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Resumen

El objetivo de esta investigacion es identificar los factores que determinan la intencion de adopcion de la analitica de
recursos humanos y su impacto en el desempefio organizacional. El enfoque metodologico es cuantitativo basado en
el analisis de los datos; a partir de la aplicacion de un cuestionario basada en una encuesta disefiada a partir de la
revision de literatura, y contestado por 202 gerentes se logra identificar mediante analisis de factores exploratorio, una
estructura de cuatro factores: Influencia Social, Expectativa de esfuerzo, Expectativa de desempefio y Actitud hacia el
uso de la analitica de recursos humanos. Asi mismo, con base en el analisis factorial confirmatorio, se encuentra que
la Influencia Social es la que presenta una relacion significativa con la Intencion de Adopcion de analitica de recursos
humanos, siendo moderadora de los demas factores. Mediante un analisis de regresion se confirma que la intencion de
adopcion de analitica de recursos humanos tiene un impacto positivo sobre el desempefio organizacional, medido a
partir del Desempeiio Organizacional Percibido y el Desempeiio de Mercado Percibido.

Palabras clave: gestion de los recursos humanos, difusion de tecnologias, analisis de datos.

Abstract

The objective of this research is to identify the factors that determine the intention to adopt human resource analytics
(HRA) and its impact on organizational performance. Based on the application of a questionnaire, designed from a
literature review and answered by 202 managers, a four-factor structure was identified through exploratory factor
analysis: Social Influence, Effort Expectancy, Performance Expectancy, and Attitude Toward the Use of HRA.
Likewise, based on confirmatory factor analysis, it was found that Social Influence presents a significant relationship
with the Intention to Adopt HRA, being a moderator of the other factors. Through a regression analysis, it was
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confirmed that the intention to adopt HRA has a positive impact on organizational performance, measured by Perceived
Organizational Performance and Perceived Market Performance.

Keywords: human resources management, diffusion of technology, data analysis.

Introduccion

La gestion de recursos humanos (HRM, por sus siglas
en inglés) se ha convertido en los ultimos afios en un
aspecto determinante para el éxito de las organizaciones.
En este sentido, las organizaciones han reconocido cada
vez mas el papel crucial de los Recursos Humanos
(RR.HH.) situandolos a la par de areas criticas como las
finanzas y el marketing (Salehzadeh & Ziaeian, 2024).
Asi, en este panorama en constante evolucion, el papel de
la HRM ha experimentado un cambio transformador
desde una funcién de apoyo tradicional a un socio
estratégico esencial para el éxito organizacional (Kess-
Momoh et al., 2024). En este nuevo rol, la funciéon de
RR.HH. es considerado en la actualidad como un socio
interno estratégico que ayuda a la organizacion a
identificar las necesidades de talento, encontrar y retener
a las personas adecuadas, desarrollar las habilidades y
capacidades de los empleados y planificar el uso eficaz
de los RR.HH. de la organizacion (Tunsi et al., 2023).

La HRM es la gestion y coordinacion estratégica de
los empleados que, individual y colectivamente,
contribuyen al logro de los objetivos estratégicos de la
organizacion; constituye la parte del proceso de gestion
que se ocupa de las relaciones humanas y de garantizar el
bienestar fisico de los empleados para que, a su vez, estos
se dediquen mas a su trabajo, lo que a su vez aumentara
la productividad y, por lo tanto, conducird a un mayor
rendimiento corporativo (Uthman, 2024). Su papel es
fundamental en la consecucion de la eficiencia y la
eficacia organizacional, extendiéndose mas alla de la
administraciéon de procesos tradicionales como el
reclutamiento y la ndémina, abarca la formulacion de
politicas y practicas que se alinean con los objetivos a
largo plazo de la organizacion (Natsir et al., 2024).

En definitiva, la HRM juega un papel importante para
aumentar el desempefio organizacional (Kosasih, 2024;
Kess-Momoh et al., 2024; Lee et al., 2023). En un entorno
caracterizado por una alta incertidumbre, los procesos
organizacionales plantean desafios Unicos para la HRM
(Juchnowicz et al., 2024); cuyas funciones han cambiado
radicalmente en los ultimos 20 afios debido a las fuerzas
del mercado y la tecnologia, volviéndose mas
multifuncionales y basadas en datos (Fenwick et al.,
2024). Asi, en las ultimas décadas, los avances en los
mercados globales, la tecnologia y las practicas
comerciales han resaltado la creciente importancia de la
dimension humana para el desempefio de las
organizaciones (Agirre-Aramburu et al., 2024).

El desarrollo de la tecnologia y su rapida progresion
han supuesto una importante transformacién en las
industrias, y las organizaciones, se adaptan a la era digital
(Naik, 2024), cuestiéon que también afecta al area de
RR.HH. El papel de la digitalizacion en la Industria 4.0
desde la perspectiva de la HRM es crucial para dar forma
a las estructuras organizacionales, mejorar las actitudes
gerenciales y contribuir a la toma de decisiones
estratégicas (Eger & Zizka, 2024). La HRM ha tenido que
adoptar y abrazar la introduccion de nuevas tecnologias
para mejorar la productividad y la competitividad
empresarial (Vanisree & Vijaya Shree, 2024).

La HRM ha experimentado una transformacion
significativa como resultado de la digitalizacion, como la
introduccion de la analitica de recursos humanos (HRA)
(Chhetri et al., 2024). Las funciones de RR.HH. también
se han centrado de forma progresiva en los datos,
mientras que las organizaciones tienen mayores
expectativas de que RR.HH. proporcione informacion
importante para mejorar la productividad general
(Harlianto et al., 2024). En los ultimos afios, ha
aumentado el interés académico en la HRA, incluidas las
revisiones de literatura relacionadas con su proceso de
divulgacion (Coolen et al., 2023).

La HRA implica recopilar, transformar y mantener
datos esenciales relacionados con RR.HH., analizar la
informacion con la utilizaciéon de modelos de analisis de
negocios y difundir los resultados a los tomadores de
decisiones (Sakib et al., 2024). HRA es un campo de
analisis destinado a gestionar la mano de obra mediante
la mejora del rendimiento, la satisfaccion y la retencion
(Saxena et al., 2022).

