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COMPARABILIDAD EN EL NIVEL DE
EMPRENDIMIENTO DE LOS ALUMNOS DE DOS
UNIVERSIDADES: MEXICO Y PUERTO RICO

Mario Rene Chan Magaia, Universidad Tecnologica Regional del Sur
Nery Del Socorro Escalante May, Grupo Citra SA de CV
Elizabeth Robles Maldonado, Universidad de Puerto Rico

RESUMEN

Un elemento clave de la innovacion es el empresario, ya que este es la persona que realiza las
innovaciones hasta obtener nuevos productos y/o servicios, por lo que es considerado como el motor del
cambio tecnologico segun Schumpeter (1934). Empero, el estudio del impacto de las actividades
desarrolladas por este tipo de agentes es relativamente reciente, los primeros estudios se centraron en
las caracteristicas personales del empresario; sin embargo, la evidencia y hallazgos obtenidos permiten
concluir que lo que realmente diferencia al empresario emprendedor es un proceso caracterizado por la
innovacion constante. Es por esto que, los trabajos recientes, proponen considerar al proceso
emprendedor como un conjunto de funciones, actividades y acciones asociadas con la percepcion de
oportunidad y la creacion de la organizacion para explotarla. La Universidad Tecnologica Regional del
Sur (UTRSUR) y la Universidad de Puerto Rico tienen entre sus propositos el formar gente
emprendedora que pueda desarrollar negocios y contribuir al crecimiento economico de sus respectivas
zonas, todo esto a través del desarrollo académico de sus respectivas carreras de negocios. En el
presente trabajo se pretende analizar la capacidad de emprendimiento, en cuanto a las dimensiones de
creatividad, seguridad, aceptacion de riesgo y manejo de problemas, de los alumnos de la carrera
econdomico administrativas de ambas universidades, asi como de igual manera conocer si existen
diferencias entre ellos.

PALABRAS CLAVES: Empresario, Innovacion, Emprendedor

EMTREPRENEURSHIP LEVELS: A COMPARISON ANALYSIS FROM
STUDENTS OF TWO UNVIERSITIES IN MEXICO AND PUERTO RICO

ABSTRACT

A key innovation is the entrepreneur, as this is the person making innovations to develop new products
and / or services. The entrepreneur is considered the engine of technological change according to
Schumpeter (1934). However, the study of the impact of the activities of such agents is relatively recent.
Early studies focused on personal characteristics of the entrepreneur. The evidence and findings obtained
show that what differentiates the entrepreneur is a process characterized by constant innovation. That is
why recent works propose the entrepreneurial process as a set of functions, activities and actions
associated with the perception of opportunity and the creation of the organization to exploit. The
University of Southern Regional Technology (UTRSUR) and the University of Puerto Rico has among its
purposes the development of enterprising business people who can develop and contribute to economic
growth in their areas, all through the academic development of their business careers. The present work
analyzes entrepreneurial capacity in terms of the dimensions of creativity, safety, risk acceptance and
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management problems, the students of the economic administrative career of both universities, and
likewise determine whether there exist differences between them.

JEL: M1, M13, M130
KEYWORDS: Businessman, Innovation, Entrepreneur
INTRODUCCION

n elemento clave de la innovacion es el empresario, ya que este es la persona que realiza las

innovaciones hasta obtener nuevos productos y/o servicios, por lo que es considerado como el

motor del cambio tecnologico segin Schumpeter (1934). Empero, el estudio del impacto de las
actividades desarrolladas por este tipo de agentes es relativamente reciente, los primeros estudios se
centraron en las caracteristicas personales del empresario; sin embargo, la evidencia y hallazgos obtenidos
permiten concluir que lo que realmente diferencia al empresario emprendedor es un proceso caracterizado
por la innovacion constante. Es por esto que, los trabajos recientes, proponen la importancia de considerar
al proceso emprendedor como un conjunto de funciones, actividades y acciones asociadas con la
percepcion de oportunidad y la creacion de la organizacion para explotarla. La Universidad Tecnologica
Regional del Sur (UTRSUR) y la Universidad de Puerto Rico tienen entre sus propdsitos el formar gente
emprendedora que pueda desarrollar negocios y contribuir al crecimiento econdmico de sus respectivas
zonas, todo esto a través del desarrollo académico de sus respectivas carreras de negocios. En el presente
trabajo el cual se denomina “Comparabilidad en el nivel de emprendimiento de los alumnos de dos
universidades: Puerto Rico y México” se pretende analizar la capacidad de emprendimiento, en cuanto a
las dimensiones de creatividad, seguridad, aceptacion de riesgo y manejo de problemas, de los alumnos de
la carrera econdomico administrativas de ambas universidades, asi como de igual manera conocer si
existen diferencias entre ellos. La relevancia de este estudio radica en la identificacion de las principales
caracteristicas que debe tener un emprendedor que inicia un negocio, ya que un proyecto de esta indole
implica un gran compromiso, que modifica el estilo de vida, las relaciones familiares y la seguridad
financiera de quien lo lleva adelante asi como contribuir a la generaciéon de conocimiento que coadyuve
en el enriquecimiento del acervo bibliografico de esta tematica.

El objetivo general de la presente investigacion es medir la capacidad de emprendimiento y determinar si
existen diferencias entre los alumnos de la UTRSUR y Puerto Rico. Con el proposito de lograr el
objetivo referido se establecieron los siguientes especificos:

Conocer el nivel de creatividad de los alumnos de la carrera de desarrollo de negocios de ambas
universidades.

Conocer el nivel de seguridad personal de los alumnos de la carrera de desarrollo de negocios de
ambas universidades.

Conocer el nivel de aceptacion del riesgo de los alumnos de la carrera de desarrollo de negocios
de ambas universidades.

Conocer el nivel de manejo de problemas de los alumnos de la carrera de desarrollo de negocios
de ambas universidades.

Comparar si existen diferencias entre las dimensiones de creatividad, seguridad personal,
aceptacion de riesgo y manejo de problemas.
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Este estudio se justifica debido a que la industria reclama al sistema educativo la responsabilidad de
formar a los jovenes en competencias metodoldgicas y habilidades sociales y desarrollar competencias
tales como: interés por la calidad, capacidad de innovar, responsabilidad ante las propias decisiones y
actuaciones, familiarizarse con el entorno, capacidad para trabajar en equipo y cooperar, pensar en
positivo y capacidad de aprender. Es muy importante para el estudio, conocer las principales
competencias o caracteristicas de los alumnos de las carreras economicas administrativas de la UTRSUR
y Puerto Rico, esto dara los elementos necesarios para establecer estrategias que coadyuven en la
adecuada formacion emprendedora de los estudiantes tomando como base este estudio. El conocer los
resultados de este proceso, permitira sentar las bases e identificar las areas de oportunidad en este sentido,
de manera que se pueda ser congruente en los estilos de ensefianza y técnicas didacticas aplicadas,
buscando que se produzca un mejor efecto formativo en los alumnos.

Las preguntas de investigacion planteadas en el estudio son las siguientes:

(Cual es el nivel de creatividad, seguridad personal, aceptacion del riesgo y manejo de problemas
de los alumnos de la carrera de desarrollo de negocios de ambas universidades?

(Existen diferencias entre las dimensiones de creatividad, seguridad personal, aceptacion de
riesgo y manejo de problemas de ambas universidades?

El resto de esta investigacion esta organizada como sigue: en la seccion de revision literaria se exponen
los conceptos de emprender, emprendedor, su perfil y principales caracteristicas, estudios que reflejan la
importancia que tienen los emprendedores y los principales factores que los determinan. En la seccion
metodologia se describe el instrumento a utilizar y la metodologia de muestreo. El instrumento se basé
principalmente en el uso de baterias de medicion de las dimensiones de creatividad, seguridad personal,
manejo de problemas y aceptacion del riesgo, junto con otras métricas necesarias para validar las
hipotesis. Ademas se incluyen otras variables demograficas tales como el sexo y la universidad como
variables independientes. Finalmente en la seccion resultados se presentan los principales hallazgos de la
investigacion para luego dar paso a la discusion de éstos.

REVISION LITERARIA

El Emprendedor (Perfil del Emprendedor)

Emprender es un concepto con multiples acepciones, de hecho, dependiendo del contexto en que se utiliza
es la connotacion que se le da, por ejemplo, para el ambito empresarial el emprendedor es un empresario,
es decir es sinonimo de propietario de una empresa comercial con fines de lucro, como es el caso de
Finley (1990), quien lo describe como alguien que se aventura en una nueva actividad de negocios.

Para el académico en cambio, emprender denota mas un perfil, un conjunto de caracteristicas que le hacen
actuar de una manera determinada y que le permiten mostrar ciertas “capacidades” para visualizar, definir
y alcanzar objetivos, tal como lo sefialan Ely y Hess (1937), citados por Ronstadt (1985). De la misma
manera, Shefsky (1997) y Baumol (1993), éste ultimo citado por Ibanez (2001), sefialan que el término es
utilizado para describir a cualquier miembro de la economia cuyas actividades son, de alguna forma,
novedosas, quienes en definitiva huyen de rutinas y practicas mayoritariamente aceptadas, por tanto es
definido en términos de su capacidad para crear, innovar, salir de la rutina, hacer cosas diferentes, mejorar
lo existente. Harper (1991), lo identifica como una persona capaz de detectar oportunidades y con las
habilidades necesarias para desarrollar a partir de ellas un nuevo concepto de negocio.

Asi pues, existen diversas formas de definir y entender el término emprendedor, sin embargo en lo que
coinciden diversos autores es en que el término Emprendedor se deriva de la palabra Entrepreneur, que a
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su vez se origina del verbo francés: “Entreprendre”, que significa encargarse de, tal como lo sefala
Jennings (1993), en su libro “Multiple perspectives of Entrepreneurship”. De la misma manera, Jennings
cita a Schumpeter (1934), quien afirma que la innovacion se desarrolla a partir de la capacidad para
emprender, por tanto, los emprendedores no son necesariamente capitalistas, administradores o
inventores, ya que finalmente se trata de personas con una capacidad para “combinar” los factores de
produccion existentes y obtener mejores resultados de dicha forma de utilizarlos, es decir, de innovar.

Un elemento que no habia sido sefialado hasta este momento es el riesgo, el cual algunos autores
establecen como una caracteristica fundamental y por tanto base de la definicion de emprender, ya que
consideran al emprendedor como un “tomador de riesgos”, que pondera los beneficios y asume los riesgos
que implique alcanzarlos (Baty, 1990). Por su parte, Halloran (1992), sefiala que los emprendedores son
individuos dispuestos a tomar el riesgo y asumir sus propias ganancias y sus propias pérdidas. De la
misma manera, Gray y Cyr (1994), mencionan que el emprendedor (empresario, para ellos es sinéonimo),
es “alguien que organiza, controla y asume riesgos en un negocio, ante su deseo por enfrentar desafios, la
oportunidad de alcanzar logros y el impulso de cumplir necesidades personales, emocionales y
psicologicas”. Hiam y Olander (1991) por otro lado, definen al emprendedor como un individuo que
“inicia, administra y asume los riesgos y recompensas de un nuevo negocio”, mientras que Longenecker,
Moore y Petty (1994) lo definen como una persona con “aptitud para innovar y disposicion para asumir el
riesgo”. Stacey (1980), agrega otro elemento interesante en el perfil del emprendedor relacionado con la
aceptacion del riesgo y es la capacidad para aprender de los errores o fracasos, y sefiala que el
emprendedor es una persona capaz de caer y levantarse con una nueva perspectiva de las cosas y un
aprendizaje que le permitira mejorar su desempefio.

Dollinger (1999), define al emprendedor como un individuo con capacidad de crear e innovar, de obtener
y manejar recursos y de evaluar la posibilidad de éxito y su correspondiente riesgo, Shapero y Sokol
(1982), establecen que la accion de emprender es el hecho de “tomar la iniciativa, consolidar los recursos,
gestionar la empresa, actuar con autonomia y asumir el riesgo”, lo mismo que Stevenson, Roberts y
Grousbeck (1989), quienes consideran que emprender esta en un continuo de actuacion en el que en un
extremo se identifica como un promotor que considera que puede “hacer pasar las cosas” y en el otro
extremo un administrador eficiente de recursos que los combina para aprovechar las oportunidades.

Para Edwards (1992) el emprendedor es una persona que busca un “trabajo con significado, que le
permita, disfrutar la vida a la vez que hacen lo que ellos saben hacer mejor y de la manera como ellos
quieren hacerlo”. Kuriloff, Hemphill y Claud (1981) por su parte, sefialan que el emprendedor es una
persona que se compromete con la tarea, que afronta el riesgo moderado, que evalua las oportunidades,
que piensa objetivamente, que busca la retroalimentacion, que es optimista y proactivo y que tiene una
actitud de logro orientada mas alla del dinero.

Para Lambing y Kuehl (1997), ademas de lo anterior, el emprendedor es una persona que tiene los
siguientes atributos: confianza, determinacion, tenacidad, tolerancia a la ambigiiedad, creatividad, vision
y orientacién a los detalles (perfeccionismo), pero que finalmente usa todos estos recursos (cualidades)
para generar “bienestar” (Ronstadt, 1985).

McClelland, citado por Kuriloff y Hemphill (1981) asi como DEMAC (1991), mencionan que el
emprendedor es una persona que posee necesidades psicoldgicas basicas (como todo ser humano, segun
McClelland son tres): necesidad de logro, necesidad de afiliacion y necesidad de poder, en donde la
necesidad de logro es la mas importante y dominante para determinar sus actitudes y actuaciones
correspondientes, DEMAC menciona algunas mas que aunque pudieran estar contempladas en las
anteriores tres, sefiala como: Necesidad de independencia y autonomia, necesidad de dominio de su medio
y necesidad de crear.
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Caracteristicas del Emprendedor Que Favorecen el Exito

Las caracteristicas mas sefialadas por los autores localizados (mas de 50, que a su vez citan a mas de 150
autores y sus correspondientes estudios), fueron un total de 60, sin embargo aquellas en las que
coincidieron el mayor nimero de autores y que fueron seleccionadas por ser las mencionadas mas
recurrentemente y que se diferenciaban claramente unas de otras, fueron:

Creatividad

Iniciativa

Auto-confianza (confianza en si mismo)
Energia y capacidad de trabajo
Perseverancia

Liderazgo

Aceptacion del riesgo

Necesidad de Logro

Tolerancia al cambio

Manejo de Problemas

Segiin Robbins (1999) las caracteristicas de los emprendedores son: trabajo constante, autoconfianza,
optimismo, determinacion y un alto nivel de energia. Pero por lo general tres factores proporcionan el
perfil de la personalidad emprendedora: gran necesidad de logro, conviccion de que pueden controlar su
propio destino y enfrentar riesgos moderados.

Shane y Venkataraman (2000) mencionan, entre otros, tres problemas recurrentes en los estudios sobre
emprendedores; por un lado las investigaciones en ese campo se han centrado en la persona del
emprendedor y no en los procesos; por otro, podemos aprender de esos autores el problema teodrico que
supone definir el emprendedor como una persona que crea una institucion legalizada o fisica: procesos
innovadores tienen lugar dentro o fuera de instituciones formalmente consolidadas. Y como tercer
problema se puede destacar la reduccion de la actividad emprendedora a la accion racional y sus efectos
€condmicos.

