los resultados y logros organizacionales alcanzados y por alcanzarse, tal es el 

caso de ganar ventaja competitiva, lo que se logra mediante la contratación, adquisición 

y explotación adecuada de los recursos humanos que se requieren.  

     En ese sentido se sabe bien que el desafío no consiste únicamente en firmar acuerdos 

y tratados comerciales para poder exportar más, pues, para tener acceso a nuevos 

mercados deben conocerse previamente las oportunidades y las demandas existentes, la 

capacidad disponible para producir con calidad, los medios, el financiamiento para el giro 

y las operaciones del negocio, ya que exportar en un sentido más amplio involucra varias 

actividades como el desarrollo de estrategias, el estudio de la estructura de la cadena de 

valor del negocio, que a su vez concierne varias actividades como innovación, imagen 

corporativa, difusión de la marca, relaciones comerciales, marketing, logística y claro está 

los recursos humanos que sean sobre todo calificados (Gracia, 2018).  

     Más específicamente en lo que tiene que ver con las exportaciones de la industria 

metalmecánica del Ecuador, esta industria es importante no sólo por estar priorizada en 

la Nueva Matriz Productiva del Ecuador, sino también porque esta industria aporta mucho 

generando una amplia gama de productos con valor agregado. El aporte de la industria 

metalmecánica al desarrollo del Ecuador es importante también por el crecimiento que ha 

experimentado en los últimos años, con lo que contribuye al desarrollo de la economía y 

a la mejora de la balanza comercial, además de generar empleos directos e indirectos para 

el país (Jiménez y Navarrete, 2018).   

      Así, entre algunos de los desafíos que enfrenta la industria metalmecánica ecuatoriana 

en la actualidad están: la búsqueda de nuevos mercados internacionales, manteniendo los 

actuales, llevar a cabo alianzas pública- privadas y desarrollar estrategias que aporten 

innovación, competitividad y un mayor valor agregado, de modo que puedan afianzarse 

las alianzas estratégicas y ampliar el potencial exportador hacia otros países (Jiménez et 

al., 2018).  

     Igualmente, se sabe que el crecimiento económico de un país guarda relación con sus 

exportaciones, es por esto que en Ecuador las exportaciones tradicionales como las 

petroleras, el camarón, banano, café y cacao, tienen incidencia en la actividad económica 



del país. Como dato adicional, el 45% de las  exportaciones ecuatorianas se dirigen hacia 

los mercados de los Estados Unidos, siendo Asia el mercado meta a futuro con mayor 

crecimiento, mercado que se caracteriza por la compra de materias primas (Cueva, 2014).       

     En ese sentido cabe destacar el caso de Brasil, cuyas políticas económicas contribuyen 

al crecimiento de las exportaciones como son: “Planes industriales y de competitividad, 

selección coherente y constante de los sectores estratégicos, apoyo al sector productor de 

bienes de capital, disponibilidad de instrumentos para financiar proyectos productivos 

estratégicos, fomento a la innovación y el rol asignado al capital extranjero” (Bekerman 

y Dalmasso, 2014).  

     Es pertinente considerar que en el Ecuador las importaciones deben detenerse, porque 

el país posee una economía dolarizada y por lo tanto deben generarse los dólares a través 

del ahorro y de las exportaciones para que el modelo económico funcione, por las razones 

expuestas se puede decir que “sin dólares la dolarización no funciona”. Por otro lado dado 

que el PIB del Ecuador ha crecido en los últimos años, es notorio apreciar que su 

crecimiento ha sido lento desde el año 2017, es por este motivo que debe ponerse énfasis 

en la producción y en la exportación nacional, en especial en lo que respecta a las 

exportaciones no tradicionales tales como los bienes producidos por la industria 

metalmecánica, productos mineros, madera, manufacturas de papel y cartón, etc (Loor, 

2018).  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Figura 1 

Exportaciones de la industria metalmecánica del Ecuador 

  

     La figura 1 describe el comportamiento del comercio intracomunitario dentro de la 

CAN y se observa su desenvolvimiento en los últimos años. En el año 2016 se puede ver 

una reducción de sus exportaciones debido a la situación interna del Ecuador producto de 

shocks como la caída de los precios internacionales del petróleo y el terremoto que afectó 

ese año a la Provincia de Manabí. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Figura 2 

Exportaciones de la industria metalmecánica del Ecuador por subsectores 

  

     En lo que respecta a la figura 2 se aprecia como la división maquinaria y equipos tiene 

un mayor despegue en relación al resto de productos de fabricación nacional. 