En lo que respecta a la Inteligencia Artificial (IA) en
la HRM, esta tecnologia ofrece soluciones prometedoras,
desde la automatizacion de tareas repetitivas hasta la
mejora de los procesos de RR.HH. con sesgos
minimizados; a medida que la IA continia cambiando los
lugares de trabajo, las organizaciones se estan dando
cuenta de la importancia de actualizar sus practicas de
RR.HH. para lograr un rendimiento y una competitividad
optimos (Singh, 2024). Debido al importante volumen de
datos relacionados con las operaciones organizativas y la
gestion de la fuerza laboral, la IA se ha integrado cada vez
mas en diversos procedimientos operativos de RR.HH.
transformando la forma en que se llevan a cabo los
procesos en casi todas las areas clave de la HRM (Nawaz
et al, 2024). Las tecnologias de IA se estan
implementando cada vez mas en las organizaciones para
respaldar el desempefio operativo y la creacioén de valor
en la HRM (Fenwick et al., 2024).
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En general, las practicas de HRM han sido utiles para
incrementar las habilidades, la motivacion y la fidelidad
de los empleados, con el propodsito de tener un mejor
desempeiio organizacional; lo cual significa aumentar las
ventas, el crecimiento financiero, la participacion de
mercado y el crecimiento general de una organizacion
(Jashari & Kutllovei, 2020). Por otro lado, cuando las
empresas utilizan practicas estratégicas de RRHH
efectivas pueden aumentar su capacidad para introducir
nuevos productos o servicios, asi como influir en el
personal para lograr mejores resultados y dar un mayor
valor a la innovacion (Bonilla-Chaves et al., 2024). La
HRA supone un gran avance respecto del uso restringido
de las métricas de RR.HH., que solo se centraban en
cuestiones laborales relacionadas con el funcionamiento
de los planes de negocio; ha conducido a una extension
en el uso de Inteligencia de Negocios y ha logrado que los
datos sean accesibles y faciles de visualizar (Saxena et al.,
2022).

La HRA se ha convertido en un instrumento clave
para la toma de decisiones basadas en datos, lo que
garantiza que la estrategia de RR.HH. esté alineada con
las estrategias empresariales en la direccion general, lo
que aumenta el compromiso de los empleados y la gestion
de la fuerza laboral; sin embargo, su nivel de
implementaciéon varia considerablemente y muestra
mucha inconsistencia entre las diferentes organizaciones
(Kondeti & Reddy, 2024). La HRA es un método
novedoso y emergente para mejorar la HRM (Chhetri et
al., 2024); una iniciativa esencial que toda organizacion
debe adoptar a raiz de la transformacion digital en un
entorno empresarial competitivo (Dasari & Devi, 2024).
Al adoptar la HRA, las organizaciones facilitan la toma
de mejores decisiones relacionadas con su fuerza laboral
y, al mismo tiempo, fomentan la competencia dentro de
su industria (Kondeti & Reddy, 2024).

En relacion a las estrategias de HRA, como plantean
Mattalatta & Andriani (2023), varios estudios han
examinado las variables mediadoras que influyen en la
implementacion de la HRA y su impacto en el desempefio
organizacional. Por ejemplo, Hiilter et al. (2024), asegura
que el control conductual percibido, la actitud y la norma
forman la intencion de adoptar. En esta era de rapidos
avances tecnologicos, la aceptacion de las nuevas
tecnologias se ha convertido en un campo de interés
fundamental; dado que las nuevas tecnologias influyen
cada vez mas en diversas facetas de la vida, es esencial
comprender como los usuarios aceptan y adoptan estas
innovaciones (Xue et al., 2024). La implementacion
exitosa de la HRA por parte de las organizaciones motiva
a otras organizaciones e industrias a experimentar las
ventajas (Saxena et al., 2022). Sin embargo, aunque se
han llevado a cabo numerosas investigaciones y se han
propuesto muchas teorias para explicarlo en diferentes
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contextos de adopcion, aun quedan algunas cuestiones
criticas por abordar (Ekka & Singh, 2022).

Con base en esta situacion, el objetivo de esta
investigacion es identificar los factores que determinan la
intencién de adopcion de la HRA y cudl es su impacto en
el desempefio organizacional. Para ello, los autores se
basan en la postura de los gerentes de las funciones de
RR.HH. de las Pequefias y Medianas Empresas (PYMES)
de dos de las principales ciudades de Ecuador (Quito y
Guayaquil). El motivo por centrar la parte empirica del
trabajo en Ecuador es porque existe una carencia de
estudios sobre HRA en América latina, centrandose la
investigacion mayoritariamente en el mundo anglosajon.

La industria comercial textil se convirtio en el
escenario idoneo dada su alta dependencia del capital
humano, la diversidad de roles y niveles y los retos de
rotacion de personal operativo; ademads, es la industria
con mayor numero de socios adscritos a la Camara de
Comercio en Ecuador.

La estructura de este documento es la siguiente: a
través de una revision de literatura, se completa esta
seccion introductoria con los factores que determinan
teoricamente la intencion de adopcion de HRA y el
desempefio organizacional y a partir de aqui se disefia un
instrumento para su medicion; luego, se presentan los
resultados de la aplicacion del instrumento, su analisis y
discusion; finalmente, se muestran las conclusiones e
implicaciones del estudio.

Factores que determinan la Intencion de Adopcién de
la Analitica de Recursos Humanos (HRA)

La HRA ha experimentado un aumento en su
adopcion  por parte de diferentes industrias,
independientemente de su tamafio, que la han abordado
segun su conveniencia enfrentando las barreras y
aplicando soluciones que han considerado apropiadas
(Dasari & Devi, 2024). Por su parte, la comunidad
académica ha analizado estos desafios y han planteado
diferentes soluciones para su implementacion eficaz
(Wang et al., 2024).

Los factores que impulsan o dificultan la adopcion de
HRA se han explorado casi exclusivamente desde una
perspectiva de toda la organizacion (Hiilter et al., 2024).
La baja tasa de adopcion de HRA en las organizaciones
se debe principalmente a una serie de factores, entre ellos,
preocupaciones sobre la privacidad, seguridad de los
datos, altos mniveles de incertidumbre, falta de
conocimiento sobre analisis, escasez de recursos y apoyo
organizacional para el andlisis (Chhetri et al., 2024).