Para autores como Lawton, Glasson y Chadwick (2005), el talento de los individuos prima sobre la
importancia de las redes y las acciones colectivas. Su definicion del emprendedor, la capacidad de agentes
para crear negocios nuevos, no se distingue sustancialmente de los ejemplos del emprendedor sujeto. Dos
cosas son importantes en el desarrollo regional para Lawton, Glasson y Chadwick (2005): la presencia de
individuos con talento y el efecto que tiene eso en los demas. El entorno social de los emprendedores se
percibe como el conjunto de los emprendedores restantes, es un entorno facilitador igual que para De
Carolis y Saparito (2006). Esa "clase creativa" y su devenir historico es la que explica en su estudio el
desarrollo de un territorio. De Carolis y Saparito (2006), definen el emprendedor por su capacidad de
reconocer y explotar oportunidades y ventajas competitivas, su capacidad de innovacion.

Otros Estudios Realizados

Chan (2014), realizo un estudio para medir las principales caracteristicas de los emprendedores de la zona
sur del estado de Yucatan. En este estudio se aplicé la misma metodologia y entre los principales
resultados obtenidos destaca que la aceptacion del riesgo es la caracteristica mas importante de un
emprendedor (92%) seguida de la seguridad personal (91%). De igual manera otro resultado fue que la
motivacion personal pesa mucho en la decision de volverse emprendedor, mientras que el autoempleo es,
paraddjicamente, el factor menos importante. Por otra parte en el tema de la cultura empresarial del pais,
el 90% de los entrevistados dijo que si existe tal cultura en México y el 10% opino lo contrario.
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En una investigacion realizada por Jaramillo, et al (2012), las dos variables mas importantes para
identificar a los empresarios emprendedores en el medio rural fueron la innovacion que realizaron y su
propension o disponibilidad a asumir riesgos. Esta similitud es muy importante debido a que el perfil del
estudio realizado fue a estudiantes de escuelas de negocios y las investigaciones referidas en este apartado
a empresarios del sector rural.

METODOLOGIA

El estudio realizado fue descriptivo, transversal y no experimental, debido a que las variables no fueron
objeto de manipulacion.

El trabajo se campo se realizé durante los meses de enero a febrero del 2014, en las instalaciones de las
universidades objeto del estudio. Los encuestados realizan sus estudios superiores nivel licenciatura para
el caso de Puerto Rico y de Técnico Superior para la Universidad de Tekax Yucatan México, todos ellos
en el area econémico administrativo. El muestreo fue aleatorio simple, tomando como marco muestral
una lista general de asistencia de los alumnos inscritos en las carreras, realizada ex profeso. Cada
elemento fue obtenido mediante un generador de numeros aleatorios de la pagina de internet:
http://nosetup.org/php on_line/numero_aleatorio 2. La tasa de respuesta fue del 100%.

En la tabla 1 aparece la prueba de Alpha de Cronbach para el instrumento aplicado en el presente estudio.
Podemos observar que el resultado obtenido de 0.868 conlleva un nivel de confiabilidad aceptable. La

Tabla 2 presenta la informacion descriptiva referida a la muestra encuestada.

Tabla 1: Confiablidad del Instrumento

Estadisticos de Fiabilidad

Alfa Numero de
de Cronbach elementos
0.868 20

El Alpha de Cronbach para los 20 items que miden las dimensiones de emprendimiento fie de 0.868, el cual se considera que tienen un nivel de
confiabilidad aceptable, pero cuando es superior a 0.90 se considera elevada (Herndndez, Ferndandez y Baptista, 2010, p.302).

Tabla 2: Datos Demograficos (Sexo) de los Encuestados Con Universidad

Tabla de Contingencia Universidad * Sexo del Entrevistado

Sexo del Entrevistado Total
Masculino Femenino

Recuento 48 66 114

Universidad de % dentro de Universidad 42.1% 57.9% 100.0%

Puerto Rico % dentro de Sexo del entrevistado 54.5% 57.9% 56.4%

Universidad % del total 23.8% 32.7% 56.4%
Recuento 40 48 88

Universidad Tecnologica % dentro de Universidad 45.5% 54.5% 100.0%

Regional del Sur % dentro de Sexo del entrevistado 45.5% 42.1% 43.6%

% del total 19.8% 23.8% 43.6%

Recuento 88 114 202

Total % dentro de Universidad 43.6% 56.4% 100.0%
% dentro de Sexo del entrevistado 100.0% 100.0% 100.0%

% del total 43.6% 56.4% 100.0%

La mayoria de los entrevistados fueron de la universidad de Puerto Rico con 56.4% de la muestra encuestada a diferencia de la UTRSUR cuyo
porcentaje fue de 43.6%. Con respecto al sexo de los entrevistados, en ambas universidades la mayoria de ellos fueron mujeres, predominando
la mayor proporcion en la universidad de Puerto Rico con 57.9% a diferencia de su homéloga con 54.5%. Estos resultados nos permiten
predecir que las mujeres estan obteniendo mucha preferencia por el drea economico administrativa.
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Instrumento

El instrumento que se utilizo para medir las caracteristicas de los emprendedores fue el “inventario del
perfil del emprendedor” del Dr. Rafael Alcaraz. Este instrumento consta de 20 items, los cuales evaliian
las principales caracteristicas inherentes al emprendedor. Cada pregunta forma parte de las cuatro
dimensiones manejadas en el instrumento, las cuales son: creatividad, seguridad personal, aceptacion del
riesgo y manejo de problemas.

Para la respuesta del cuestionario se aplico una escala de Likert del 1 al 5, donde: 5 es definitivamente si,
4 es probablemente si, 3 es indeciso, 2 es probablemente noy 1 es definitivamente no. Los items 01, 07,
10, 11, y 16 miden la dimension de creatividad. Se manejan tres niveles de evaluacion en esta dimension
los cuales estan en base a la puntuacion asignada a las items correspondientes, de 17 en adelante es nivel
alto, de 9 a 16 es nivel medio y debajo de 9 es nivel bajo y se puede describir la operacionalizacion de
esta variable en la Tabla 3.

Tabla 3: Operacionalizacion de la Dimension de Creatividad

Puntuacién y Nivel

Dimension. Concepto items de Respuesta Recomendacién del Instrumento
Nivel bajo Es recomendable hacer las cosas de manera diferente a la forma
usual o que acostumbras, para que generes ideas originales o
Creatividad De 0 a 08puntos  soluciones nuevas, aplicando la creatividad en todo lo que haces

diariamente y probar nuevas actividades. Al tiempo que te
involucras en nuevos proyectos que reten tu capacidad.

Ver un

problema, tener Nivel medio Te gusta generar ideas o soluciones nuevas y aplicarlas a la
una idea, hacer 01,07,10,11 realidad, busca aplicar la creatividad y trata de romper
algo sobre ella, y 16 De 09 a 16 puntos paradigmas. Es importante que trabajes en reforzar ésta
tener resultados caracteristica, ya que la creatividad exige identificacion,
positivos. planteamiento y solucion divergente de un problema. Estas muy
bien pero necesitas ponerla en practica mas seguido para

aprovecharla.
Nivel alto Eres una persona que cuenta con sensibilidad para analizar los

problemas, originalidad para resolverlos, flexibilidad, evaluacién

De 17 a20 puntos y capacidad de analisis y sintesis, te gusta promover un ambiente
de innovacion y eres un generador constante de ideas originales.
Contintia reforzando estas caracteristicas.

En esta tabla se muestra la conceptualizacion de la dimension de creatividad asi como los items que la miden. De igual manera se pueden
visualizar los rangos de puntuacion a obtener y su correspondiente nivel por asignar al encuestado. Cada uno de los niveles alto, medio y bajo
conlleva la respectiva interpretacion que el instrumento recomienda a los respondientes para que se apliquen en ello.

Los items 02, 03, 08, 09, 13,15 y 20 miden la dimension de seguridad personal. Se manejan tres niveles
de evaluacién en esta dimension los cuales estdn en base a la puntuacion asignada a las items
correspondientes, de 23 en adelante es nivel alto, de 12 a 22 es nivel medio y debajo de 12 es nivel bajo y
se puede describir la operacionalizacion de esta variable en la Tabla 4.

Los items 04, 05, 14, y 17 miden la dimension de aceptacion del riesgo. Se manejan tres niveles de
evaluacion en esta dimension los cuales estdn en base a la puntuacion asignada a las items
correspondientes, de 14 en adelante es nivel alto, de 07 a 13 es nivel medio y debajo de 07 es nivel bajo.

Los items 05, 06, 18 y 19 miden la dimension de manejo de problemas. Se manejan tres niveles de
evaluacion en esta dimension los cuales estan en base a la puntuacion asignada a las items
correspondientes, de 14 en adelante es nivel alto, de 07 a 13 es nivel medio y debajo de 07 es nivel bajo.
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Tabla 4: Operacionalizacion de la Dimensién de Seguridad Personal

Puntuacién y Nivel

Dimension Concepto items de Respuesta Recomendacién del Instrumento
Nivel bajo Trata de reconocer tus fortalezas, capacidades, aptitudes y
limitaciones, el identificar estos puntos en tu persona te
Seguridad De0Oall puntos ayudard para que comiences a sentir seguridad en ti mismo.
personal Trata de involucrarte en proyectos que te permitan poner en
practica tus fortalezas.
Actitud
proactiva y Nivel medio Debes recordar que la autoconfianza es no solo aceptacion de
seguridad en si mismo, sino contienda clara de las capacidades (aptitudes)
la toma de 02,03,08 De 12 a22 puntos que posees. Considera que capacidades y aptitudes tienes y
decisiones. 09,13,15 trabaja para reforzarlas.  Practica tomando una actitud
y 20 proactiva y sintiéndote seguro de lo que haces, comienza con
cosas pequefias y poco a poco ve asumiendo retos mas
importantes.
Nivel alto Tienes seguridad en la toma de decisiones, consideras las

capacidades y aptitudes que posees para salir adelante en

De 23 a 35 puntos  cualquier situacion. Te conoces a ti mismo y sabes cuéles son
tus limitaciones, no te afecta las criticas de los demas ya que
tienes la certeza de tus cualidades. Trata de aplicar esta
caracteristica en todas las areas de tu vida.

En esta tabla se muestra la conceptualizacion de la dimension de seguridad personal asi como los items que la miden. De igual manera se
pueden visualizar los rangos de puntuacion a obtener y su correspondiente nivel por asignar al encuestado. Cada uno de los niveles alto, medio
y bajo conlleva la respectiva interpretacion que el instrumento recomienda a los respondientes para que se apliquen en ello.

Tabla 5: Operacionalizacion de la Dimension de Aceptacion del Riesgo

Puntuacién y Nivel

Dimension Concepto de Respuesta Recomendacion del Instrumento
Aceptar Nivel bajo El riego para ti significar oportunidades para ganar mas en la mayoria de las
riesgos ocasiones, a mayor riesgo, mayores posibilidades de logro y metas mas altas. El

De 0 a 06 puntos  riesgo es directamente proporcional al tamafio del triunfo. Trabaja en este
aspecto enfrentandote a situaciones de riesgo y aumentando su nivel poco a

Capacidad para poco.
manejar el
riesgo de fallas Te gustan las situaciones de riegos, ves el riesgo como una medida de éxito, es
potenciales al Nivel medio importante que recuerdes, a mayor riesgo, mayor el tamafio del logro a alcanzar.
tomar Busca el riesgo, pero identifica cuales son las limitaciones, evaliia y mide antes
decisioneso  De 07 a 13 puntos de afrontarlo.
realizar
acciones. Estas convencido que el riesgo es algo inherente al éxito, ya que evaluas el
Nivel alto riesgo en funcién al tamafio de su meta y confias en tus capacidades para

afrontarlo. Crees que el riesgo es un catalizador, la adrenalina que te mueva a
De 14 a 20 puntos actuar con mas ahinco. Contintia reforzando esta caracteristica.

En esta tabla se muestra la conceptualizacion de la dimension de aceptacion de riesgos asi como los items que la miden. De igual manera se
pueden visualizar los rangos de puntuacion a obtener y su correspondiente nivel por asignar al encuestado. Cada uno de los niveles alto, medio
v bajo conlleva la respectiva interpretacion que el instrumento recomienda a los respondientes para que se apliquen en ello.

Cabe mencionar que el item 05 es el Gnico que se repite tanto en la dimension de aceptacion del riesgo
como en la de manejo de problemas, por lo que al contestar el instrumento de manera completa, se asigna
un doble valor por la misma puntuacion (dependiendo del valor que se le dé al item) para ambas
dimensiones.

Validacion del Instrumento

Todas las preguntas del instrumento han sido validadas y clasificadas dentro de las categorias a la cual
pertenecen, lingiiistica y psicoldégicamente. De igual manera el instrumento ha sido confiabilizado en
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otros ambientes mediante la aplicacion del alpha de Cronbach arrojando confiablidad resultados
superiores al 70%.

Tabla 6: Operacionalizacion de la Dimension de Manejo de Problemas

Puntuacion y Nivel de Recomendacién del Instrumento

Dimension Concepto
Respuesta
Manejo de
problemas
Nivel bajo
De 0 a 06 puntos
Capacidad
metodologica
para
solucionar Nivel medio
problemas

De 07 a 13 puntos

Nivel alto

De 14 a20 puntos

Normalmente te gusta resolver problemas, es mas buscas que se presenten
oportunidades para aportar y tratar de resolver problemas, y cuando suceden te
gusta tener diversas soluciones a dicho problema; practica la observacion para
que veas el problemas desde diferentes puntos de vista, investiga por tu propia
cuenta, aprende a hacer preguntas y busca por ti mismo la informacion que
necesitas para resolver un problema.

Tienes flexibidad de pensamiento para observar un fenémeno desde diferentes
puntos de vista pero es necesario que desarrolles y aplique una metodologia y
procesos para resolver problemas, trabaja en desarrollar tu capacidad de analisis
para situaciones problematicas.

Identificas claramente discrepancias entre un estado actual y uno deseado y
actuas para resolver tal discrepancia. Este proceso de solucion te orienta a
superar los obstaculos y vencer las dificultades que impiden lograr un objetivo.
Escuchas la opinion de aquellos que entienden un problema de manera diferente

a la propia, es esencial que sigas fortaleciendo esta caracteristica.

En esta tabla se muestra la conceptualizacion de la dimension de manejo de problemas asi como los items que la miden. De igual manera se
pueden visualizar los rangos de puntuacion a obtener y su correspondiente nivel por asignar al encuestado. Cada uno de los niveles alto, medio
y bajo conlleva la respectiva interpretacion que el instrumento recomienda a los respondientes para que se apliquen en ello.

Hipodtesis de Investigacion

Las hipdtesis planteadas en el siguiente estudio son las siguientes:

Hal: La dimension de creatividad de los alumnos de la UTRSUR no es igual a la de los alumnos de
Puerto Rico.

Ha2: La dimension de seguridad personal de los alumnos de la UTRSUR no es igual ala de los alumnos
de la de Puerto Rico.

Ha3: La dimension de aceptacion del riesgo de los alumnos de la UTRSUR no es igual a la de los
alumnos de Puerto Rico.