 

Figura 3 

Exportaciones Intra-Andinas (En millones de dólares) 

 

 

Fuente: Información proporcionada por los Institutos de Estadística de Bolivia y Colombia, por el Banco 

Central del Ecuador y por la Aduana de Perú. SICEXT. Decisión 511. 



     En la figura 3 se aprecia como lidera Colombia el comercio intracomunitario de la 

CAN con sus exportaciones, seguido muy de cerca de Perú y Ecuador, más por debajo de 

estos tres países está Bolivia.  

      

MATERIAL Y MÉTODOS  

     La muestra en este estudio está conformada por trece industrias metalmecánicas 

situadas en la provincia del Guayas de un total de dieciocho industrias de ellas que 

registran exportaciones, según el último censo económico del INEC  (2012)  y la 

clasificación de la SENAE (2015) de exportaciones FOB del sector metalmecánico en la 

Provincia del Guayas. Dado que el tamaño de la población es pequeño, se prescinde del 

cálculo del tamaño de la muestra, por lo que N= n= 18.   

     Luego se elaboró un cuestionario y se hizo uso de la escala de Likert con un puntaje 

que va de (5) para la categoría muy de acuerdo, que es la más alta y de (1) para la categoría 

más baja que está muy en desacuerdo. El cuestionario fue valorado por expertos previo a 

su aplicación.  

     La encuesta se aplicó a directivos que laboran en la industria metalmecánica. A los 

encuestados se los contactó primero telefónicamente y luego se les envió la encuesta a 

sus respectivos correos electrónicos una vez que aceptaron cooperar con el estudio, a ellos 

se les dio un plazo de  quince días para responder, finalmente al cumplir esa fecha se los 

llamó nuevamente para la recolección de los datos por la vía electrónica. En esta parte de 

la investigación se encontraron ciertas dificultades, dado que no todas las industrias 

estuvieron dispuestas a cooperar brindando la información requerida. No fueron 

consideradas otras industrias metalmecánicas en el Ecuador del listado del INEC (2012) 

y del registro de la SENAE (2015), por no encontrarse situadas en la Provincia del Guayas 

y por no tener registro de exportaciones.    

     Los datos obtenidos se introdujeron en el programa estadístico SPSS V. 24 y su 

aplicación se realizó en la Provincia del Guayas en Ecuador, a mediados del año 2.018.   

     En la tabla siguiente se muestran los valores obtenidos del análisis de fiabilidad 

mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, en donde el componente de RRHH posee un 

coeficiente de 0.866 catalogado como un nivel bueno. Por su parte, la dimensión Potencial 



de las Exportaciones de la Industria Metalmecánica de la Provincia del Guayas con 0.801, 

también valorado como bueno, la dimensión Participación de la Industria Metalmecánica 

de la Provincia del Guayas con 0.434 considerado con un nivel no aceptable y la 

dimensión Diversificación de las exportaciones del Ecuador con un nivel de 0.854 

considerado también como bueno.  En base a los resultados, se decide quitar la dimensión: 

Participación de la Industria Metalmecánica de la Provincia del Guayas en el total de las 

exportaciones no tradicionales del Ecuador, como se ve en la tabla 1: 

Tabla 1 

 

                Fuente: datos del estudio 

 

ANALISIS Y RESULTADOS 

 

     Para determinar el Análisis Factorial, es necesario realizar varias comprobaciones, y 

una de ellas es el análisis de adecuación de muestreo. En la siguiente tabla se muestra la 

medida KMO de 0.303 por lo que la adecuación de la muestra es inaceptable, es decir, no 

se puede hacer un análisis factorial aunque pasa la prueba de esfericidad de Bartlett, 

indicando que la matríz de correlación es diferente a la de identidad. 

Alfa de Cronbach Elementos

GESTIÓN DE LOS RECURSOS HUMANOS 0,886 3

Potencial de las exportaciones de la 

industria metalmecánica de la 

Provincia del Guayas 0,801 4

Participación de la industria 

metalmecánica de la Provincia del 

Guayas en el total de las 

exportaciones no tradicionales del 

Ecuador. 0,434 4

Diversificación de las exportaciones 

del Ecuador 0,854 4



 

Tabla 2 

 

Prueba de KMO y Barlett 

Medida kaiser- Meyer- Olkin de adecuación de 
muestreo 0,303 

   

Aprox. Chi- 
cuadrado   122,514 

Prueba de esferecidad Gl    55 

Bartlett   Sig.     0,000 
 

Fuente: datos del estudio 

     El análisis de este estudio se presenta de la siguiente manera:  MDADO, muy de 

acuerdo; DACDO, de acuerdo; NDACNDADO, ni de acuerdo ni en desacuerdo; 

EDACDO,  en desacuerdo; MEDCDO, muy en desacuerdo.  