A nivel organizacional se han utilizado diferentes
modelos que intentan explicar por qué y como se adopta
el uso de diferentes tecnologias (Yzer, 2022). Entre estos
modelos se destacan: la teoria de difusion de la
innovacion (IDT), la teoria de la accion razonada (TRA),
la teoria del comportamiento planificado (TPB), el marco
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tecnologia-organizacion-entorno (TOE), el modelo de
aceptacion de tecnologia (TAM), y, la teoria unificada de
aceptacion y uso de la tecnologia (UTAUT).

La IDT es un marco tedrico que describe cémo las
nuevas ideas, actitudes y comportamientos se propagan,
y es utilizado para explicar y predecir el proceso y los
factores que influyen en la difusion y aceptacion de
innovaciones en la sociedad. Este modelo, aunque con
estudios previos de otros autores (Takahashi et al., 2024),
fue presentado en 1962 por Rogers (2003), y autores
como Singh et al. (2025), Mbatha (2024), Takahashi et al.
(2024), Guo & Huang (2024), y Wurster et al. (2024),
entre otros, lo han aplicado en diferentes contextos.

La TRA (Fishbein & Ajzen, 1975; Ajzen & Fishbein,
1980; Fishbein & Ajzen, 2010) es una teoria utilizada
ampliamente como modelo para la prediccion del
comportamiento y/o de las intenciones de
comportamiento (Madden et al., 1992), y postula que las
actitudes y las normas subjetivas son componentes
importantes de las intenciones de comportamiento, las
cuales, a su vez, determinan el comportamiento (Nisson
& Earl, 2021; Wiguna & Dellyana, 2023); debido a su
relevancia, muchos investigadores de marketing emplean
esta teoria en sus estudios (Wiguna & Dellyana, 2023).

La TPB, postulada por Ajzen (1985, 1991), constituye
una extension de la teoria de la accion razonada de la
psicologia (Fishbein & Ajzen, 2010) y es una de las
teorias mas influyentes del comportamiento humano
(Chen & Slade, 2024), que plantea que las conductas
estan influenciadas por las intenciones, las cuales estan
determinadas por tres factores: actitudes, normas
subjetivas y control conductual percibido, y que se ha
aplicado ampliamente a la prediccion y el cambio de
comportamiento, incluido el comportamiento relacionado
con el uso de la tecnologia (Ajzen, 2020).

El TOE, descrito por Tornatzky y Fleischer (1990), es
uno de los marcos teodricos mas relevantes (Satyro et al.,
2024; Natrajan et al., 2024) para examinar los elementos
influyentes que impactan la aceptacion y aplicacion de los
avances tecnologicos dentro de una organizacion (Raj et
al., 2020) Esta teoria, a nivel de organizacion, explica que
tres elementos diferentes del contexto de una empresa - el
contexto tecnoldgico, el contexto organizacional y el
contexto ambiental - influyen en las decisiones de
adopcion de la innovacion tecnoldgica (Baker, 2012).

El modelo TAM, propuesto por Davis et al. (1989), se
centra en la intencion de comportamiento de un individuo
en el proceso de adopcion de nuevas tecnologias dentro
de un grupo u organizacion, y es también ampliamente
usado en el campo de la aceptacion de tecnologia (Bach
et al., 2016; Szajna, 1996; Marquez et al., 2024).

La UTAUT es una teoria desarrollada por Venkatesh
et al. (2003, 2016), a partir de la revision e integracion de
otras teorias y modelos dominantes: TRA, TAM, TPB y

IDT, entre otros. Estos modelos han sido utilizados con
éxito en una variedad de estudios sobre la adopcion y
difusion de la tecnologia dentro de una variedad de
disciplinas que incluyen sistemas de informacion,
marketing, psicologia social y administracion (Williams
et al., 2015). La UTAUT se ha utilizado como modelo
principal en muchos tipos de investigacion y en diferentes
tecnologias, especificamente en el area HRM, para
explicar la adopciéon de tecnologias por parte de los
individuos (Ameer & Garg, 2022; Dwivedi et al., 2019;
Bonilla-Chaves et al., 2024; Ekka & Singh, 2022;
Shrivastava, 2024; Tanantong & Wongras, 2024; entre
otros). Muchos investigadores han examinado como la
transformacion digital esta cambiando la HRM utilizando
la UTAUT (Stef & Crisan, 2024).

El modelo UTAUT ha demostrado su amplia
aplicabilidad en diversos campos (Dwivedi et al., 2019;
Tunsi et al., 2023; Xue et al., 2024). Esta teoria se destaca
por sintetizar los conceptos clave de los modelos
predominantes para proporcionar un marco integral con
el que comprender la aceptacion de la tecnologia (Nnaji
et al., 2023). El modelo UTAUT toma en cuenta siete
factores para caracterizar la adopcion de nuevas
tecnologias: Expectativa de desempefio, Expectativa de
esfuerzo, Actitud hacia el uso de HRA, Influencia social,
Condiciones facilitadoras, Ansiedad e Intencion
conductual. Se considera una teoria mas potente para
predecir la adopcion de tecnologia por parte de los
consumidores, que los otros modelos planteados, ya que
integra otros modelos/teorias conocidas, lo que la
convierte en la base tedrica preferida por la mayoria de
los investigadores (Mensah & Khan, 2024).

Con respecto a la validacion del UTAUT como
modelo para medir la intencién de adopcion de la
tecnologia, Tunsi et al. (2023), encontraron que la
autoeficacia, la expectativa de desempefio, la expectativa
de esfuerzo, la disponibilidad de recursos, la autoeficacia
cuantitativa, la disponibilidad de datos y la influencia
social son los factores mas significativos que influyen
positivamente en la aceptacion y adopcion individual de
HRA. Por ello, en la tabla 1, se presentan los factores que
influyen en la intencion de adopcion de HRA basado en
el modelo UTAUT. Esta tabla incluye para cada factor,
las variables observadas.

Tabla 1
Factores de la Intencion de adopcion de la Analitica de
Recursos Humanos

Factor: Expectativa de desempeno: «grado en el que un

Definiciéon  individuo cree que el uso de HRA lo ayudara a lograr
mejoras en el desempeiio laboral»

Variables C.1. Encontraria util la HRA en mi trabajo. C.2. Usar

Observadas  la HRA me permitiria realizar tareas mas rapidamente.