Ha4: La dimension de manejo de problemas de los alumnos de la UTRSUR no es igual a la de los
alumnos de Puerto Rico.

RESULTADOS

A continuacion se refleja el analisis de los resultados obtenidos a través de datos estadisticos calculados a
través del sistema SPSS v21. En la siguiente tabla se puede observar el resultado de la prueba KS de
normalidad, lo cual permitié descartar la hipdtesis nula de que la edad si tiene una distribucion normal.

En la Tabla 8 se obtuvo la puntuacion total promedio obtenida en las encuestas acerca de cada una de las
dimensiones, sumando el valor promedio de cada item correspondiente. Se compard con el maximo valor
que marca el instrumento y en base a ello se determind el nivel de evaluacion de las respuestas por
dimension (alto, medio, bajo). Una vez obtenida esta informacién se establecieron comentarios y
sugerencias del resultado. Como podemos observar las cuatro dimensiones obtuvieron en el nivel alto, si
nos referimos a un orden jerarquico, la dimensiéon que obtuvo en promedio el mayor puntaje es la
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seguridad personal con 90.17% y la de menor fue la de manejo de problemas con 77.30%. La aceptacion
del riesgo y la creatividad quedaron en segundo y tercer lugar respectivamente.

Tabla 7: Prueba de Normalidad de la Edad de los Participante

Pruebas de Normalidad

Kolmogorov-Smirnov* Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig. Estadistico Gl Sig.
Edad 0.175 202 0.000 0.855 202 0.000%**

a. Correccion de la significacion de Lilliefors
En esta tabla se llevo a cabo la prueba KS de normalidad para descartar la hipotesis nula de que la edad si tiene una distribucion normal, con
una significancia de 0.05, se obtuvo un pvalor de 0.000 por lo que se rechaza la hipétesis nula, con lo que se puede afirmar con 95% que la
edad no presenta una distribucion normal.

Tabla 8: Determinacion del Nivel de Evaluacion de Cada Dimension del “Inventario del Perfil del
Emprendedor”

Dimension Puntajes Puntaje Variacién % Comentarios y Sugerencias del Instrumento
Total  Encuesta Relativo  Nivel

Eres una persona que cuenta con sensibilidad para
analizar los problemas, originalidad para
Creatividad 25.0 20.15 -4.85 80.60%  Nivel resolverlos, flexibilidad, evaluacion y capacidad de
alto analisis y sintesis, te gusta promover un ambiente
de innovacién y eres un generador constante de
ideas originales. Continta reforzando estas

caracteristicas.
Tienes seguridad en la toma de decisiones,
Seguridad consideras las capacidades y aptitudes que posees
personal 35.0 31.56 -3.44 90.17%  Nivel para salir adelante en cualquier situacion. Te
alto conoces a ti mismo y sabes cuales son tus

limitaciones, no te afecta las criticas de los demas
ya que tienes la certeza de tus cualidades. Trata de
aplicar esta caracteristica en todas las areas de tu
vida.

Estas convencido que el riesgo es algo inherente al

Aceptacion éxito, ya que evaluas el riesgo en funcion al
del riesgo 20.0 16.90 -3.10 84.50%  Nivel tamafio de su meta y confias en tus capacidades
alto para afrontarlo. Crees que el riesgo es un

catalizador, la adrenalina que te mueva a actuar
con mas ahinco. Continta reforzando esta
caracteristica.

Identificas claramente discrepancias entre un
Nivel alto estado actual y uno deseado y actlias para resolver

15.46 -4.54 77.30% tal discrepancia. Este proceso de solucion te orienta
Manejo de a superar los obstaculos y vencer las dificultades
problemas 20.0 que impiden lograr un objetivo. Escuchas la

opinion de aquellos que entienden un problema de
manera diferente a la propia, es esencial que sigas
fortaleciendo esta caracteristica.
Perfil 100% 84.07% -15.93
completo
Como podemos observar en el Tabla 8 la mayoria de los encuestados obtuvo una alta puntuacion en las caracteristicas de creatividad,
seguridad personal, aceptacion del riesgo y manejo de problemas, todas en promedio en un 84.07%; pero en esta ultima se obtuvo unicamente
el 77.30% de la misma. A pesar de que el instrumento lo evaliia como de nivel alto, seria bueno trabajar en este punto para que fortalezcan su
habilidad de identificar claramente el problema, vencer los obsticulos para lograrlo y el hecho de aceptar opiniones que contribuyan a su

solucion.
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En la Tabla 9 se llevo a cabo la prueba T de diferencia de medias para descartar la hipotesis nula de que
los alumnos de ambas universidades tienen igual nivel de creatividad, seguridad riesgo y manejo de
problema

En la Tabla 10 se llevd a cabo la prueba T de diferencia de medias para descartar la hipotesis nula de que
tanto los hombres como las mujeres de ambas universidades, tienen igual nivel de creatividad, seguridad
riesgo y manejo de problemas: la tinica dimension donde no son iguales es en la de riesgo. De igual
manera se realizo esta prueba de diferencia de medias para muestras independientes respecto a la variable
sexo para descartar la hipdtesis nula de que tanto hombres y mujeres tienen el mismo nivel de
creatividad, seguridad, riesgo y manejo de problemas. Cada dimension tuvo un p valor mayor a 0.05 por
lo que no se descarta que las dimensiones sean estadisticamente iguales. Significancia al 0.05.

Tabla 9: Prueba T Para Igualdad de Medias de las Dimensiones de Creatividad, Seguridad, Aceptacion
del Riesgo y Manejo de Problemas Para Ambas Universidades

Dimension Prueba T Para la Igualdad de Medias
T Gl Sig. (Bilateral)
Creatividad Se han asumido varianzas iguales -0.026 200 0.979%**
No se han asumido varianzas iguales -0.027 199.938 0.978**
Seguridad Se han asumido varianzas iguales -0.843 200 0.400%*
No se han asumido varianzas iguales -0.898 188.251 0.370**
Riesgo Se han asumido varianzas iguales -5.718 200 0.000%*
No se han asumido varianzas iguales -6.157 178.186 0.000**
Manejo de Se han asumido varianzas iguales -0.654 200 0.514%*
Problemas No se han asumido varianzas iguales -0.653 185.908 0.515%*

En la tabla 9 se analizaron cada una de las dimensiones de creatividad, seguridad, aceptacion del riesgo y manejo de problemas a través de la
prueba T de diferencia de medias, con una significancia de 0.05** se pudo constatar que las dimensiones son iguales entre ambas
universidades con excepcion de la de aceptacion del riesgo son estadisticamente similares.

Tabla 10: Prueba de diferencia de medias para muestras independientes respecto a la variable sexo

Prueba T Para la Igualdad de Medias

T gl Sig. (Bilateral)
-0.882 200 0.379%*
Dimension Se han asumido varianzas iguales
Creatividad -0.879 184.937 0.381%**
No se han asumido varianzas iguales
-1.214 200 0.226%*
Seguridad Se han asumido varianzas iguales
No se han asumido varianzas iguales -1.237 197.431 0.217**
-0.816 200 0.416%*
Dimension Se han asumido varianzas iguales
riesgo -0.803 174.641 0.423%*
No se han asumido varianzas iguales
-0.278 200 0.781%**
Manejo de Se han asumido varianzas iguales
Problemas -0.279 189.344 0.780%**

No se han asumido varianzas iguales
En esta tabla 10 se detallan los valores obtenidos para realizar la prueba de hipotesis nula para descartar que tanto los hombres y las mujeres
son iguales en las dimensiones de creatividad, seguridad, aceptacion del riesgo y manejo de problemas fueron similares para ambas
universidades debido a que p tuvo un valor mayor de 0.05 (significancia al 0.05).

Tomando como base los resultados obtenidos por Chan (2014), cuyo objetivo fue medir las principales
caracteristicas de los emprendedores de la zona sur del estado de Yucatan, se pudo observar que hubo
similitud en los dos primeros factores de mayor importancia para el perfil emprendedor, los cuales fueron
la aceptacion del riesgo y la seguridad personal. De igual manera en el estudio de Jaramillo, et al (2012)
la disponibilidad para asumir riesgos es considerado un potente catalizador para la gente que asume este
papel de emprendimiento.
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El aporte principal de esta investigacidén es que a través de sus resultados en el cual se detectd el manejo
de problemas como la dimension mas débil en el perfil emprendedor de los encuestados, se propuso el
manejo de simuladores de negocios como medio de dinamizar el potencial del mismo. De igual manera la
generacion de conocimiento obtenida permite incrementar el acervo bibliografico de la tematica referida.

CONCLUSIONES

El objetivo general de la presente investigacion fue medir la capacidad de emprendimiento y determinar
si existen diferencias entre los alumnos de la UTRSUR y Puerto Rico. Para el logro de ello se utilizo el
instrumento del perfil del emprendedor del Dr. Rafael Alcaraz el cual se aplico a los alumnos del area
economico administrativa de ambas universidades referidas lo que permitié conocer el nivel de
emprendimiento con base en las dimensiones de creatividad, seguridad personal, aceptacion de riesgos y
manejo de problemas.

En los resultados descriptivos se identifico que la edad también se puede considerar un factor diferencial
debido a que en los entrevistados una pequefia parte de la poblacion es de mayor edad (arriba de los 25
afos).

La mayoria de los entrevistados pertenecen a las carreras de contaduria y mercadotecnia que si bien
ambas son econdmico administrativas el perfil de personalidad entre ambos suele ser diferente, pero para
efectos de este estudio no presentaron mayores diferencias.

En cuanto a la jerarquizacion de las dimensiones, se constatd que la de seguridad personal fue la que
obtuvo la mayor puntuacion de parte de los encuestados y la de manejo de problemas la de menor puntaje.

De igual manera se pudo observar que los estudiantes de las dos universidades salieron con las
dimensiones de creatividad, seguridad personal, manejo de problemas y aceptacion del riesgo en un nivel
alto, solamente en esta ultima no se pudo descartar la hipotesis de igualdad entre grupos encuestados,
posiblemente por las caracteristicas geograficas de los entrevistados que si bien ambos son
latinoamericanos quiza los puertorriquefios tengan un concepto de riesgo diferente a los mexicanos.

Uno de los hallazgos de mayor importancia en este estudio con respecto a otras investigaciones es la
identificacion de la dimension que establece diferencia entre estudios de dos universidades de diferentes

paises, en el caso de este estudio fue la aceptacion del riesgo.

La principal limitacion del estudio fue la distancia existente entre ambos paises, ya que los trabajos de
campo se dieron de manera separada por los docentes de México y Puerto Rico

Como una probable linea de investigacion se propone identificar las principales fuentes de inspiracion de
estos emprendedores asi como determinar la cultura emprendedora de ambos paises.
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RESUMEN

El presente trabajo se llevo a cabo con la finalidad de identificar los factores que determinan un clima
organizacional en las Pequefias empresas de la industria metal — mecanica de Monclova y Frontera,
Coahuila, a fin de proporcionarles a estas ultimas una propuesta con recomendaciones y contribuir al
logro de sus estrategias gerenciales. El estudio se realizo a un consenso de 31 trabajadores a quienes se
les aplico un cuestionario estructurado, para la fiabilidad del instrumento se utilizoé la prueba Alfa de
Cronbach, obteniéndose un coeficiente de consistencia interna de 0.851. Una vez tabulados los datos, el
tratamiento estadistico se realizo usando el programa SSPS (versionl7.0) Como resultado la Medias mas
altas fueron los siguientes: Relaciones, Liderazgo y Estructura; en cuando a las correlaciones de
Pearson las altamente significativas entre las variables Estructura con Liderazgo y Relaciones;
Recompensas, Mecanismos Utiles; Liderazgo con Relaciones. Otras de las correlaciones significativas
son Propésito con Estructura; Relaciones y Recompensas con Mecanimos Utiles.

PALABRAS CLAVES: Clima Organizacional, Satisfaccion

DIAGNOSIS OF ORGANIZATIONAL CLIMATE PROMOTER OF
MANAGEMENT STRATEGIES IN SMALL ENTERPRISES IN INDUSTRY
MECHANICS

ABSTRACT

This work identifies factors that determine organizational climate in small enterprises in industry metal —
mechanics of Monclova and Frontera, Coahuila. The objective is to provide them a proposal with
recommendations and contribute to achievement of their strategies management. We carried out a
consensus of 31 workers who applied a structured questionnaire. To determine reliability of the
instrument we used the Cronbach’s Alpha test, obtaining a 0.851 internal consistency coefficient. Once
we tabulated data, the statistical treatment was conducted using the SSPS (versionl7.0) program. The
highest means were the following: Relationships, Leadership and Structure; when Pearson correlations
the highly significant differences between the variables Structure with Leadership and Relationships;
Rewards, Helpful Mechanisms; Leadership with Relationships. Other significant correlations are with
Purpose with Structure; Relations and Rewards with useful mechanisms.

JEL: J28, L61, M10

KEYWORDS: Organizational Climate, Satisfaction
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INTRODUCCION

as organizaciones deben tener un ambiente unico que permita a los trabajadores que se identifiquen

con ella, de tal manera que se puedan alcanzar los objetivos de acuerdo a las necesidades de su

potencial humano. Hoy en dia donde mas alld de ser un elemento de avance el estudio del clima
laboral es algo necesario y fundamental para cualquier empresa, ya que es el indicador mas preciso y
demuestra los niveles que se tienen en la organizacién en cuanto a las relaciones laborales. Ruiz, et al
(2012) cita a Koys y Decottis (1991) los cuales mencionan que los estudios del clima organizacional son
de dificil realizacion debido a que se trata de un tema complejo y con multiples niveles, aunque sefialan
que se ha producido un avance en cuanto al concepto de clima como constructo. Esto queda comprobado
mediante Guédez (1995), Herzberg (1966) y Tagiuri (1968), que definen el clima laboral en el conjunto
de cualidades, atributos o propiedades relativamente permanentes de un ambiente de trabajo concreto que
son percibidas, sentidas o experimentadas por las personas que componen la organizacion y que influyen
sobre su conducta. En esta definicion el clima es determinado por la percepcion de los miembros del
grupo, y solo a partir de alli se podran diagnosticar las caracteristicas del mismo.

Con el clima organizacional se puede predecir una serie de sucesos que se desencadenaran a partir del
tipo de clima que se tenga, si es positivo se pueden esperar beneficios tanto para los empleados como para
la organizacion misma, como lo sefalan Pefia, et al (2013) que las empresas para obtener resultados
positivos ante dicha situacion, han concluido que la clave es el recurso humano, pues su trabajo es
fundamental para el logro de los objetivos organizacionales y; asi lograr un clima organizacional
satisfactorio; en cambio si es negativo, se esperaran pérdidas, gastos, conflictos y demas situaciones
contrarias que pueden llevar a la organizacion a la quiebra. Hinojosa (2010) hace mencion que la
productividad y la correcta direccion del personal en las organizacionales se convierten en los elementos
claves de la subsistencia en el tiempo de estas, por lo que las variables que intervienen en estos procesos
son relevantes al momento de realizar un diagndstico organizacional; es por ello que la satisfaccion del
trabajador ocupa un lugar preferente, ya que la percepcion negativa o positiva de los trabajadores influye
en la relacion que estos adopten con la organizacion y el nivel de compromiso y productividad que esta
tenga. Algunas investigaciones han sefialado que es mas probable obtener mejores resultados laborales en
alto desempefio, compromiso o cooperacion, cuando las personas se sienten parte de un grupo de trabajo
con una clima organizacional satisfactorio, cuando perciben que tienen las competencias adecuadas para
desarrollar su trabajo y cuando son recompensadas y reconocidas como agentes significativos de los
resultados organizacionales.