     A continuación se exponen las cinco afirmaciones que tienen que ver con la variable 

gestión de los recursos humanos: 

 

Cuadro 1 

  

 

N.- Afirmaciones 
Criterios      Total  

%    MDADO DCDO NDACNDADO EDACDO    MEDCDO 

1 

Programas de 

capacitación 

profesional y 

técnica son 

llevados de 

manera regular. 

38,50% 46,20% 15,40% 

  

100% 

2 

El entrenamiento 

es vital para 

mantener la 

competitividad y 

lograr la 

excelencia. 

46,20%  38,50% 15,40% 

  

100% 



3 

Cuando el trabajo 

en equipo es 

participativo, 

este genera 

actitudes 

constructivas de 

responsabilidad 

hacia una tarea 

colectiva.  

46,20% 46,20% 7,70% 

  

100% 

4 

La motivación 

laboral es un 

factor para el 

logro de los 

objetivos 

organizacionales. 

38,50% 46,20% 7,70% 7,70% 

 

100% 

5 

Un incremento 

de sueldo es 

suficiente con 

el fin de 

motivar a los 

empleados.  

15,40% 30,80% 38,50% 7,70% 7,70% 100% 

    Fuente: (Freire, 2019)  

     

  

     Para el caso de la afirmación 1 (“Programas de capacitación profesional y técnica son 

llevados a cabo de manera regular”), se observa una tendencia que si favorece la 

formación profesional y técnica dentro de las industrias metalmecánicas de la Provincia 

del Guayas con un 38.5% que está muy de acuerdo, un 46.2% de acuerdo y un 15.4% que 

no está ni de acuerdo ni en desacuerdo. La afirmación 2 (“El entrenamiento es vital para 

mantener la competitividad y lograr la excelencia”) recoge resultados diversos que 

terminan favoreciendo la competitividad dentro de las organizaciones. Con un 46.2% que 

están muy de acuerdo, un 38.5% que están de acuerdo y un 15.4% que no está ni de 

acuerdo ni en desacuerdo. Para la afirmación 3 (“Cuando el trabajo en equipo es 

participativo, este genera actitudes constructivas de responsabilidad hacia una tarea 

colectiva”) el patrón de respuestas es parecido y favorece al desarrollo de tareas en 

equipo, con un 46.2% que está muy de acuerdo, otro 46.2% de los encuestados está de 

acuerdo y un 7.7% manifiesta que no está ni de acuerdo ni en desacuerdo. En la afirmación 

4 (“La motivación laboral es un factor para el logro de los objetivos organizacionales”), 

se observa una visible disposición a motivar al personal con el fin de lograr los objetivos 



de las organizaciones, con un 38.5% que está muy de acuerdo, un 46,2% dice estar de 

acuerdo, otro 7.7% de los encuestados está ni de acuerdo ni en desacuerdo y finalmente 

un 7.7% está en desacuerdo. Al referir los datos de la afirmación 5 (“Un incremento de 

sueldo es suficiente con el fin de motivar a los empleados”), se observa que hay opiniones 

divididas al respecto, un 15.4% está muy de acuerdo con lo manifestado, un 30.8% 

manifiesta está de acuerdo, un 38.5% de los encuestados está ni de acuerdo ni en 

desacuerdo, un 7.7% en desacuerdo y finalmente un 7.7% manifestó estar muy en 

desacuerdo con la afirmación.   

  

Prueba de hipótesis  

     Para determinar el tipo de coeficiente de correlación por dimensión, es necesario 

conocer si cada una de ellas posee algún tipo de distribución. En la tabla siguiente, se 

muestra que las dimensiones Recursos Humanos, Diversificación y Participación, poseen 

una Distribución normal, por lo que es conveniente utilizar el coeficiente de correlación 

de Pearson. 

Tabla 3 

 

Correlaciones   

     En la tabla 4 se muestra que la dimensión gestión de los recursos humanos no se 

relaciona con la dimensión Diversificación de las Exportaciones, ya que el valor de la 



significancia bilateral es igual a 0.664 y es superior a 0.05, por lo que se acepta la hipótesis 

de la inexistencia de relación de ambas dimensiones. 

Correlaciones 

Tabla 4 

 RRHH 

DIVERSIFICACIÓN   

DE LAS 

EXPORTACIONES 

RRHH Correlación de Pearson 1 ,134 

Sig. (bilateral)  ,664 

N 13 13 

Fuente: datos del estudio 

 

     En la tabla 5 se muestra que la dimensión gestión de los recursos humanos se relaciona 

con la dimensión Participación de la Industria Metalmecánica de la Provincia del Guayas 

en el total de las exportaciones no tradicionales del Ecuador, ya que el valor de la 

significancia bilateral es igual a 0.0 e inferior a 0.05, por lo que se rechaza la hipótesis de 

la inexistencia de relación de ambas dimensiones. La correlación se considera como 

positiva considerable. 