(Fuente) C.3. Usar la HRA aumentaria mi productividad. C.4. Si

uso la HRA, aumentaré mis posibilidades de obtener
un aumento. (Venkatesh et al., 2003; Ameer & Garg,
2022; Tunsi et al., 2023; Mensah & Khan, 2024)
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Factor: Expectativa de esfuerzo: «grado de facilidad asociado

Definicion con el uso del HRA»

Variables C.5. Mi interaccion con la HRA seria clara y

Observadas  comprensible. C.6. Seria facil para mi adquirir

(Fuente) habilidades para usar la HRA. C.7. Encontraria facil de
usar la HRA.
C.8. Aprender a operar con la HRA es facil para mi.
(Venkatesh et al., 2003; Shrivastava, 2024, Ameer &
Garg, 2022; Tunsi et al., 2023; Tanantong & Wongras,
2024; Mensah & Khan, 2024)

Factor: Actitud hacia el uso de HRA: «grado de facilidad

Definicién  asociado con el uso del HRA»

Variables C.9. Usar la HRA es una buena idea. C.10. La HRA

Observadas  haria que el trabajo sea mas interesante. C.11. Trabajar

(Fuente) con la HRA seria divertido. C.12. Me gustaria trabajar
con la HRA. (Venkatesh et al., 2003)

Factor: Influencia social: “grado en que los miembros de un

Definiciéon  grupo social influyen en el comportamiento de los
demas en la adopcion de la HRA”

Variables C.13. Las personas que influyen en mi comportamiento

Observadas  piensan que deberia usar la HRA. C.14. Las personas

(Fuente) importantes para mi piensan que deberia usar la HRA.
C.15. La alta direccion de esta empresa sera til en el
uso de la HRA. C.16. En general, la organizacion
apoyaria el uso de la HRA. (Venkatesh et al., 2003;
Shrivastava, 2024; Ameer & Garg, 2022; Tunsi et al.,
2023)

Factor: Condiciones facilitadoras: «grado de atractivo, poder o

Definicion ~ contundencia y energia de la HRA; o el grado en que
la HRA se percibe como competente para producir
afirmaciones correctas»

Variables C.17. Tengo los recursos necesarios para usar la HRA.

Observadas  C.18. Tengo el conocimiento necesario para usar la

(Fuente) HRA. C.19. La HRA no es compatible con otro tipo de
informacion/técnicas en RRHH que uso. C.20. Una
persona especifica (o grupo) estda disponible para
ayudar con dificultades que se presentan si utilizara la
HRA. (Venkatesh et al., 2003; Ameer & Garg, 2022;
Tanantong & Wongras, 2024)

Factor: Ansiedad: «grado de aprension y miedo a utilizar

Definicion  tecnologias nuevas y desconocidasy».

Variables C.21. Me siento aprensivo/a o temeroso/a acerca de

Observadas  usar la HRA. C.22. Me asusta pensar que podria perder

(Fuente) mucha informacion usando la HRA. C.23. Dudo en
usar la HRA por miedo a cometer errores que no pueda
corregir. C.24. La HRA es algo intimidante para mi.
(Venkatesh et al., 2003)

Factor: Intencion conductual: «proceso que da como resultado

Definiciéon  la asimilacion de un producto, proceso o practica que
es nuevo para la organizacion que lo adopta y/o a nivel
individual.»

Variables C.25. Tengo la intencion de usar la HRA en los

Observadas  proximos <n> meses. C.26. Preveo que usaria la HRA

(Fuente) en los proximos meses. C.27. Planeo usar la HRA en

los proximos <n> meses. (Venkatesh et al., 2003)

Fuente: Adaptacion de Fernandez-Solis et al. (2025)
El desempeifio organizacional

El desempefio organizacional es uno de los
constructos centrales en la investigacion de gestion
estratégica (Hamann & Schiemann, 2021; Restrepo-
Morales et al., 2023; Richard et al., 2009); es el resultado
de la capacidad de los empresarios para formular

Carla Lorena Fernandez-Solis, Reyes Gonzalez-Ramirez y José Gasco-Gasco

estrategias que alineen a la organizacion con los cambios
ambientales cada vez mas complejos y dinamicos, y se
ocupa del cumplimiento medible de los objetivos
organizacionales (Drago et al., 2023). El desempefio
organizacional representa un estado de competitividad
alcanzado a través de un nivel de efectividad y
productividad que asegura su fuerte presencia en el
mercado, considerando la interacciéon multiforme y
compleja de numerosos factores (ElBadaway et al.,
2024).

El Desempeiio Organizacional es un conjunto de
resultados generales preferidos que se desean lograr y
medir para diferentes niveles de jerarquia y pueden
evaluarse para individuos, grupos o para toda la
organizacion en su conjunto (Knies et al., 2016). El
concepto de Desempeilo Organizacional puede explicarse
como un resultado acumulativo de todas las actividades
que realiza la organizacion; e implica una acumulacion de
constructos multidimensionales que se ven afectados por
diversas estrategias y actividades organizacionales
(Alrowwad et al., 2020).

Las  investigaciones sobre el  desempefio
organizacional, ya sea en sus aspectos financieros u
operativos, han revelado diferentes factores que le afectan
significativamente (Al-Tit, 2017). De acuerdo con
Martin-Alcdzar et al. (2024), en los ultimos afios ha
habido un creciente interés académico en analizar la
asociacion entre las practicas de HRM y el desempefio
organizacional. La mayoria de estos estudios (Darwish et
al., 2015; Halawi et al., 2024; Kale et al., 2022; Kiran et
al., 2023; Lochab et al., 2020; Mandal & Chanodkar,
2024; y Salman et al., 2024), sefialan que, el desempefio
organizacional se ve afectado significativamente por las
practicas de RR.HH.