El realizar un diagnostico de Clima Organizacional, permite generar conocimientos de utilidad en la
implementacion de cambios planificados que impacten en las actitudes y conductas de los integrantes,
como en la estructura organizacional. Ya que este influye en el desempefio de los trabajadores de la
empresa, a través de la perspicacia que tienen de multiples factores de la realidad laboral, como pueden
ser la los niveles de autoridad, comunicacién, colaboracidon, condiciones de trabajo, entre otros. El
presente estudio esta centrado en identificar los factores que determinan un clima organizacional en las
Pequeiias empresas de la industria metal — mecanica de Monclova y Frontera, Coahuila. Este trabajo esta
estructurado de la siguiente manera: en primer lugar la revision literaria se presenta la informacion
relevante sobre el tema, en segundo lugar se describe el proceso metodoldgico empleado especificando el
tipo de investigacion, las variables, el instrumento de medicidn, la muestra, el procedimiento y el analisis
estadistico efectuado a los datos, en tercer lugar se presentan los resultados y finalmente las conclusiones,
asi como recomendaciones y futuras lineas de investigacion.

REVISION LITERARIA

Las pequefias empresas en estudio se dedican a la fabricacion de partes y componentes de maquinaria
pesada, sobre pedido con especificaciones requeridas; y venta de placa de acero de grosor poco comun.
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Sus principales clientes son Altos Hornos de México, S.A.B. de C.V. (AHMSA) que es la mayor
siderurgica integrada del pais. Sus oficinas corporativas se localizan en Monclova, Coahuila, en la region
centro del Estado; y la empresa parestatal Comision Federal de Electricidad, ubicada en Nava, Coahuila
con dos de sus centrales Carboeléctricas mas importantes del pais. La Central Termoeléctrica José Lopez
Portillo (21-sep-1982) y la Central Termoeléctrica Carbon II (2-nov-1993). Las empresas en estudio
cuentan con programas de capacitacion continua que contribuyen al desarrollo y mejoramiento de sus
trabajadores. El clima organizacional ha adquirido gran importancia en nuestros tiempos, nos permite
examinar situaciones para lograr el maximo beneficio para la empresa y el trabajador. Es por eso, que, en
ellas debe predominar un clima organizacional en el que el ambiente de trabajo permita a los trabajadores
sentirse satisfechos por su labor; asi, estos establecen un compromiso mas fuerte hacia la organizacion.

Clima Organizacional

Acosta y Venegas (2010) mencionan que desde 1968, Litwin y Stringer fueron los primeros autores en
conceptualizar el clima organizacional bajo una perspectiva perceptual. Para ellos, el clima es un conjunto
de propiedades del entorno de trabajo que son susceptibles de ser medidas percibidas directa o
indirectamente por los trabajadores que vive y trabaja en dicho entorno y que influye en su
comportamiento y motivacion. La teoria de Litwin y Stringer (1968) intenta explicar importantes aspectos
de la conducta de los individuos que trabajan en una organizacion utilizando los conceptos como
motivacion y clima. Los autores tratan de describir los determinantes situacionales y ambientales que mas
influyen sobre la conducta y percepcion del individuo.

En los afios ochentas, época donde el concepto de Clima Organizacional empieza a tener auge y que aun
repercute hasta nuestros dias, dejando de ser un elemento aislado para convertirse en un factor
determinantemente estratégico en el desarrollo de las empresas. Es por ello que para Garcia (2003)
representa las percepciones que el individuo tiene de la organizacion para la cual trabaja y la opinion que
se ha formado de ella en términos de variables o factores como autonomia, estructura, recompensas,
consideracion, cordialidad, apoyo, apertura, entre otras. Goncalves, (1997) define el clima organizacional
como "un fendémeno que media entre los factores del sistema organizacional y las tendencias
motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacion tales
como la productividad, satisfaccion, rotacion, etc.". Chiavenato (2000) argumenta que el clima
organizacional puede ser definido como las cualidades o propiedades del ambiente laboral que son
percibidas o experimentadas por los miembros de la organizacion y que ademas tienen influencia directa
en los comportamientos de los empleados. A manera de sintesis, el Clima Organizacional es definitivo en
la toma de decisiones en una organizacion y en la forma de como se dan las relaciones personales dentro
y fuera de la misma. Por ello es necesario que exista un clima en la organizacion satisfactorio para que se
vean consecuencias positivas en la misma, trayendo muchos beneficios a la empresa y por ende su
posicionamiento en el mundo competitivo.

Teoria del Clima Organizacional

Exiten muchas teorias para estudiar el clima organizacional, sin embargo nos centraremos en la Teoria de
los Sistemas de Likert (1968), la cual establece que el comportamiento de los subordinados es causado
por el comportamiento administrativo y por las condiciones organizacionales que los mismos perciben,
por sus esperanzas, sus capacidades y sus valores. Por lo tanto, se afirma que la reaccion esta determinada
por la percepcion. La teoria de Likert es una de las mas dinamicas y explicativas del clima, postula el
seguimiento y establecimiento del clima participtivo como el que puede facilitar la eficacia individual y
organizacional de acuerdo con las teorias contemporaneas de la motivacion que estipulan que la
participacion motiva a las personas a trabajar. Toda orgnizacion que emplee métodos que aseguren la
realizacion de sus fines y aspiraciones de sus miembros, tiene un rendimiento superior. Los resultados
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obtenidos por una orgnizacién como la productividad, ausentismo, tasas de rotacidon, rendimiento,
satisfaccion de los empleados, influye en la percepcion del clima.

De acuerdo a lo anterior Likert propone una teoria de analisis y diagnéstico del sistema organizacional
basado en tres tipos de variables que determinan las caracteristicas propias de una organizacion, las cuales
influyen en la percepcion individual del clima: Las variables causales llamadas también variables
independientes, son las que estan orientadas a indicar el sentido en el que una organizacidon evoluciona y
obtiene resultados. Dentro de estas variables se encuentran la estructura de la organizacion y su
administracion, reglas, decisiones, competencia y actitudes. Si las variables independientes se modifican,
hacen que se modifiquen las otras variables. Las variables intermedias, reflejan el estado interno y la
salud de una empresa y constituyen los procesos organizacionales de una empresa. Entre ellas estan la
motivacion, la actitud, los objetivos, la eficacia de la comunicacion y la toma de decisiones. Las variables
finales, denominadas también dependientes son las que resultan del efecto de las variables independientes
y de las intermedias, por lo que reflejan los logros obtenidos por la organizacidn, entre ellas estan la
productividad, los gastos de la empresa, las ganancias y las pérdidas.

La combinacion de dichas variables, Likert llega a tipificar cuatro tipos de sistemas organizacionales,
cada uno de ellos con un clima particular: 1).- Sistema Autoritario o explotador las decisiones se toman
solo en la cumbre de la organizacion los procesos de control se hallan centralizados y formalizados. La
comunicacion es de arriba abajo. Este tipo de sistema se caracteriza por la desconfianza. La motivacion
basica es el miedo y la coercion. 2).- Sistema Paternalista también se centraliza el control, pero hay una
mayor delegacion; se premia y castiga. El clima se basa en relaciones de confianza condescendiente desde
la cumbre hacia la base y la dependencia a la inversa. 3).- Sistema Consultivo busca la opinion de los
empleados, la comunicacion es en dos sentidos, mayor grado de descentralizacion y delegacion de las
decisiones. 4).- Sistema Participativo los empleados pueden tomar decisiones, dicho proceso distribuido
en distintos lugares de las organizaciones, la comunicacion es en dos sentidos; el clima de este tipo de
organizacion es de confianza y se logran altos niveles de compromiso de los trabajadores con la
organizacion y sus objetivos.

Modelos de Diagnoéstico Organizacional

Chagala (2011) sefiala que los modelos de diagnostico buscan estructurar el estudio de la organizacion. El
modelo tiene el proposito de explicar el funcionamiento de la organizacion, de sus elementos centrales y
de las formas de relacion entre estos elementos. “Un modelo se encuentra formado por un conjunto de
variables y conceptos interrelacionados de tal forma que permite dar una explicacion coherente del
funcionamiento organizacional” Rodriguez, (2001) citado por Chagala (2011). Para fines de este estudio
solo se tomaran en cuenta los modelos que estdn orientados al comportamiento humano. “Esos modelos
tienen como mision comprender lo que los empleados hacen o dejan de hacer, no lo que realizan otros
recursos como las maquinas” (Burke, 1988). Los modelos orientados al comportamiento humano: Modelo
de seis casillas de Marvin Weisbord, Modelos de Congruencia de David Nadlier y Michael Tushman,
Modelo pragmatico emergente de Harvey A. Hornstein y Noel M. Tichy, Modelo de contingencia de Paul
Lawrence y Jay Lorsch, Modelo de desempefio organizacional de David Hanna y Modelo de las 7 S. Para
efectos de esta investigacion y debido a las necesidades de la organizacion se elige el Modelo de
Weisbord el cual facilita el diagnostico de Clima Organizacional.

En la Figura 1 se presenta el Modelo de Weisbord (1976) que mide seis variables: Propositos, Estructura,
Relaciones, Recompensas, Liderazgo y Mecanismos auxiliares; incluyendo una variable adicional
llamada Actitud hacia el cambio la cual formula preguntas clave de diagnostico para cada una de las
variables. Facilita el diagnostico de problemas provocados por la influencia del medio ambiente externo,
examinando en forma sistematica los procesos y las actividades de cada subsistema de la organizacion,
buscando senales de problemas y el reflejo que estas acciones han tenido en cada uno de ellos.
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Figura 1: Modelo de las Seis Casillas de Marvin Weisbord
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En esta figura se muestra el Modelo de las Seis Casillas de Marvin Weisbord donde se citan las seis variables que se miden: Propositos,
Estructura, Relaciones, Recompensas, Liderazgo y Mecanismos auxiliares; y incluyendo una variable adicional llamada Actitud hacia el cambio,
formula preguntas clave de diagnostico para cada una de las variables.

Los hallazgos encontrados por Arias (2007), menciona que el clima organizacional en la institucion es
definido como positivo, pero existen oportunidades de mejora; en cuanto a que la comunicacion sea mas
efectiva y cordial, asi como a la equidad en la asignacion de cursos y ascensos y estudiar la aplicacion de
incentivos y en cuanto a sus condiciones fisicas para la realizacion del trabajo son 6ptimas. Verdugo, et al
(2008) en su estudio encontraron que en las empresas estudiadas, existe un area de oportunidad en los
factores de recompensas, liderazgo y actitud a cambiar. Consideran como fundamental la accion decidida
de los lideres, inciando con una planeacion estratégica en la empresa.

Ruiz, et al. (2012) en un estudio que efectuaron en la Empresa Petrdleos Mexicanos en Poza Rica,
Veracruz, realizan un diagnodstico que permita conocer y medir el clima laboral percibidos por los
trabajadores para determinar los factores que lo definen; detectando que los empleados cuentan con el
equipo, soporte requerido para la realizacion del trabajo y las condiciones ambientales adecuadas; asi
como el grado en que perciben el ambiente laboral interno es de cooperacion; la posibilidad de
participacion en la definicion de objetivos y en la toma de decisiones, ya que se cuenta con los
conocimientos, habilidades y actitudes del trabajador para desempenarse en su puesto, aunque se observa
un limitado grado de identificacion con los objetivos y programas de la organizacion como un todo y
mostrando una falta de sentimiento de unidad compartida para formar parte de ella.

METODOLOGIA

El disefio metodoldgico corresponde a una investigacion de campo, transversal, mixta (cuantitativa y
cualitativa) y de tipo descriptivo. La Muestra se determino por consenso ya que incluye a la poblacion
total de los trabajadores de dos pequefias empresas de la industria metal — meanica conformadas por un
total de 31 sujetos (6 del personal administrativo y 25 del personal operativo). Para efecto de la
recoleccion de la informacion se aplico el Modelo Organizacional de Seis Casillas de Weisbord (1976), el
cual mide siete variables: Propdsitos, Estructura, Relaciones, Recompensas, Liderazgo, Mecanismos
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utiles y Actitud hacia el cambio. Las seis primeras areas son del modelo de Weisbord, mientras que la
ultima se afadi6 para darle al consultor/facilitador ideas sobre la disposicion al cambio. Se decidid
aplicar el Modelo de Weisbord para realizar un diagnéstico de clima organizacional, en virtud de que el
mismo, permite una vision de cada una de los seis factores que lo conforman; y ademas el modelo,
permite hacer inferencias del efecto que tienen entre si los factores mencionados y asi se puede
determinar cuéles son las fortalezas y debilidades de la organizacion y planear acciones de desarrollo
organizacional que se requieran. A continuacion se presenta en la tabla 1 la operacionalizacion de las
variables.

Tabla 1: Operacionalizacion de Variables Del Clima Organizacional

Variable Indicadores Preguntas
Proposito Claridad de la meta y si los trabajadores apoyan el propésito de la organizacion 1,8,15,22,29
Estructura Es la disposicion y orden de las partes dentro de un todo 2,9, 16,23, 30
Liderazgo Aceptacion del jefe, reconocimiento de ser competente, trato justo, atencion en sentimientos de sus 3,10, 17,24, 31

subordinados
Relaciones Relaciones cordiales, vinculos amistosos, reconocimiento y respeto de la personalidad humana 4,11, 18,25, 32
Recompensas La recompensa es a través de incentivos o en su caso un castigo 5,12,19, 26,33
Mecanismos Utiles |Planeacion, control, presupuestos y los demas sistemas de informacion, como las Tic’s 6,13, 20,27, 34
Actitud hacia el Organizaciones que son capaces de cambiar en un futuro, implementar un sistema de administracion, 7, 14, 21, 28, 35
Cambio mejoramiento de la calidad

En esta tabla se muestra la Operacionalizacion de variables consideradas en el instrumento de medicion del clima organizacional, los
contenidos operacionales (indicadores) de cada variable y los niimeros de los reactivos correspondientes a cada una de ellas.