Correlaciones 

Tabla 5 

 RRHH 

PARTICIPACIÓN DE LA INDUSTRIA 

METALMECÁNICA DE LA PROVINCIA DEL 

GUAYAS 

RRHH Correlación de 

Pearson 

1 ,832** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 1

3 

13 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

     En la tabla 6 se muestra que la dimensión gestión de los recursos humanos se relaciona 

con la variable Exportación, ya que el valor de la significancia bilateral es igual a 0.039 



e inferior a 0.05, por lo que se rechaza la hipótesis de la inexistencia de relación de ambas 

dimensiones. La correlación se considera como positiva media. 

 

Correlaciones 

Tabla 6 

  

 RRHH POTENCIAL DE LAS EXPORTACIONES  

RRHH Correlación de 

Pearson 

1 ,577* 

Sig. (bilateral)  ,039 

N 1

3 

13 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

 

 

DISCUSIÓN Y CONCLUSIONES  

     Los resultados de este estudio muestran que no existe correlación entre la variable 

gestión de los recursos humanos y la diversificación de las exportaciones del Ecuador. 

Contrariamente, la variable gestión de los recursos humanos si se correlaciona con la 

dimensión participación de la industria metalmecánica de la Provincia del Guayas en el 

total de las exportaciones no tradicionales del Ecuador y con la dimensión potencial de 

las exportaciones de la industria metalmecánica de la Provincia del Guayas.  

     Otros estudios previos señalan que un determinante de las exportaciones directas e 

indirectas es la productividad laboral, puesto que esta es una variable clave para el caso 

de exportaciones directas, por tanto las empresas más productivas son las que exportan 

directamente a mercados extranjeros (Cieslik y Michalek, 2018).  

     Los resultados de nuestro estudio muestran cierta consistencia con otra investigación 

donde se destaca la presencia de gerentes que realizan varias tareas dentro de la empresa,  

que lleven a cabo los cambios que se requieren y de otros gerentes que conducen el 

proceso de selección profesional (Gryazeva y Dmitrieva, 2019).  

     Igualmente el hallazgo en este trabajo también parece consistente con lo que en otra 

investigación se encontró, en el sentido de qué el recurso humano desempeña un gran 



papel en la dirección de las organizaciones hacia el logro de ventaja competitiva, lo que 

permite competir en un mercado dinámico y global (Saud, Voon y Kok, 2019).   

     Finalmente, al encontrar que la variable gestión del recurso humano no se relaciona 

con la dimensión diversificación de las exportaciones del Ecuador, se confirma según Lai 

(2018) que existe la necesidad de optimizar los procesos de gestión del capital humano 

en la industria metalmecánica ecuatoriana, con el ánimo de poder penetrar con mayor 

éxito no sólo en la CAN sino en otros mercados internacionales de gran potencial.   

     Existen varias explicaciones posibles para los resultados obtenidos, como la ausencia 

de fuerzas y de políticas que contribuyan tanto interna como externamente al proceso de 

diversificar las exportaciones, en estos casos, los gobiernos desempeñan un rol 

importante, al crear un ambiente favorable para las actividades de innovación, facilitando 

la competitividad en el conocimiento y la aparición de industrias intensivas en tecnología 

(Stojcic y Aralica, 2018). 

     A este respecto el rol de la industria es importante ya que estimula el crecimiento de 

otros sectores del país, dado sus efectos multiplicadores en la economía, lo cual se 

manifiesta en la creación de empleos, de atraer inversiones y en la generación de 

impuestos para el fisco nacional (Dedkova y Gudkev, 2020). 

     Sobre las base de las ideas expuestas, la diversificación de las exportaciones es una 

consecuencia del desarrollo de procesos (Shahhaz, Gozgor y Hammoudeh, 2018).  

     Para concluir, futuras investigaciones pueden centrarse en el desarrollo de cualquiera 

de los aspectos propuestos que impactan en la gestión de los recursos  humanos, dado que 

todos éstos a la vez agregan ventajas competitivas a las organizaciones. En  consecuencia, 

si bien se reconoce las limitaciones de este trabajo de investigación, los autores 

consideran que existen aún determinadas cuestiones que requieren precisarse más, por lo 

que planteamos profundizar en la temática del desarrollo de la gestión de los recursos 

humanos y la mejora del potencial exportador de la industria metalmecánica de la 

provincia del Guayas y la diversificación de los productos de exportación.  
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