En esta investigacion, para medir el desempefio
organizacional se tendran en cuenta dos constructos,
como son el desempefio organizacional percibido y el
desempefno de mercado percibido. Estos constructos
desarrollados por Fernandez-Solis et al. (2025), a partir
de las propuestas de Delaney & Huselid (1996) y de
Carmeli et al. (2007), y que también han sido adoptados
por Galang & Osman (2015), Hauff et al. (2018), Jashari
& Kutllovei (2020), McCartney & Fu (2022), entre otros,
se presentan en la tabla 2, junto con sus variables
observadas.

Tabla 2
Desemperio Organizacional

Factor: Desempeiio Organizacional Percibido: «percepcion del

Definicion ~ grado que un individuo tiene de la capacidad de su
organizacion para alcanzar sus objetivos y optimizar
los resultados»

Variables B.1. La calidad de los productos, servicios o programas

Observadas de mi empresa fue: [Muy baja- Muy alta] B.2. El

(Fuente) desarrollo de nuevos productos, servicios o programas

fue: [Muy baja- Muy alta] B.3. La capacidad para
atraer empleados esenciales fue: [Muy baja- Muy alta]
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B.4. La capacidad para retener empleados esenciales:
[Muy baja - Muy alta] B.5. La satisfaccion brindada a
los clientes fue: [Muy baja- Muy alta] B.6. Las
relaciones entre la gerencia y otros empleados fueron:
[Muy baja-Muy alta] B.7. Las relaciones entre los
empleados, en general, fueron: [Muy baja-Muy alta]
(Delaney & Huselid, 1996; Carmeli et al., 2007

Factor: Desempefio de Mercado Percibido: «grado de facilidad

Definiciéon  asociado con el uso del ARH»

Variables En comparacion con sus competidores (Como

Observadas  compararia el desempefo de la organizacion durante
los ultimos 3 afios en términos de...

(Fuente)

B.8. Mercadeo: [Muy baja- Muy alta]

B.9. Crecimiento en ventas: [Muy baja- Muy alta]
B.10. Rentabilidad: [Muy baja-Muy alta]

B.11. Participacion en el mercado: [Muy baja- Muy
alta] (Delaney & Huselid, 1996; Carmeli et al., 2007)

Fuente: Adaptacion de Fernandez-Solis et al. (2025)
Metodologia

Como se ha planteado en la introduccion, el objetivo de
esta investigacion es identificar los factores que
determinan la intencion de adopcion de la HRA vy, a partir
de esto, evaluar su impacto en el desempefio
organizacional de las Pymes de las ciudades de Guayaquil
(provincia de Guayas), y Quito (provincia de Pichincha),
en Ecuador. La ciudad de Guayaquil es el centro de
negocios mas grande del pais, y donde se concentra el
sector industrial; Quito, la capital, es el centro financiero
y politico del Ecuador, con una economia centrada
esencialmente en el servicio publico, ademas de ser uno
de los principales destinos turisticos internacionales del
pais (Castro & Miranda, 2021). De ahi el interés de
analizar la implementacion de la HRA en estos enclaves.

Para la seleccion de la muestra, se us6 la modalidad
de muestreo no probabilistico, con base en criterios de
clasificacion pymes, por actividad econdémica, tamafio, y
region sierra y costa. Luego, se revisaron las bases de
datos disponibles de socios de la cdmara de comercio de
Quito y Guayaquil.

El cuestionario estuvo dirigido a gerentes y/o sus
representantes en las funciones de la HRM que forman
parte de las Pymes del sector textil de la Camara de
Comercio de Quito y Ecuador; la muestra esta
representada por el grupo de gerentes y/o representante
de la funcion de RRHH que participaron en jornadas con
el sector. Los datos se recolectaron en el ultimo trimestre
2024. El enfoque de la investigaciéon es de tipo
cuantitativo basado en el andlisis de los datos obtenidos.
El disefio metodologico es no experimental, ya que no
manipula intencionalmente las variables. El disefio del
estudio es transversal y de tipo correlacional.

Diseinio del instrumento

El instrumento usado para la recoleccion de la
informacion, denominado cuestionario “Intencion de
adopcion de Analitica de Recursos Humanos”, consta de
3 partes: 1) Caracteristicas demograficas, 2) Escala de

Intencion de adopcion de HRA, 3) Desempefio
organizacional. En la primera parte, se incluyen variables
como edad, género, nivel de instruccion, ubicacion de la
empresa donde labora, sector industrial, cargo dentro de
la empresa y tiempo de experiencia; estas variables
ayudarian a caracterizar la muestra de empresarios
encuestados. La segunda parte, Intencion de Adopcion de
HRA, que consta de veintisiete (27) variables derivadas
de las siete dimensiones del modelo UTAUT:
Expectativa de desempefio, Expectativa de esfuerzo,
Actitud hacia el uso de HRA, Influencia social,
Condiciones facilitadoras, Ansiedad e Intencidon
conductual. En la tercera parte del formulario, se
incluyeron once preguntas sobre Desempefio
organizacional percibido y Desempeflo de mercado
percibido, las cuales serian usadas para medir el
desempeiio organizacional. La base para la medicion de
estas variables reside en las propuestas de Fernandez-
Solis et al. (2025), presentadas en las tablas 1y 2.

La evidencia de validez previa de la escala usada se
sustenta en el trabajo realizado por los autores (tablas 1 y
2); mientras que la fiabilidad, se sustenta en el analisis de
la consistencia interna mediante el coeficiente alfa de
Cronbach, como se sefiala mas delante en la tabla 5.

Analisis de datos

Para el analisis de los datos se utilizaron ademas de las
herramientas para el analisis descriptivo, métodos
estadisticos multivariantes como analisis factorial
exploratorio (AFE) y el analisis factorial confirmatorio
(AFC). El analisis factorial exploratorio AFE es un
método estadistico multivariado que se ha convertido en
una herramienta fundamental en el desarrollo y
validacion de teorias y mediciones psicologicas (Lloret-
Segura et al., 2014; Watkins, 2018).

El AFC es un modelo estadistico que aborda la
medicion de variables latentes (o factores) a través de la
especificacion de un modelo de medicion, es decir, las
relaciones entre las variables latentes y las variables
observadas (o items) que se cree que las miden (Roos &
Bauldry, 2022); se utiliza ampliamente en
investigaciones de teoria organizacional en el desarrollo
de escalas y el analisis de validez y tiene como objetivo
determinar si una estructura predeterminada funciona en
la muestra deseada (Nye, 2023; Ayaz & Yanartas, 2020);
supone que el investigador tiene una teoria solida sobre la
estructura del concepto bajo investigacion (Hox, 2021).