El instrumento para la presente investigacion, esta dividido en dos secciones: la primera su escala es tipo
de Likert, con 6 opciones de respuesta (1. Muy en desacuerdo, 2. Moderadamente en desacuerdo, 3. En
desacuerdo, 4. De acuerdo, 5. Moderadamente de acuerdo y 6. Muy de acuerdo), consta de 35 reactivos
correspondientes a 7 variables, contestado de manera andnima. La segunda seccion contiene las
caracteristicas demograficas relativas a la edad, género, antigiiedad en la empresa, actividad principal, y
nivel de estudios. Aplicandose de manera individual y confidencial a un total de 31 trabajadores (6 del
personal administrativo y 25 del personal operativo), representado por el 19% empleados adminsitrativos
y el 81% personal operativo. El cuestionario se aplico al total de trabajadores dentro de las instalaciones
de las empresas en horario de trabajo. Dicha recoplilacion de datos se llevd a cabo en los meses de febrero
y marzo de 2013. La confiabilidad del instrumento (Alfa de Cronbach 0.851) es considerable aceptable,
conforme a Kline (1994) (citado por Tejada, 2004), quién indica la siguiente interpretacion de los indices
de confiabilidad “coeficientes de confiabilidad de alrededor de 0.90 se consideran excelentes, valores de
0.80 como muy buenos, valores alrededor de 0.70, como adecuados; aquellos menores de 0.50 indican
que al menos la mitad de la varianza observada puede ser debida a error al azar, medidas tan poco
confiables deberian ser evitadas”. Una vez tabulados los datos, el tratamiento estadistico consistio en
calcular frecuencias, medias y los coeficientes de correlacion de Pearson, usando el programa SSPS
(version 17.0).

RESULTADOS

Se establecieron rangos de edad, de antigliedad, nivel de estudios y de actividad principal, calculando las
frecuencias y dar respuesta a los reactivos de las caracteristicas demograficas; observandose que el 52%
de los trabajadores se encuentran en el rango de 31 a 50 afios; mientras que el 26% con una antigiiedad de
3 a menos de 5 afios de servicio, seguidos por el 23% con una antigiiedad de 7 a menos de 10 afios de
servicio; con respecto al nivel de estudios, se encontrd que el 32% de los trabajadores han cursado la
carrera Técnica, seguidos por 26% de los trabajadores cuentan con estudios de Secundaria; y la actividad
principal que predomina en un 19% son Soldadores y Torneros.

Los resultados presentados en este apartado, han sido calculados en base a los datos obtenidos del
cuestionario de Weisbord, aplicado a los 31 sujetos que conforman la Muestra de las pequefias empresas
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objeto de estudio. En la Tabla 2, se presentan las Medias globales de las 7 variables estudiadas, para
analizar los resultados de este estudio, se dispuso a determinar por rangos las opciones de respuesta (1 y 2
Desacuerdo; 3 y 4 Levemente De Acuerdo; 5 y 6 De Acuerdo), es decir que el promedio de respuestas
dadas por los trabajadores de las empresas, fue de Levemente de acuerdo. Por lo cual, las Medias mas
altas corresponden a las variables de Relaciones, Liderazgo y Estructura, mientras que la variable mas
baja es la de Actitud hacia el Cambio. Gonzalez, et al. (2005) sefiala que las Relaciones tanto en el grupo
de trabajo como con el jefe inmediato son valoradas de buenas. Mientras que Hesse, et al (2010) hace
referencia a las Relaciones en el cual no se encontrd ninguna similitud, ya que las relaciones entre los
trabajadores son distantes y no existe colaboracion para el trabajo en equipo.

Tabla 2: Medias Globales y Desviaciones Estandar de las 7 Variables de Weibord

Variables Media DS
4 Relaciones 4.61 0.56
3 Liderazgo 4.43 0.73
2 Estructura 4.39 0.57
1 Propésito 421 0.72
6 Mecanismos Utiles 4.08 0.92
5 Recompensas 4.04 1.10
7 Actitud hacia el Cambio 3.78 0.65

En esta tabla se muestran las Medias globales y desviaciones estandar de las 7 variables del Modelo de Weisbord. Tienen resultados semejantes
y favorables de acuerdo a la escala de likert del instrumento, es decir que el promedio de respuestas dadas por el personal de las pequerias
empresas, fue el de estar Levemente de acuerdo. Las Medias mds altas corresponden a las variables de Relaciones, Liderazgo y Estructura
mientras la variable con la Media mas baja es la de Actitud hacia el Cambio.

En la tabla 3 se presentan los coeficientes de correlacion entre las 7 variables, la mayoria de las variables
muestran correlaciones significativas aunque no todos los valores son superiores a 0.6, requisito que
cumple la variable Estructura, que se correlaciona con Liderazgo y Relaciones; asi como el factor
Recompensas, que existe una significancia con Mecanismos utiles; Lo anterior concuerda con Robbins
(2004) citado por Ku (2011) cuando propone que para que el trabajador se sienta satisfecho es importante
que se le proporcionen trabajos interesantes, recompensas justas y equitativas, condiciones fisicas
adecuadas y buenas relaciones con los compaiieros de trabajo.

Tabla 3: Coeficientes de Correlacion de Pearson (7 Variables)

Proposito Estructura Liderazgo  Relaciones Recompensas  Mecanismos  Actitudes hacia

Utiles el Cambio

Proposito 0.541%** 0.439* 0.340 0.215 0.211 0.192
0.002 0.013 0.061 0.244 0.254 0.301
Estructura 0.669** 0.662%** 0.412* 0.427* 0.036
0.000 0.000 0.021 0.017 0.847
Liderazgo 0.591%** 0.491** 0.513** -0.059
0.000 0.005 0.003 0.754
Relaciones 0.324 0.524%** -0.140
0.075 0.003 0.454
Recompensas 0.629** 0.196
] 0.000 0.290
Mecanismos Utiles -0.020
0915

Actitudes hacia el Cambio

Los resultados de la tabla 3 muestran los Coeficientes de Correlacion de Pearson, derivado de la aplicacion al SPSS (version 17.0), se puede
apreciar, que la mayoria de los coeficientes muestran correlaciones significativas, aunque no todos los valores son superiores a 0.6, requisito
que cumple unicamente la Estructura, que se correlaciona altamente con Liderazgo y Relaciones; asi como el factor Recompensas, que existe
una significancia con Mecanismos utiles; Otra de las variables que es significativa es la variable de Liderazgo con Relaciones con una
correlacion de 0.591. Otras de las correlaciones altas son las que se refieren a propdsito con estructura, liderazgo con recompensas y
mecanismos utiles, y relaciones con mecanismos utles. * La correlacion es significativa al nivel 0.05 ** La correlacion es significativa al nivel
0.01

Salgado et al. (1996) hace referencia a las Recompensas en el cual no se encontro similitud, ya que los

empleados se manifiestan algo insatisfechos. Otra de las variables que es significativa es la variable de
Liderazgo con una correlacion de 0.59; la cual es significativa con Relaciones. Peifia, et al (2013) coincide
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en cuanto a la supervision que el trabajador se siente satisfecho con la forma en que su jefe ejerce la
autoridad, asi como la atencion y el trato justo que recibe de €l. Otras de las correlaciones son las que se
refieren a las variables de propdsito con estructura, liderazgo con recompensas y mecanismos utiles, y
relaciones con mecanismos utles.

Es fundamental recodar que cada trabajador tiene una percepcion diferente y ésta determina su
comportamiento en la organizacioén por lo que se recomienda hacer evaluaciones periddicas del clima
organizacional, que le permita a la empresa obtener informacion que sea util para la toma de decisiones.
Por consecuencia, es indicativo de que el trabajador percibe que la relacion interpersonal es cordial y
amistosa entre los niveles de la estructura de la organizacion, los lideres orgnizacionales mantienen el
equilibrio y el orden con respecto al conflicto interno, y la manera en que las personas son recompensadas
por su trabajo, asi como los beneficios no financieros que ellas reciben por su desempefio.

CONCLUSIONES

Las organizaciones deben de cuidar de que prevalezca el clima organizacional, difunidiéndose e
implementandose las variables del clima organizacional, para que de esta forma estimular el interes a los
empleados hacia el éxito organizacional; ya que la principal fortaleza de una empresa exitosa es el recurso
humano. De acuerdo a los resultados obtenidos de la empresa en estudio se concluye lo siguiente: el
objetivo general es “identificar los factores que determinan un clima organizacional en las Pequefias
empresas de la industria metal — mecanica de Monclova y Frontera, Coahuila”, para lograrlo, primero se
recopilé la informacion a través de la aplicacion del Modelo de clima organizacional y después se
calcularon las medias globales de las variables y los resultados que mas destacaron fueron los constructos
de Relaciones, Liderazgo y Estructura, esto quiere decir, que los trabajadores perciben que su trabajo es
importante, que se valora la relacion con los compafieros, y que ademads, consideran que el supervisor
ejerce un papel de manera pertinente que reciben reconocimiento por su desempefio tanto del jefe como
de sus compafieros. Posteriormente, se determinaron correlaciones entre las variables del clima
organizacional, llegando a la conclusion de que la percepcion de los trabajadores, es satisfactoria en
cuanto a las variables exploradas, arrojando como resultado valores significativos; entre las cuales
destacaron Estructura, Recompensas y Liderzago; esto quiere decir, que los trabajadores perciben que la
relacion existente entre el personal, y la forma en como interactian los trabajadores para efecturar sus
tareas, y la manera de como son tomadas y comunicadas las decisiones, son parte importante para el
ambiente organizacional satisfactorio; por otro lado, la distribucion de tareas, responsabilidades y
funciones entre todos los niveles del personal; los beneficios que reciben (paquete de gratificaciones y los
sistemas de incentivos) son de acuerdo a los niveles de cada uno de los trabajadores; lo anterior, confirma
la importancia que tienen las recompensas para que los tabajadores alcancen un alto nivel de satisfaccion,
que se refleja en la identificacion, la lealtad y el compromiso con la empresa, el deseo de mantenerse
dentro de ella y el gusto por el trabajo que realizan.

Limitaciones

Los alcances de este estudio estan limitados, por la falta de interés por parte de los duefios o
adminsitradores de las pequefias empresas para la recoleccion de datos para la investigacion; ya que para
ellos representa tiempo — costo. Por lo cuadl el estudio se limitod a 2 pequefias empreas del sector metal-

mecanico, siendo este muy extenso en nuestra region.

Futuras Lineas de Investigacion

Sugerencias de futuras lineas de investigacion es seleccionar y aplicar un instrumento de medicion de
estilos de liderazgo, asi como, de realizar un estudio de cultura organizacional y para sugerir estrategias
de mejora o reforzamiento que se requieran en su caso.
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Recomendaciones

Por ultimo proporcionar retroalimentacion a los directivos de las empresas objeto de estudio, se entregara
un informe con los resultados obtenidos de acuerdo a las respuestas dadas por los trabajadores. A su vez,
hacer hincapié en el proceso de induccion para favorecer el sentimiento de pertenencia, conocer la mision,
vision y los valores de la empresa para que se sientan incluidos en el logro de objetivos y en los resultados
de productividad; reforzar los procesos de comunicacion formal e informal, incrementando los elementos
que se refieren a proporcionar reconocimiento al personal (por el esfuerzo, por ser eficiente, por su
rendimiento, por estar capacitado, por hacer propuestas innovadoras, etc.).
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RESUMEN

El presente trabajo contempla una investigacion para conocer la relacion que existe entre el clima
organizacional como factor de competitividad en las franquicias de comida rapida en Tijuana, B.C.; sin
lugar a dudas el primordial activo de las organizaciones es el recurso humano ya que es a través de un
buen equipo de trabajo que la empresa logra sus objetivos y metas asegurando asi su desarrollo y
posicionamiento en el mercado, no se debe dejar de lado el clima organizacional y la importancia que este
tiene dentro de las empresas. De aqui la finalidad de analizar el clima organizacional en las franquicias
de comida rapida, como factor de competitividad para determinar si esta influye de manera directa en su
crecimiento e incluso en el éxito de la compariia. Para lograr los resultados se realizaron 66 encuestas
representativas a los empleados de las franquicias de comida rapida registradas en el Sistema de
Informacion Empresarial Mexicano, (SIEM), correspondiente a Tijuana, en Baja California, México,
realizandose la investigacion los dos ultimos cuatrimestres del 2012 y todo el aiio 2013. La investigacion
cuantitativa se aplica para el levantamiento de encuestas, a través de cuestionarios a los empleados de las
franquicias de comida rdapida. (Modifique el resumen para poder poner en cuanto tiempo se llevo a cabo la
organizacion)

PALABRAS CLAVES: Franquicias, Clima Organizacional, Competitividad

THE ORGANIZATIONAL CLIMATE AS A FACTOR OF
COMPETITIVENESS IN THE FAST FOOD FRANCHISES IN TIJUANA,
BC, MEXICO

ABSTRACT

This paper investigates the relationship that exists between organizational climate as a factor of
competitiveness in the franchising of fast food in Tijuana, BC. No doubt the primary asset of the
organization is the human resource since it is through a good working team that the company achieves its
objectives and goals. This ensures their development and market positioning and does not leave aside the
organizational climate and the importance it has within the companies. Here the purpose of analyzing the
organizational climate in the franchising of fast food, as a factor of competitiveness is to determine whether
this influences directly growth and company success. We conducted 66 representative surveys to employees
of fast food franchises registered on the system of the Mexican business information, (SIEM), corresponding
to Tijuana, Baja California, Mexico. The research was conducted in the last two semesters of 2012 and
the year 201 3.

JEL: F23, L2, L25
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INTRODUCCION

as empresas deben considerar como un factor de competitividad el clima organizacional ya que es

una inversion a largo plazo, dado que el recurso humano es vital para que una organizacion sea

competitiva, en la actualidad es importante valorarlo y prestarle la atencion debida. Un buen clima
organizacional conlleva que el empleado genera un sentido de pertenencia, se presenta baja rotacion de
personal porque se sienten satisfechos, colaboran, son productivos, se adaptan rapidamente al cambio,
existe compromiso y lealtad hacia la organizacion. Asimismo, el que una empresa reconozca el clima
organizacional facilita la retroalimentacion acerca de las causas que establecen los factores
organizacionales, permitiendo asi realizar cambios planeados como: promociones o para llevar a cabo
cambios en la estructura organizacional sin que se presente resistencia a los mismos, capacitar a los
empleados, incentivarlos, también para mejorar o modificar las conductas de quienes colaboran en la
empresa. El recurso humano repercute en el clima organizacional dentro de este aspecto se debe considerar
a las relaciones humanas. Tener un clima laboral no solo favorece al personal, sino que también genera
dividendos tangibles a la empresa (Ganga, 2011).

Por lo tanto algo que si afecta directamente el clima organizacional es la incertidumbre del trabajador de
perder su empleo, es decir, no contar con una estabilidad laboral, tras la crisis econdomica de 2008 y los
despidos masivos, el miedo sigue latente en los mexicanos, prueba de ello es que el 38% sienten temor de
quedarse sin su trabajo durante los siguientes seis meses. Aunque los mexicanos sientan que pueden obtener
un empleo similar al anterior, segin datos del Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI), en
abril de 2010 la tasa de desempleo repunto a 5.53% desde 4.25% de marzo, con base en cifras que eliminan
la diferencia entre dias habiles. (Fernandez, 2010) Para definir el clima organizacional, existe una gran
cantidad de definiciones; Hernandez (2012), sefialan que aunque recientemente, la mayoria de las
definiciones conceptualiza al clima organizacional o laboral como un conjunto de percepciones de los
individuos respecto a su medio interno de trabajo. Estas reflejan la interaccidon entre los elementos
individuales, las caracteristicas y procesos de la organizacion (Schneider, 2011; Datta et al., 2010; Neal et
al., 2005). Lo anterior se debe a que la mayoria de los modelos que caracterizan el comportamiento
organizacional se centran en las percepciones del ambiente laboral al que se refieren como clima
organizacional. (Patterson et al. 2005).