Para la realizacion del AFE se uso6 el software IBM
SPSS Statistics; mientras que para AFC se cont6 con el
AMOS de IBM SPSS. Asi mismo, para determinar la
relacién entre la intencién de adopcion y el desempeiio
organizacional se utilizaron modelos de regresion con
ayuda de la hoja de calculo Excel de Microsoft y el
software IBM SPSS Statistics.

Resultados
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Caracterizacion de la muestra

Tabla 3

Caracteristicas demogrdficas de la muestra

Carla Lorena Fernandez-Solis, Reyes Gonzalez-Ramirez y José Gasco-Gasco

En cuanto a la posicion o cargo de los gerentes
encuestados, el 36% ocupa el cargo de Director o Gerente
general, el 74% desempeiia la funcion de RRHH/Talento
Humano, bien sea como coordinador, jefe, gerente o
director; el 19% restante, ocupa el cargo de gerente de

Descripcién Frecuencia (%) otras funciones diferentes a RRHH. El 18% de los
Género gerentes encuestados tiene menos de 5 afios de
Femenino 78 (39%) experiencia en el cargo o en funciones afines, el 74% de
N o) o . ~
Masculino 124 (61%) 5 a 10 afios, y el resto, 8%, tiene mas de 10 anos.’Ep la
_ tabla 3 se presenta un resumen de las caracteristicas
Edad (anos) .
demograficas de la muestra.
<30 afilos 11 (5%)
De 30 - 40 afios 155 (77%) Tabla 4
De 40 - 50 afios 32 (16%) Matriz de resultados de las pruebas de comparaciones de
> 50 afios 4 (2%) medias
Nivel de instruccion B
Tercer nivel (grado) 90 (45%) 2 S 3 = g3 § g
£ z s 23 B £3
Cuarto nivel (postgrado) 112 (55%) 2 s £ £Z £ET2 £5
£ z £ Z3 £37% Zs
Ubicacion de la empresa 3 = E g s gn 2 a 3
Guayaquil, Guayas 123 (61%) © s
Quito, Pichincha 79 (39%) Género t 0.280 0350 0.008 0.245
Actividades — que  realiza  su Edad f 0425 0285 0413 0418
empresa Nivel f 0.970 0.073 0.087 0.810
instruccion
Venta al por mayor de textiles, 198 (98%) Ubicacion do n
prendas de vestir y calzado <0.001 <0.001 0.027 0.972
la empresa
Otros 4 (2%) Posicion en f
— 0.563 0.256 0.526 0.755
Posicion/cargo en la empresa la empresa
Director/Gerente general 73 (36%) Experiencia f 0.847 0.108 0.309 0.113
Director/Gerente/jefe/Coordinador 91 (45% . .. .,
) (45%) Nota: Nivel de significacion a=0.05.
RRHH-Talento Humano
Otros 38 (19%) Para evaluar si existe diferencia en la percepcion de los
—— gerentes encuestados sobre la intencion de adopcion de
Experiencia en el cargo , L. , R
_ . HRA seglin sus caracteristicas demograficas se realizaron
Menos de 5 afios 36 (18%) las pruebas estadisticas pertinentes (t student, para dos
De 5 a 10 afios 149 (74%) grupos de medias, y, ANOVA, para mas de dos grupos),
Mas de 10 afios 17 (8%) con un nivel de significacion del 5%. Se compararon los

De acuerdo con las caracteristicas de los gerentes de
las Pymes de Guayaquil (Guayas) y de Quito (Pichincha)
en Ecuador, se clasificaron cuatro grupos etarios, los
menores de 30 afios, los de 31 a 40, los de 41 a 50, y los
mayores a 50. De los 202 gerentes encuestados, el 5% son
menores de 30 afios, el 77% estéd entre 30 y 40 afios, el
16% esta entre 40 y 50 afios, y un 2% tiene mas de 50
afios. En cuanto al género, el 39% de los gerentes
encuestados son mujeres, y el 61% restante, hombres.

Con respecto al nivel de instruccion, el 45% cuenta
con un titulo del tercer nivel (grado), y el 55% con titulo
de cuarto nivel (Postgrado). El 61% de las empresas a las
que pertenecen los gerentes encuestados estan ubicadas
en la ciudad de Guayaquil, Guayas; mientras que el 39%
restante, se ubica en la capital Quito en Pichincha. E1 98%
de estas empresas se dedican a la venta al por mayor de
textiles, prendas de vestir y calzado.

promedios de la escala (6 factores), de la Intencion
Conductual, del Desempefio Organizacional Percibido y
del desempeiio de Mercado Percibido. Con base en los
resultados, presentados en la Tabla 4, se encontraron
diferencias significativas para la Intencion de adopcion
de HRA (Promedio Escala) segun la ubicacion geografica
de la empresa; los gerentes consultados ubicados en la
ciudad de Quito, tienen mayor intencién de adopcion de
HRA (promedio=5.0665) que los de la ciudad de
Guayaquil (Promedio=4.7821). Por otra parte, también
existe diferencia significativa entre la Intencion
Conductual segun sea la ubicacién de su empresa; los
gerentes de Quito, tienen mayor intenciéon conductual
(5.6623) que los de Guayaquil (5.0354).

Asi mismo, los gerentes de la ciudad de Quito,
presentan  mayor  percepcion el  Desempeiio
Organizacional Percibido (5.6059) que los de Guayaquil
(5.4051). Adicionalmente, se encontraron diferencias
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significativas para el “Desempefio Organizacional
Percibido” segun el género; los gerentes presentan en
promedio (5.5762) presentan mayor nivel de percepcion
que las gerentes (5.3365). Por otro lado, no se
encontraron diferencias significativas en la percepcion de
“Desempeiio de Mercado Percibido” en los diferentes
grupos; y, en el promedio de las variables de la escala,
solamente se encontraron diferencias significativas entre
los grupos por ubicaciéon de las empresas, Guayaquil o
Quito. Se destaca que, los gerentes de Quito, tienen una
mayor intencion de adopcion de HRA que los gerentes de
Guayaquil; al igual que un mayor nivel de Desempefio
Organizacional Percibido; lo que refleja las diferentes
condiciones del ecosistema de empresarial de estas
ciudades, tal como lo describen Castro & Miranda (2021).