Una vez mencionado todo lo relacionado al clima organizacional, es importante mencionar lo concerniente
con las franquicias en México, ya que tienen un papel importante en el mercado nacional debido a su
aportacion econdmica a diversas entidades del pais la ubican como una actividad productiva dindmica y
relevante. La Asociacion Mexicana de Franquicias (AMF) prevé que estos negocios generen 12 mil empleos
durante el 2013. De acuerdo con Saenz, (2013), las franquicias en el pais generan ventas por mas de 10 mil
millones de pesos anuales, y representan el 7% del Producto Interno Bruto (PIB) nacional, en este afio
estiman generar 12 mil empleos, estimo Diego Elizarraras Cerda, presidente de la Asociacion Mexicana de
Franquicias, asimismo estas han generado 2.300 empleos este afio. (El Economista, 2011). El presidente de
la AMF Diego Elizarraras sefial6 que en la actualidad, el sector franquicias representa 6% del Producto
Interno Bruto de México y genera ventas por mas de 95,000 millones de pesos, dos factores que hacen que
la industria se encuentre bien posicionada a nivel internacional. En México existen 1,000 marcas, las cuales
generan 70,000 puntos de venta y 750,000 empleos directos.

Por otra parte, Miguel Maréon Manzur, subsecretario para la Pequefia y Mediana Empresa de la Secretaria
de Economia, puntualiz6é que se esta trabajando para fortalecer el sector, ya que el Programa Nacional de
Franquicias ha creado desde su aparicion 11,303 empleos e instalo 1,504 puntos de venta en todo el pais.
(El Economista, 2011). Asimismo, el Economista (2011), hacer referencia que en México, menos de 4% de
las franquicias tienen mas 50 unidades, mas de 60% de estos negocios se encuentran en el rango de aperturas
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de 1 a 50 unidades y solo 1% por arriba de 100 establecimientos. De acuerdo con el ranking de las 100
franquicias mas éxitosas a nivel mundial la franquicia de comida rapida Mac Donald’s se encuentra en el
cuarto lugar con $81,016 millones de ddlares, contando con 26,209 franquicias desde 1955 (Chen, 2011).
Asimismo el ranking de las 100 franquicias mas exitosas a nivel mundial hace referencia de que Pizza Hut
se encuentra en el séptimo lugar con 5, 305 millones de dolares y el 58% de su incremento se debe al
desempefio que ha tenido en China. Subway es una de las franquicias mas exitosas en México, de Acuerdo
con datos proporcionados por Chen (2011), en el Financiero, para este afo, las expectativas de la marca es
abrir cien unidades mas, y su meta para 2015 es estar operando mil 200. Uno de los conceptos de alimentos
que esta teniendo un gran desarrollo en territorio mexicano es Subway, empresa que cerré 2010 con 510
tiendas operando -en esta afio abrieron 70 unidades-, y con un incremento en ventas de entre 7 y 8 por
ciento. Una vez mencionado todo lo relacionado al ambito econémico, es importante mencionar como en
la actualidad muchas empresas tienen limitados los departamentos de recursos humanos dedicandolos
unicamente al reclutamiento, seleccion, contratacion y pago de sueldos y salarios, dejando de lado el clima
organizacional y la importancia que este tiene dentro de las organizaciones. Esta situacion también se repite
en las franquicias, que es la poca importancia que se le da al area de recursos humanos, dejando de lado al
personal que ahi labora, lo que puede afectar su crecimiento y competitividad. Sin lugar a dudas el principal
activo de las empresas es el recurso humano ya que es a través de un buen equipo de trabajo, la empresa
logra sus objetivos y metas asegurando asi su desarrollo y posicionamiento en el mercado.

Algo que no se debe perder de vista es el trato que se da a los empleados, es de vital importancia en estos
tiempos, no solo para incrementar el nivel de eficiencia o de productividad, también para mejorar las
relaciones interpersonales internas, asi como el servicio a los clientes y lograr que estos sean competitivos.
Por lo tanto, se debe tomar en cuenta el clima organizacional que prevalece en la empresa, para generar el
sentido de pertenencia del empleado, esto se puede lograr a través de los sueldos y salarios, la autonomia
en el area de trabajo, la capacitacion, el trabajo en equipo, la innovacion, el apoyo hacia el empleado y la
comunicacion existente dentro de la organizacion. Lo que va a impactar de manera directa el ambiente de
trabajo, a través de la satisfaccion laboral del empleado, sintiéndose este mas comprometido y cuando se
presenten épocas de crisis como la que estamos viviendo en la actualidad, en lugar de estar desmotivados,
se da un mayor compromiso y esfuerzo de salir adelante.

De aqui la importancia de analizar el clima organizacional como factor de competitividad en las franquicias
de comida rapida en Tijuana, B.C., como factor de competitividad para determinar si este influye de manera
directa en su crecimiento e incluso en el éxito de la compaiiia. La investigacion estd organizada de la
siguiente manera: en la seccion de revision literaria se presentan conceptos de franquicias de diversos
autores, su clasificacion y ventajas; asimismo, se trata el tema del clima organizacional como factor de
competitividad, abordando su concepto de distintos autores, la competitividad como un factor dentro del
entorno organizacional y como puede el clima laboral ser estudiado de diversas maneras para poder mejorar
la competitividad, se explica el modelo utilizado como base de la investigacion y por ultimo se definen los
factores de competitividad que influyen en el clima organizacional tales como: autonomia, apoyo,
comunicacion, presion, reconocimiento, equidad, innovacion, percepcion a la organizacion, motivacion,
remuneracion, capacitacion y desarrollo, ambiente fisico y cultural, vision y satisfaccion general.
Asimismo, en el apartado de metodologia se presentan los procedimientos, técnicas y métodos utilizados,
operacionalizacion de las variables, asi como, el esquema general para llevar a cabo la investigacion, en la
seccion de resultados se muestran los principales resultados y hallazgos de la informacion recaba por la
encuesta. Por ultimo se encuentran las conclusiones y recomendaciones producto del analisis de la
informacion documental, de campo y de la experiencia de los investigadores.
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REVISON LITERARIA

Franquicias

Las franquicias son una opcion de negocio, en la cual, la mayoria de las veces se tiene identificado su
mercado, asi como su redituabilidad. (Secretaria de Economia, 2011). Asimismo, Pons (2011), menciona
que la franquicia es la comercializacion de bienes y servicios, bajo una marca y un sistema operativo por
los cuales se reciben beneficios y regalias. Existen por lo menos, perfectamente identificados, dos tipos de
figuras civiles en un contrato de franquicia: el franquiciante, que otorga el uso de marca y transmite su saber
hacer y el franquiciado, quien paga mensualmente un porcentual de las ventas en concepto de regalias.
Técnicamente la suscripcion del contrato se denomina franquicia comercial. La franquicia es un formato de
comercializacion, cuya definicion legal se presenta de la manera siguiente: Existird Franquicia cuando con
la licencia de uso de una marca se transmitan conocimientos técnicos, para que la persona a quien se le
concede pueda producir o vender bienes o prestar servicios de manera uniforme y con los métodos
operativos, comerciales y administrativos establecidos por el titular de la marca, tendentes a mantener la
calidad, prestigio e imagen de los productos o servicios a los que ésta distingue. (Feher, 2001)

Pons (2011), hace referencia de la siguiente clasificacion de franquicias: a) Franquicia maestra, es la que
corresponde a la suscripcion del acuerdo de voluntades por la cual el franquiciante otorga exclusividad al
franquiciado para desarrollar la franquicia en una determinada region (pueblo, provincia, etc.) otorgandole
a la vez, la opcion de sub-franquiciar el modelo de negocio entre los interesados locales. b) Franquicia
individual: es el clasico contrato entre un comerciante independiente que adquiere los derechos de explotar
el modelo del empresario en una sola unidad. ¢) Franquicias multiples: es el caso anterior, agregada la
facultad de abrir un niimero determinado de locales dentro de un area acordada. Se debe tener en cuenta
que este contrato no acepta la posibilidad de sub-franquiciar. d) Franquicia corner: son aquellas que se
instalan en pocos metros cuadrados y forman parte integrante de un mega espacio o mega evento, como por
ejemplo, un supermercado o meramente un discurso politico o evento de disciplina deportiva.

Estas pueden ser corner fijo o corner mévil. ) Franquicia de productos: se trasmite la posibilidad de vender
dentro de un local, determinados productos del franquiciante. f) Franquicia de servicios: se trata del
franquiciante otorgando su transferencia del saber hacer en la prestacion de un determinado servicio como
inmobiliaria, capacitacion, asesoramiento contable, juridico, etc. g) Franquicia de distribucion: si hablamos
de tornillos, no franquiciamos la fabrica de tornillos, si no su distribucion, el contrato lleva inserto y
delimitada perfectamente la extension zonal, permitida al franquiciado. La franquicia contiene las
siguientes ventajas: Productos probados y aceptados, bienes y servicios que ofrecen un plus al consumidor
final, demanda a largo plazo, la transmision de conocimientos via manuales, capacitacion y asistencia
técnica (apoyo continuo), conocimiento de la inversion total antes de emprender el negocio, estrategias de
mercadotecnia y comercializacion probadas por el franquiciante maestro, que son transmitidas
inmediatamente al franquiciatario para la aplicacion en su negocio o punto de venta.

El Clima Organizacional Como Factor de Competitividad

En un estudio realizado por Hernandez (2012), menciona que el concepto de clima organizacional ha
recibido en las tltimas décadas una atencion considerable por parte de los administradores del desarrollo
empresarial, particularmente a partir del 2000 (Hernandez, 2011). Lo anterior, se debe a que la mayoria de
los modelos que caracterizan el comportamiento organizacional, se centran en las percepciones del
ambiente laboral, al que se refieren como clima organizacional. (Patterson et al. 2005). Asimismo,
Hernandez (2012), sefialan que aunque recientemente, la mayoria de las definiciones conceptualiza al clima
organizacional o laboral como un conjunto de percepciones de los individuos respecto a su medio interno
de trabajo. Estas reflejan la interaccion entre los elementos individuales, las caracteristicas y procesos de la
organizacion (Schneider, 2011; Datta et al., 2010; Neal et al., 2005) Chiavenato (2011), hace mencidn que
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como consecuencia del concepto de motivacion (en el nivel individual), surge el concepto de clima
organizacional (en el nivel de la organizacion) como aspecto importante de la relacion entre personas y
organizaciones. El clima organizacional estd intimamente relacionado con la motivacion de los miembros
de la organizacion, cuando la motivacion entre los participantes es elevada, el clima organizacional tiende
a ser elevado ya proporcionar relaciones de satisfaccion, animo, interés y colaboracion entre los
participantes. Asi el clima organizacional representa el ambiente interno entre los miembros de la
organizacion, y esta intimamente relacionado con el grado de motivacion existente. Expresandose en el
concepto la influencia del ambiente sobre la motivacion de los participantes, de manera que se pueda
describir como cualidad o propiedad del ambiente organizacional, que perciben o experimentan sus
miembros y que influye en su conducta. (Chiavenato, 2011).

De acuerdo con Garcia (2012), la competitividad es un factor importante dentro del entorno organizacional,
particularmente en el ambiente global en el que nos encontramos que es cada vez mas dindmico y en donde
la revolucion tecnologica, facilita la comunicacion entre paises y mejora la productividad, evidenciando las
cualidades asi como debilidades de las empresas (Fernandez, 1997), cada empresa va adoptando diversas
condiciones y caracteristicas que afectan directamente la manera de actuar de los integrantes, y la forma de
percepcion de dichas caracteristicas que conforma el clima organizacional. (Castillo, 2006) Asimismo,
Garcia (2012), hacen referencia a que el clima laboral puede ser estudiado de diversas maneras y para poder
mejorar la competitividad en las empresas, es preciso comenzar desde el interior de estas y conocer los
factores que lo determinan. Se considera que se cuenta con un buen clima organizacional, cuando los
trabajadores desarrollan sus labores dentro en un medio ambiente interno favorable, usando sus
conocimientos y habilidades de una manera conveniente y oportuna, al no ser asi, usualmente nos
encontramos con un empleado insatisfecho con su trabajo, aunque un mismo empleado puede estar
satisfecho con algunos puntos en su trabajo ¢ insatisfecho con otras areas haciendo imprescindible ubicar
si existe una satisfaccion completa o parcial. (Chiang, 2010).

Por lo tanto Garcia (2012), ademas de determinar el tipo de satisfaccion con la que cuenta, la evaluacion
del clima laboral ayuda a evidenciar las necesidades de los trabajadores asi como sus opiniones, esto es
importante ya que los trabajadores son los que se desenvuelven directamente en los conflictos, ademas el
analisis del clima organizacional facilita la resolucion de problemas ocasionados por el flujo inadecuado de
la informacion (Baguer, 2005). Se debe tomar en cuenta de acuerdo con lo que mencionan Garcia (2012),
que el clima laboral depende de una serie de agentes que la mayoria de las veces no estan al alcance de los
trabajadores como los horarios, las politicas de ascensos, el salario, asimismo, existen los factores
determinados por los empleados, por ejemplo, la edad, sexo, actitud. (Puchol, 2007), cabe mencionar que
aunque el clima laboral esta definido por dichas caracteristicas, realidades psicologicas, culturales, aptitudes
y expectativas es probable que estos elementos puedan ir cambiando con el tiempo, pero el clima
organizacional puede seguir siendo el mismo. (Martinez, 2003).

Para realizar el analisis del clima laboral, es necesario definir el modelo tedrico que se utilizara y gracias a
esto, se establecen objetivos y se determinan las variables resultantes, después es preciso definir la
herramienta a utilizar, la forma mas usual para investigar el clima laboral, es la aplicacion de cuestionarios,
ya que implica tener contacto directo con los individuos, su principal objetivo es averiguar la percepcion
que los empleados tienen del medio ambiente que los rodea y es de suma importancia, puesto que este
influye directamente con su comportamiento, una vez seleccionada la herramienta, es necesario tener un
sistema de recoleccion de datos y manejo de la informacidn para posteriormente interpretar el resultado.
(Garcia, 2012). La medicion del clima laboral da a conocer la opinién que los empleados tienen sobre las
condiciones particulares de cada empresa, esto quiere decir, que no se trata de las condiciones que hay
dentro de la organizacion, si no, como ya se menciond, es la opinion que tienen los empleados sobre dichos
hechos, es por esto que la medicion, aporta detalles significativos para ubicar los motivos de problemas
especificos con los que cuenta la empresa, de igual manera evaluar los origenes de conflictos o de
insatisfaccion, todo esto con el fin de disefiar programas para la eliminacion de dichos conflictos y asi
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mejorar las condiciones laborales, lo que lograra que con el paso del tiempo se mejore el comportamiento
de los empleados (Castillo, 2006). Se deduce entonces que este diagnostico, no solo permite establecer los
factores que intervienen en el ambiente organizacional, si no que hace posible la introduccion de cambios
en las actitudes de los empleados, en la cultura organizacional y el estilo administrativo, asi como
implementar nuevas técnicas de motivacion, comunicacion y las relaciones entre los empleados. Existen
diferentes perspectivas desde las que puede realzar la medicion del clima laboral: desde grupos pequefios,
que pueden ser de un area de trabajo determinada, o puede realizarse a toda la compaiiia.