Factores que determinan la intencion de adopcion de la
HRA

A partir de las percepciones de los gerentes de las
pymes, mediante la técnica estadistica AFE, vy
reconociendo en el analisis descriptivo que los datos de la
muestra de 202 gerentes de las PYMES del sector textil
sugerian una estructura diferente a la teodrica establecida
en las tablas 1 y 2, se logra identificar una nueva
estructura para los factores que determinan la intencion
de adopcion de la HRA. Con base en los criterios de
parsimonia de Thurstone (Ferrando, 2021; Watkins,
2018), previa evaluacion de la adecuacion muestral
(KM0=0.940), la estructura de 16 variables agrupadas en
4 factores, explica el 74,44% de la varianza; ¢l modelo
UTAUT que se utiliza en el estudio es un modelo que
explica el uso de la tecnologia en un 70% (Ayaz &
Yanartas, 2020). Para cada factor se observan cargas
factoriales de los componentes rotados mayores a 0,500;
asi mismo, se reportan indices de consistencia interna
(fiabilidad) por encima de 0,850. En la tabla 5, se presenta
un resumen de los valores reportados.

Tabla §
Estructura del modelo y estadisticos asociados

Factor Variables Carga Factorial
(Alfa de observadas (componentes Rotados)
Cronbach)
1 2 3 4
C.14 824
) C.15 784
Influencia
Social (0.876) C.16 733
C.13 728
C.08 748
c.07 730
Expectativa de
esfuerzo C.04 719
(0.885) C.06 676
C.05 .502
C.01 784
Expectativa de
desempefio C.02 757
(0.868) C.03 681
C.09 703

Actitud hacia  C.10 673

el uso de HRA

(0.876) c1 639
C.12 581

En la estructura de la Tabla 5, se destaca que no estan
incluidas las variables de los factores Condiciones
Facilitadoras y Ansiedad, ya que dichas variables no
estaban correlacionadas fuertemente con el resto. El AFE,
parte del supuesto del factor comun, que plantea que un
conjunto de variables se correlaciona fuertemente debido
a la existencia de un factor que es comun a todas las
variables, y dado este “comiin denominador” se muestran
correlaciones importantes entre las variables que se
encuentran en observacion (Méndez, 2024).

Figura 1

Estructura de relaciones del modelo empirico
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Para evaluar las relaciones de los factores: Influencia
Social, Expectativa de esfuerzo, Expectativa de

desempeiio y Actitud hacia el uso de HRA, con la
intencion de adopcion del uso de HRA, se realiza un
AFC, para lo cual se construy6 un modelo de ecuaciones
estructurales. En la figura 1, se presenta la estructura del
modelo; y en la figura 2, el resultado de la estimacion de
los parametros del modelo, con apoyo del software
AMOS de SPSS IBM.

Figura 2

Estructura del modelo empirico con los pardmetros
estimados
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La estructura presentada en la figura 1 corresponde a
un modelo causal (Lévy, 2003), donde la variable latente
exogena “Intencion de adopcion de HRA” esta definida
por tres variables observables Y26, Y27, Y25 (del factor
Intencion Conductual, ver tabla 1). Las variables latentes
endogenas “Influencia Social”, “Expectativa de
esfuerzo”, “Expectativa de desempefio” y “Actitud hacia
el uso de HRA”, estan definidas por sus respectivas
variables observables endogenas X's (C’s de la tabla 1).
Para demostrar que el modelo se ajusta y es adecuado
para un analisis posterior, debe cumplir los criterios de
bondad de ajuste para cada medicion (Hair et al., 2018).
Para evaluar la bondad de ajuste del modelo, se usan los
estadisticos ¥? (Estadistico Chi-Cuadrado), GFI (indice
de Bondad de Ajuste), CFI (indice de Ajuste
Comparativo), NFI (indice de Ajuste Normalizado),
AGFI (indice de Bondad de Ajuste Ajustado), RMSEA
(Error cuadratico medio de aproximacion) y el N critico
de Hoelter. Los valores reportados, valor p <0,005 para el
estadistico 002, GFI=0,879; CFI=0,951; NFI=0,904;
AGFI=0,839; RMSEA=0,067; y, un tamaiio de muestra
de 127-137 para aceptar el ajuste del modelo, apoyan el
buen ajuste del modelo; sin embargo, la relacién 02, /gl
sugiere que el modelo puede mejorar. Para el caso del 02,
para el que se sugieren valores de significancia mayores
a 0,05, algunos autores como Lévy (2003), dan
preferencia a otros indices como el CFI, dado el tamafio
de muestra mayor a 100, el cual afecta el tamafio de dicho
estadistico.

Al analizar el modelo, se observa que la influencia
social presenta una relacion significativa con la Intencion
de adoptar HRA. Los otros factores, aunque estan
relacionadas con la influencia social, presentan una
relacion con la Intencidon de adopcion de HRA que no es
directa, sino que es moderada por la Influencia Social.
Las variables sociales, que indican que los elementos
sociales tienen un impacto sustancial en el interés por
utilizar una tecnologia, se miden en funcién de la

Carla Lorena Fernandez-Solis, Reyes Gonzalez-Ramirez y José Gasco-Gasco

percepcion del usuario sobre la influencia que pueden
tener otras personas y la impresién que dejan tras de si si
utilizan un sistema (Listiyani & Princes (2024). Para
Venkatesh et al. (2003, 2016), el efecto de la influencia
social es significativo cuando se exige el uso de la
tecnologia. Los hallazgos de este estudio son consistentes
con los reportados por Listiyani & Princes (2024), Ayaz
& Yanartas (2020), Gupta et al. (2023), Ekka & Singh
(2022), y Hakim & Madyatmadja (2023), entre otros.

Desemperio Organizacional

Para evaluar el impacto de la intencion de la adopcion
de HRA en el Desempefio Organizacional, se
consideraron los promedios de las variables de la Escala
(las 16 variables medibles del modelo, que representan
los 4 constructos) (X1) y el promedio del constructo
Intencion de Adopcion de HRA (X2), el Desempefio
Organizacional Percibido (Y1) y el Desempeio de
Mercado Percibido (Y2).

Tabla 6

Estadisticos y parametros de los modelos de regresion

Coeficientes de regresion

Variable Variable
di d di Valor p
Dep I p
BO l31

Promedio escala

o) 3.121 0.483 <0.05
Desempefio _
Organizacional ~ Promedio
Percibido (¥7) Intencion

Adopcion HRA 4.644 0.502 <0.05

(X2)

Promedio escala

o) 3.121 0.159 <0.05
Desempefio de
Mercado Promedio
Percibido (Y2) Intencion

Adopcion HRA 4.827 0.126 <0.05

(X2)

Al plantear un analisis de regresion, asumiendo en el
modelo el promedio de la escala y la Intencion de
Adopcion de HRA como variables independientes, y, el
Desempefio Organizacional Percibido y el Desempefio de
Mercado Percibido, como variables dependientes, con
base en los resultados (significativos al 5%), se evidencia
que la intencion que tienen los gerentes de adoptar la
HRA en las PYMES ecuatorianas tiene un impacto
significativo sobre el desempefio organizacional
percibido y sobre el desempeiio de mercado percibido. En
la tabla 6, se presentan los estadisticos de los modelos de
regresion, y sus parametros estimados.

Conclusiones

La intencién de adopcion de HRA es determinante en
la adopcion de estas practicas en las organizaciones. Asi
mismo, tedricamente, los factores que determinan la
intencidon de adopcion (Intencion Conductual) de HRA
son: Expectativa de desempefio, Expectativa de esfuerzo,
Actitud hacia el uso de HRA, Influencia social,
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Condiciones facilitadoras, Ansiedad. Por otro lado, con
base en la revision de literatura, la intencion de adopcion
de HRA tiene un impacto en el desempefio
organizacional, el cual puede ser medido por los
constructos: Desempefio Organizacional Percibido y
Desempefio de Mercado Percibido.

Con base en los resultados del analisis de los datos
obtenidos en aplicacion del modelo, se puede concluir
que la intencién de adopcion de las practicas HRA por
parte de los gerentes de las PYMES del sector textil
ecuatorianas, tienen un impacto positivo sobre el
desempeifio organizacional.

El presente estudio ha identificado una nueva
estructura para la escala de intencién de adopcion de
HRA que, a diferencia de la propuesta tedrica, tiene
cuatro factores: Expectativa de desempefo, Expectativa
de esfuerzo, Actitud hacia el uso de HRA e Influencia
social. A partir del Andlisis Factorial Confirmatorio, se
concluye que, la Influencia Social es un factor que
determina la intencion de adopcion de la HRA en gerentes
de las pymes textiles ecuatorianas, y que actiia como
moderadora de los otros factores.

Los hallazgos de este estudio sugieren que, a pesar de
que Guayaquil es una ciudad con un perfil marcadamente
comercial, Quito presenta una mayor dindmica en
términos de adopcion y percepcion del desempeiio
percibido respecto a la Analitica de Recursos Humanos,
y puede estar influenciado por factores culturales que
favorecen una mayor apertura hacia la implementacion de
nuevas tecnologias y metodologias en la gestion del
talento humano. La evidencia respalda la idea de que el
contexto  socioecondmico y  cultural impacta
significativamente en la disposicion para incorporar
innovaciones en la gestion organizacional. Futuros
estudios podrian profundizar en cémo estos factores
especificos influyen en la adopcidon tecnoldgica en
distintas regiones del pais.

Las caracteristicas demograficas, a excepcion de la
ubicacion geografica de las PYMES (Quito o Guayaquil)
no determinan significativamente la percepcion de los
diferentes factores de la escala de intencion de adopcion
de HRA (promedio Escala) en los gerentes de las PYMES
textiles ecuatorianas; ni la intencién conductual. En
cuanto a la percepcion de Desempefio de Mercado
Percibido, no se encontraron diferencias significativas
entre los grupos; mientras que, para el Desempefio
Organizacional Percibido, se encontraron diferencias
significativas en cuanto a género y ubicacion de la
empresa; con un mayor Desempefio Organizacional
Percibido en los hombres, y en los gerentes de la ciudad
de Quito, respectivamente.

La medicion de la intencion de adopcion de la HRA y
su impacto en el desempefio organizacional constituye
una iniciativa que puede generar el interés de los que

toman decisiones dentro de los cuerpos directivos
empresariales, especialmente en las PYMES. El modelo
propuesto es una herramienta que facilita la generacion
de datos e informacion para la toma de decisiones,
ademas de permitir la caracterizacion de los procesos en
el contexto donde se aplique. El hecho de estar basado en
modelos solidos y de amplia aplicacion, garantizaria la
determinacion de su fiabilidad y validez, y por supuesto,
la comparacion tan necesaria para argumentar el analisis
y discusion de los resultados generados a partir de su
aplicacion.

La aplicacion del modelo UTAUT al HRA en
Ecuador es una novedad ya que no se ha estudiado hasta
ahora este modelo y estas herramientas de forma
suficiente en el contexto Latinoamericano. Ademas, el
resultado de la importancia de la Influencia social, y la
menor importancia de los otros tipos de factores pueden
significar que en entornos colectivistas (como el de
Latino América) la influencia de los conocidos y las
personas importantes para el que toma decisiones es un
factor determinante para adopcion de tecnologias, como
es el caso de la HRA. Respecto a las limitaciones, el
estudio se basa en los resultados de una encuesta, a pesar
de la cantidad de datos conseguidos con esta técnica el
uso de entrevistas podria haber sido también una fuente
que contribuiria a informaciéon mas rica. Por otra parte, el
habernos centrado en dos ciudades muy activas en
Ecuador puede que haga que estos resultados no se
puedan generalizar sin mas al resto de Latinoamérica. Por
ello, en cuanto a futuras lineas de investigacion, se
sugiere ampliar el estudio a otros paises
Latinoamericanos, para determinar si la Influencia social
es la caracteristica que mas influye en la adopcion de la
HRA; asi mismo, para una mejor interpretacion de los
resultados, se sugiere completar los datos obtenidos por
encuestas con informacion de entrevistas.
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