De esta manera la informacion puede concentrarse en grupos determinados correspondientes a algin sector
en comun con caracteristicas similares pero el clima puede ser diferente. De tal manera, que el clima
organizacional lo constituyen todos aquellos factores que influyen en la conducta de una organizacion y
que son comunes a puestos no necesariamente relacionados entre si. Es decir, éste describe como las
organizaciones (tomadas como un todo) difieren una de otra en un desempefio tipico. Dichas diferencias
son influenciadas por y expresadas a través de cosas tales como: procedimientos operativos, estructura
organizacional y otros factores que aunque no estén escritos, son poderosos en influyen en el
comportamiento. (Reddin, 2004). Es en este punto en donde los gerentes deben ser altamente sensibles para
identificar el clima organizacional en las empresas, porque es dificil cambiarlo, se requiere de capacidades,
habilidades y destrezas de parte de los directivos, asi como de un conocimiento profundo de la organizacion
para determinar las estrategias a seguir para lograr el cambio organizacional.

De acuerdo con Bohlander (2008). El analisis del ambiente competitivo de la empresa es esencial para la
planeacion estratégica, este incluye las organizaciones especificas con las que la empresa interacta. En la
planeacion estratégica se analiza para adaptarse o influir en la naturaleza de la competencia. Una regla
general en este analisis es: cuanto mas poder tenga cada una de estas fuerzas, menos rentable y, por tanto
menos atractiva sera el sector. De acuerdo con Reddin (2004), existen cuatro climas organizacionales
basicos, los cuales se necesita conocer derivados de dos dimensiones del clima. Estas dos dimensiones son:
Orientacion a la tarea (OT) y Orientacion a la Relacion (OR). La orientacion a la tarea (OT), enfatiza la
productividad, hace que el trabajo sea realizado, iniciando, organizando y dirigiendo y la orientacion a la
relacion (OR), enfatiza a la gente y se evidencia por: escuchar, confiar y motivar. Estas dos variables dan
como origen a cuatro tipos basicos de clima organizacional, dependiendo el grado en el que estén presentes.
Reddin (2004), menciona que existen un total de 23 caracteristicas que diferencian a los cuatro climas
basicos de una organizacion. Por ejemplo: El modo de interaccion de un clima organizacional orientado a
sistemas es corregir. El modo de un clima organizacional orientado a la gente es aceptar. El clima
organizacional orientado a la produccion, tiende a enfatizar el dominio y la direccion.

El clima orientado al trabajo en equipo, quiere unir a otros en el servicio del trabajo. Una vez identificado
el clima organizacional basico de la empresa y se define si estos pueden ser apropiados o inapropiados al
ambiente, es claro que hay ocho tipos de climas organizacionales cuando la competitividad es considerada.
Es decir, surgen cuatro tipos de climas mas competitivos y cuatro tipos de clima menos competitivos.
Cuando se mencionaron los cuatro climas basicos de la organizacion, no se hizo referencia al ambiente. Sin
embargo, el clima organizacional real de una empresa debe relacionarse a este ambiente. Las diferentes
combinaciones de alta y baja de la orientacion a la tarea, de la orientacion a la relacion y de la orientacion
a la efectividad, dan como resultado ocho tipos de climas, cuatro orientados a actividades, es decir, a lo que
se hace y cuatro orientados a los resultados, es decir, a lo que se logra. Estos cuatro climas orientados a
actividades y los cuatro climas orientados a resultados, son derivados de climas organizacionales basicos.
Cuando estos son impulsados inapropiadamente, el clima basico con orientacion a la produccion recibe el
nombre de clima autoritario, cuando el clima basico orientado a la produccion es usado apropiadamente
recibe el nombre de clima productivo. A continuacion en la Figura 1, se muestra los cuatro climas
organizacionales basicos.
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Figura 1: Cuatro Climas Organizacionales Bésicos Orientados a las Relaciones

OR
Orientacién Orientacion
a la gente al equipo
Orientacion Orientacién
a sistemas a la production

Orientacién a las tareas OT
Fuente: Reddin (2004)

De acuerdo con Reddin (2004), los ocho climas organizacionales se describen de la siguiente manera:

a). Clima Estancado. El clima estancado es aquel que resulta de una baja orientacion a las relaciones en un
medio ambiente en donde dichas orientaciones son inapropiadas, creando por lo tanto una condicion en la
que el esfuerzo individual y el estado de animo se mantienen en un nivel minimo. Este clima es percibido
como una alta dosis de pasividad. Hay en general pocas iniciativas, una direccion muy difusa y poco
preocupadas con los estandares de desempefio y resultados; proclive a acciones para minimizar los
conflictos. b). Clima de Sumision. Es aquel que refleja una baja orientacion a la tarea y una alta orientacion
a las relaciones en un ambiente en donde dichas orientaciones son inapropiadas creando por lo tanto una
orientacion a acciones amigables que no favorecen la competitividad. Este clima motiva que la organizacion
sea percibida como agradable, calida y amable; con una alta dosis de pasividad. Hay en general pocas
iniciativas, una direccion muy difusa y poco preocupada con los estandares de desempefio y resultados;
proclive a acciones para minimizar los conflictos. c). Clima Autoritario.

Es aquel que refleja una alta orientacion a la tarea y una baja orientacion a las relaciones, en un ambiente
en donde dichas orientaciones son inapropiadas, creando por lo tanto una atmosfera en la que predomina el
autoritarismo sin que esta caracteristica ayude a la competitividad. El clima es apreciado como critico y
amenazante. Se suprimen los conflictos, la comunicacion es escasa; la gente actua sin consultar; muchos
gerentes son temibles y poco agradables, con alta exigencia por la productividad del dia, mas que la de
largo plazo. Predomina un bajo nivel de desempefio mantenido principalmente por amenazas. d). Clima
Ambiguo. Es aquel que refleja una alta orientacion a la tarea y una alta orientacion a las relaciones, en un
ambiente en donde solo una de ellas es requerida, creando por lo tanto una atmosfera de ambigiiedad, en la
que el interés en la participacion de los actores no favorece a la competitividad. Bajo este clima, hay
aceptacion automatica de decisiones que no siendo las mejores, son aceptables, hay poco compromiso hacia
las ideas y al alto desempefio; poco apoyo al personal y cierta indiferencia aun cuando el buen desempefio
es alcanzado; existe sospechosa disposicion a la presion. e). Clima de Equidad.

Es aquel que refleja una baja orientacion hacia la tarea y una baja orientacion a las relaciones, en un
ambiente en donde dichas orientaciones son apropiadas, creando por lo tanto un impacto favorable a la
competitividad por medio del orden, el control y la equidad. El clima es percibido como altamente
preocupado con la aplicacion oportuna de las reglas y los procedimientos; respaldado por los buenos
sistemas, donde los detalles son observados y la comunicacion escrita es preferida. f). Clima Humanitario.
Es aquel que refleja una baja orientacion a la tarea y una alta orientacion a las relaciones, en un ambiente
en donde dichas orientaciones son apropiadas, creando por lo tanto condiciones para una alta efectividad,
por medio de la confianza y el aprecio a los seres humanos. El clima es percibido por su elevado grado de
compresion compartida y de cooperacion. Hay mucha confianza y apertura, un alto compromiso con la
planeacion y la productividad; el talento esta razonablemente bien desarrollado, y existen canales abiertos
para la comunicacion. g). Clima Productivo. Es aquel que refleja una alta orientacion a la tarea y una baja
orientacion a las relaciones, en un ambiente en donde dichas orientaciones son apropiadas, creando por lo
tanto condiciones para la alta efectividad por medio de una direccion puntual y vigorosa. El clima es
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percibido por su alto nivel de iniciativas, energia y logro; comprometido en los resultados efectivos;
altamente evaluativo en la cantidad, calidad y tiempo; orientado al beneficio y el rendimiento; las ideas que
surgen tienden a ser implementadas, la eficiencia y la productividad son muy apreciadas. h). Clima Desafio.
Es aquel que refleja una alta orientacion a la tarea y una alta orientacion a las relaciones, en un ambiente en
donde dichas orientaciones son apropiadas, creando por lo tanto condiciones para la alta competitividad a
base del esfuerzo comprometido, mas alld de los propios limites de la capacidad, conocimiento y
experiencia. El clima es percibido por el alto nivel de logro de los objetivos y por la practica sistematica de
la motivacion mutua, para el logro de un alto desempefio; alto compromiso de la gente en el trabajo; toma
de decisiones en equipo como recurso para elevar la calidad de estas y para desarrollar nuevas alternativas.
La Figura 2 marca la posicion de los ocho tipos de clima con relacion a su aplicacion, en el ambito de la
empresa.

Figura 2: Climas de Alta y Baja Competitividad
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Humanitario
. Clima de Clima
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Sistemas
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) Clima
Clima L
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En la figura 2, marca la posicion de los ocho tipos de clima con relacion a su uso en el ambito de la empresa y muestran los ocho climas
organizacionales para determinar el clima en base a la competitividad. Adaptado de Reddin, (2004). Fuente: Elaboracion propia.(2014).

Pons (2012), menciona que para el estudio del clima organizacional, y Schneider (1983), sefialan que hablar
del clima organizacional per se, sin relacionarlo con alglin referente no tenia sentido. Por lo cual Schneider
(1975), evita el empleo de medidas multidimensionales del clima. Este autor sugiere que las dimensiones
del clima organizacional, se diferencian seglin el objetivo de la investigacion y que las medidas generales,
contendran dimensiones que no son relevantes para cada estudio especifico, que interesa relacionar con el
resto de las variables de la investigacion. De acuerdo a lo anterior, el clima organizacional de acuerdo a
Hernandez (2012), sefiala que aunque recientemente, la mayoria de las definiciones conceptualiza al clima
organizacional o laboral, como un conjunto de percepciones de los individuos, respecto a su medio interno
de trabajo, para efectos de esta investigacion es la variable dependiente y los factores de competitividad
que influyen en el mismo, sin orden de importancia, son los siguientes tomandose como las variables
independientes para efectos de esta investigacion, y a continuacion se describen:

Autonomia. Percepcion del trabajador acerca de la autodeterminacion y responsabilidad necesaria en la
toma de decisiones, con respecto a procedimientos del trabajo, metas y prioridades. La percepcion que
tienen los miembros de la organizacion, con respecto a la recompensa que reciben, por su contribucion a la
empresa. (Koys, 1991). Amoro6s (2007), definen la autonomia como el grado en el cual el puesto
proporciona libertad, independencia y discrecionalidad sustanciales, para que el individuo programe el
trabajo y determine los procedimientos que deberan ser utilizados para llevarlo a cabo. Asimismo, comenta
que el involucrar en las decisiones que tienen que ver directamente con los trabajadores, el incrementar su
autonomia y autocontrol sobre sus actividades laborales, hara que se sientan mas motivados y
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comprometidos con la organizacion, presentaran mayor desempeflo, seran mas productivos y estaran mas
satisfechos. Trabajo en equipo. Se garantiza la interaccion entre los miembros para cumplir un objetivo
comun, aprovechando las competencias individuales para un mejor desempefio y responsabilidad
colectivas. Se genera interdependencia empleando las fortalezas de cada miembro. (Linares, 2010). Apoyo.
La percepcion que tienen los miembros acerca del respaldo y tolerancia en el comportamiento dentro de la
institucion, esto incluye el aprendizaje de los errores, por parte del trabajador, sin miedo a la represalia de
sus superiores o compaifieros de trabajo. (Koys, 1991). Por lo tanto, se observa que los empleados que se
sienten mas apoyados, se muestran también mas implicados y comprometidos con la organizacion.
(Webster, 2010) Comunicacion. Es considerada como un proceso por medio del cual, hay intercambio de
informacion entre individuos o computadores en el interior de las organizaciones, por medio del uso de
simbolos cominmente aceptados. Tres dimensiones son consideradas en toda comunicacion: el emisor o
emisores, el medio de comunicacion y el intercambio de informacion (Monge, 2008). La valoracion de la
comunicacion, estd dirigida al impacto que tiene en la empresa; en la busqueda de incremento en los
beneficios empresariales, la cultura organizacional, la motivacion y el aprendizaje, para legitimizar los
recursos empleados, se debe definir como un mecanismo econdémico y social interno, a través del cual, las
audiencias desarrollan un sentido de pertenencia y compromiso. (Esprezza, 2013)

Presion. La percepcion que existe con respecto a los estandares de desempefio, funcionamiento y
finalizacion de la tarea. (Koys, 1991). En estricto sentido, el trabajo bajo presion, se refiere a realizar una
tarea bajo condiciones que ejercen tension, llamese menos tiempo, menos recursos (humanos, materiales y
técnicos), menos espacio, esmero en lograr el resultado con eficiencia (bien hecho al primer intento), con
nula, poca o mucha supervision cercana que haga presion para lograr el objetivo. En si, se refiere a la
capacidad de no perder las habilidades de funciones ante la carga de trabajo. (Lechuga, 2013).
Reconocimiento. Se define como la respuesta dada por una compaiiia a los comportamientos, esfuerzos y
logros alcanzados por los colaboradores. (Perea, 2013), asimismo, es la percepcion que tienen los miembros
de la organizacion, con respecto a la recompensa que reciben, por su contribucion a la empresa. (Koys,
1991) Equidad. Es la percepcion que los empleados tienen, acerca de si existen politicas y reglamentos
equitativos y claros dentro de la institucion. (Koys, 1991). De acuerdo al diagnodstico de cultura
organizacional del sector turismo (2011), los salarios y prestaciones, se refieren al nivel de equidad en la
asignacion de remuneraciones que recibe el personal por sueldos y salarios, asi como, otros derechos que
pueden ser monetarios, tales como vales de despensa o en especie.

Innovacion. La percepcion que se tiene acerca del animo para asumir riesgos, ser creativo y asumir nuevas
areas de trabajo, en donde tenga poco o nada de experiencia. (Koys, 1991). La innovacion estd compuesta
por factores como las ideas, estructuras innovadoras, la creacion de nuevos productos o servicios, nuevos
métodos de produccion y comercializacion (Ahmed, 2012). Percepcion a la organizacion. Es el proceso de
interpretar mensajes por medio de nuestros sentidos para dar orden y significado a nuestro entorno.
Entonces, la percepcion es de las personas y utiliza nuestros sentidos para crear una interpretacion, de lo
que sucede a nuestro alrededor y dentro de la empresa. (Johns, 2010).

Motivacion: Es aquello que origina una propension hacia un comportamiento especifico. Este impulso a
actuar puede provocarlo un estimulo externo (que proviene del ambiente) o puede ser generado
internamente en los procesos mentales del individuo. (Chiavenato, 2011).

Remuneracion: Es el total de todas las retribuciones que se otorgan a los empleados a cambio de sus
servicios. (Mondy, 2010).

Capacitacion y desarrollo: La capacitacion constituye un esfuerzo continuo, disefiado para mejorar la

competencia de los empleados y el desempefio de la organizacional, en tanto que el desarrollo implica un
aprendizaje que va mas alla del trabajo actual y tiene un enfoque a largo plazo. (Mondy, 2010),
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Ambiente fisico y cultural: En cuanto al ambiente fisico evaltia el sentimiento de los trabajadores respecto
de los elementos fisicos que conforman su ambiente de trabajo. Se recogen percepciones y expectativas
respecto de los espacios fisicos y los implementos de trabajo. (Reinoso, 2007), en tanto que la cultura de
una organizacion no esta definida por una sola arista, sino que comprende un conjunto dinamico de valores,
ideas, habitos y tradiciones, compartidos por las personas que integran una organizacion y que regulan su
accionar dentro de la misma. (Paredes, 2012).

Vision: Es la imagen que la organizacion tiene de si misma y de su futuro, es decir, es el acto de verse a si
misma proyectada en el tiempo y en el espacio. (Chiavenato, 2011).

Satisfaccion general: Es un indicador promedio que puede sentir el trabajador, frente a las distintas facetas
de su trabajo, es decir, la satisfaccion por facetas, es el grado mayor o menor de satisfaccion frente a
aspectos especificos de su trabajo: reconocimiento, beneficios, condiciones del trabajo, supervision
recibida, compaiieros del trabajo, politicas de la empresa. (Ortiz, 2008). Buscando que la organizacion deba
estar orientada a resultados, solo que el clima puede ser el correcto dependiendo del ambiente, es decir, de
la forma en que estan estructuradas las tareas. No hay un clima organizacional mas competitivo que otro,
este debe ser apropiado a la situacion real bajo la cual opera la empresa. De igual manera, la competitividad
del clima, también dependera de la naturaleza de las expectativas y de la fuerza de trabajo con la que cuente
la empresa en todos los niveles.

METODOLOGIA

La metodologia de la investigacion es cuantitativa y cualitativa. La investigacion cuantitativa se aplica para
el levantamiento de encuestas, a través de cuestionarios a los empleados segin una muestra aleatoria de la
poblacion total de las franquicias de comida rapida. Se proceso la informacion recabada con aplicacion del
programa estadistico SPSS para el analisis descriptivo e inferencial. La variable dependiente es el clima
organizacional, Hernandez (2012), lo definen como un conjunto de percepciones de los individuos respecto
a su medio interno de trabajo. Estas reflejan la interaccion entre los elementos individuales, las
caracteristicas y procesos de la organizacion (Schneider, 2011; Datta et al., 2010; Neal et al., 2005). En
cuanto a las variables independientes como factores de competitividad se tomaron las siguientes:
autonomia, trabajo en equipo, apoyo, comunicacién presion, reconocimiento, equidad, innovacidn,
percepcion a la organizacion, motivacion, remuneracion, capacitacion y desarrollo, ambiente fisico y
cultural, vision y satisfaccion general.

Para el presente trabajo, la variable dependiente es el clima organizacional como factor de competitividad.
Asi el clima organizacional representa el ambiente interno entre los miembros de la organizacion, y esta
intimamente relacionado con el grado de motivacion existente. Expresandose en el concepto, la influencia
del ambiente sobre la motivacion de los participantes, de manera que se pueda describir como cualidad o
propiedad del ambiente organizacional, que perciben o experimentan sus miembros y que influye en su
conducta. (Chiavenato, 2011). Y como variables independientes se tomaron en cuenta las siguientes:
autonomia, trabajo en equipo, apoyo, comunicacion, presion, reconocimiento, equidad, innovacion,
percepcion a la organizacion, motivacion, remuneracion, capacitacion y desarrollo, ambiente fisico y
cultural, vision y satisfaccion genera. En la tabla 1 se muestra su operacionalizacion.
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Tabla 1: Operacionalizacién de las Variables

Variable Dependiente

Clima organizacional. Hernandez (2012), sefiala que aunque recientemente, la mayoria de las definiciones conceptualiza al clima
organizacional o laboral como un conjunto de percepciones de los individuos respecto a su medio interno de trabajo. Asi el clima organizacional
representa el ambiente interno entre los miembros de la organizacion, y esta intimamente relacionado con el grado de motivacion existente.
Expresandose en el concepto la influencia del ambiente sobre la motivacion de los participantes, de manera que se pueda describir como
cualidad o propiedad del ambiente organizacional que perciben o experimentan sus miembros y que influye en su conducta. (Chiavenato, 2011).

Variables Independientes

Autonomia. Percepcion del trabajador acerca de la autodeterminacion y responsabilidad necesaria en la toma de decisiones con respecto a
procedimientos del trabajo, metas y prioridades. La percepcion que tienen los miembros de la organizacion, con respecto a la recompensa que
reciben, por su contribucion a la empresa. (Koys 1991). Amoros (2007), define la autonomia como el grado en el cual el puesto proporciona
libertad, independencia y discrecionalidad sustanciales para que el individuo programe el trabajo y determine los procedimientos que deberan ser
utilizados para llevarlo a cabo. Asimismo comenta que el involucrar en las decisiones que tienen que ver directamente con los trabajadores, el
incrementar su autonomia y autocontrol sobre sus actividades laborales hara que se sientan mas motivados y comprometidos con la organizacion,
presentaran mayor desempefio, seran mas productivos y estaran mas satisfechos.

Trabajo en equipo. Trabajo en equipo. Se garantiza la interaccion entre los miembros para cumplir un objetivo comun, aprovechando las
competencias individuales para un mejor desempefio y responsabilidad colectivas. Se genera interdependencia empleando las fortalezas de cada
miembro. (Linares, 2010)

Apoyo. La percepcion que tienen los miembros acerca del respaldo y tolerancia en el comportamiento dentro de la institucion, esto incluye el
aprendizaje de los errores, por parte del trabajador, sin miedo a la represalia de sus superiores o compaiieros de trabajo. (Koys, 1991). Por lo
tanto se observa que los empleados que se sienten mas apoyados se muestran también mas implicados y comprometidos con la organizacion
(Webster, 2010)

Comunicacién. Es considerada como un proceso por medio del cual hay intercambio de informacién entre individuos o computadores en el
interior de las organizaciones, por medio del uso de simbolos comunmente aceptados. Tres dimensiones son consideradas en toda comunicacion:
el emisor o emisores, el medio de comunicacion y el intercambio de informacion (Monge, 2008). La valoracién de la comunicacion esta dirigida
al impacto que tiene en la empresa; en la biisqueda de incremento en los beneficios empresariales, la cultura organizacional, la motivacion y el
aprendizaje, para legitimizar los recursos empleados, se debe definir como un mecanismo econémico y social interno, a través del cual las
audiencias desarrollan un sentido de pertenencia y compromiso. (Esprezza, 2013)

Presién. La percepcion que existe con respecto a los estandares de desempeiio, funcionamiento y finalizacién de la tarea. (Koys, 1991). En
estricto sentido, el trabajo bajo presion se refiere a realizar una tarea bajo condiciones que ejercen tension, llamese menos tiempo, menos
recursos (humanos, materiales y técnicos), menos espacio, esmero en lograr el resultado con eficiencia (bien hecho al primer intento), con nula,
poca o mucha supervision cercana que haga ‘presion’ para lograr el objetivo. En si, se refiere a la capacidad de no perder las habilidades de
funciones ante la carga de trabajo. (Lechuga, 2013)

Reconocimiento. Se define como la respuesta dada por una compaiiia a los comportamientos, esfuerzos y logros alcanzados por los
colaboradores. (Perea, 2013), asimismo es la percepcion que tienen los miembros de la organizacion, con respecto a la recompensa que reciben,
por su contribucion a la empresa. (Koys, 1991)

Equidad. La percepcion que los empleados tienen, acerca de si existen politicas y reglamentos equitativos y claros dentro de la institucion.
(Koys, 1991). De acuerdo al diagnoéstico de cultura organizacional del sector turismo (2011), los salarios y prestaciones se refieren al nivel de
equidad en la asignacion de remuneraciones que recibe el personal por sueldos y salarios, asi como otros derechos que pueden ser monetarios
tales como vales de despensa o en especie.

Innovacion. La percepcion que se tiene acerca del &nimo para asumir riesgos, ser creativo y asumir nuevas areas de trabajo, en donde tenga poco
o nada de experiencia. (Koys, 1991). La innovacion esta compuesta por factores como las ideas, estructuras innovadoras, la creacion de nuevos
productos o servicios, nuevos métodos de produccion y comercializacion (Ahmed, 2012).

Percepcion a la organizacién. Es el proceso de interpretar mensajes por medio de nuestros sentidos para dar orden y significado a nuestro entorno.
Entonces la percepcion es de las personas y utiliza nuestros sentidos para crear una interpretacion de lo que sucede a nuestro alrededor dentro de
la empresa. (Johns, 2010).

Motivacion. Es aquello que origina una propension hacia un comportamiento especifico. Este impulso a actuar puede provocarlo un estimulo
externo (que proviene del ambiente) o puede ser generado internamente en los procesos mentales del individuo. (Chiavenato, 2011)
Remuneracién. Es el total de todas las retribuciones que se otorgan a los empleados a cambio de sus servicios. (Mondy, 2010)

Capacitacion y desarrollo. La capacitacion constituye un esfuerzo continuo disefiado para mejorar la competencia de los empleados y el desempeiio

de la organizacional, en tanto que el desarrollo implica un aprendizaje que va mas alla del trabajo actual y tiene un enfoque a largo plazo. (Mondy,
2010)

Ambiente fisico y cultural. En cuanto al ambiente fisico evaliia el sentimiento de los trabajadores respecto de los elementos fisicos que conforman
su ambiente de trabajo. Se recogen percepciones y expectativas respecto de los espacios fisicos y los implementos de trabajo. (Reinoso, 2007), en
tanto que La cultura de una organizacion no esta definida por una sola arista, sino que comprende un conjunto dindmico de valores, ideas, habitos
y tradiciones, compartidos por las personas que integran una organizacion y que regulan su accionar dentro de la misma. (Paredes, 2012)

Vision. Es la imagen que la organizacion tiene de si misma y de su futuro, es decir, es el acto de verse asi misma proyectada en el tiempo y en el
espacio. (Chiavenato, 2011).

Satisfaccion general. Es un indicador promedio que puede sentir el trabajador frente a las distintas facetas de su trabajo, es decir, la satisfaccion
por facetas es el grado mayor o menor de satisfaccion frente a aspectos especificos de su trabajo: reconocimiento, beneficios, condiciones del
trabajo, supervision recibida, compaiieros del trabajo, politicas de la empresa. (Ortiz, 2008)

Enlatabla 1, se muestra la operacionalizacion de las variables independientes que se tomaron en cuenta siendo las siguientes: autonomia, trabajo
en equipo, apoyo, comunicacion, presion, reconocimiento, equidad, innovacion, percepcion a la organizacion, motivacion, remuneracion,
capacitacion y desarrollo, ambiente fisico y cultural, vision y satisfaccion general mostrandose su operacionalizacion. Fuente: elaboracion propia,
(2014)
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Objetivo General: Determinar el clima organizacional como factor de competitividad en las franquicias de
comida rapida de Tijuana, B.C., México

Objetivo especifico: Determinar si los elementos de autonomia, trabajo en equipo, apoyo, comunicacion
presion, reconocimiento, equidad, innovacion, percepcion a la organizacion, motivacion, remuneracion,
capacitacion y desarrollo, ambiente fisico y cultural, visién y satisfaccion general son parte del clima
organizacional, como factor de competitividad en las franquicias de comida rapida de Tijuana, B.C.,
México.

Muestra

La investigacion se llevo a cabo los dos tltimos cuatrimestres del 2012 y todo el afio 2013. El disefio de la
muestra, es resultado de la identificacion de una poblacion total de 124 franquicias de comida rapida,
afiliadas al padron del Sistema de Informacién Empresarial Mexicana (SIEM), de Marzo de 2011
delegacion Tijuana, Baja California y de la consideracion del porcentaje de presencia sobre la poblacion
total, dando como resultado 66 franquicias como muestra representativa, como se ejemplifica en la Tabla
2. Los factores que se tomaron en cuenta en el calculo de la muestra, es que la poblacion se considera con
caracteristicas homogéneas, ademads, de contarse con una poblacidn finita, ya que el nimero de franquicias
de comida rapida es conocido y la representatividad de la muestra esta determinada por un error permisible
de 0.068, con un nivel de confianza del 95% y p = q=0.5.

Del gran nimero de definiciones existentes (Groves, 1998; Groves et al, 2009; Stoop, 2006) se empleara la
mas utilizada actualmente, definida como el nimero de cuestionarios respondidos entre el nimero total de
elementos contactados de acuerdo con la formula RR1 de American Association for Public Opinion
Research-AAPOR, (2011).

Tabla 2: Total de Empresas Segun SIEM, Marzo 2011

Poblacién Muestra
Total de empresas 124 66
La tabla muestra que el total de empresas registradas integran una poblacion de 124 franquicias, la poblacion se considera con caracteristicas
homogéneas y se conto con una poblacion finita, porque se conoce el nimero , dando como resultado que la muestra esperada es de 66 empresas
estas fueron validas y ninguna fue excluida al momento de analizar la informacion. Fuente elaboracion propia, (2014)

Para la recoleccion de la informacion, se realizaron entrevistas personales, para aclarar cualquier duda que
tuviera el entrevistado, acerca de alguna de las preguntas del cuestionario, finalmente se obtuvieron 66
encuestas, estas fueron validas y ninguna fue excluida al momento de analizar la informacion. En el analisis
de la tasa de respuesta debe considerarse, en primer lugar, el nimero de sujetos entrevistados que fueron
contactados, teniendo en cuenta que todos cooperaron, como se muestra en la Tabla 3.

Tabla 3: Numero de Entrevistas Logradas Tras Cada Contacto. Tasa de Respuesta (Formula RR1 de
AAPOR, 2009)

Entrevistados Total
Encuesta presencial 66 66
La tabla muestra el numero de cuestionarios respondidos entre el numero toral de elementos contactados utilizando la formula RR1 de AAPOR,
(2009) se obtuvieron 66 encuestas, estas fueron validadas y ninguna fue excluida al momento de analizar la informacion, todos los sujetos
entrevistados cooperaron.. Fuente: elaboracion propia (2014)

De acuerdo con Diaz (2013), conocer el nimero de contactos necesarios para hacer la entrevista supone la
antesala del calculo de la tasa de respuesta, aspecto de creciente importancia ya que es considerada como
indicador de la calidad de la investigacion. Esto implica una tasa de respuesta del 100%. En la encuesta
presencial se realizaron tres intentos, en los cuales se obtuvieron los siguientes resultados: en el primer
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intento se obtuvo una tasa de respuesta del 22.74%, en el segundo intento se obtuvo el 39.39% y en el
tercero un 37.87%, logrando el 100% de la tasa de respuesta, tal como se muestra en la Tabla 4.

Tabla 4: Dificultad en el Intento Con el Entrevistado. (Formula RR1 de AAPOR, 2009)

Entrevistados
Encuesta presencial Primer Intento Segundo Intento Tercer Intento Total
Tasa de respuesta de 15 26 25 66
entrevistas realizadas
Tasa de respuesta de 22.74% 39.39% 37.87% 100%
entrevistas realizadas (%)

La tabla muestra la dificultad en el intento con el entrevistando utilizando la formula RR1 de AAPOR, 2009, llevandose a cabo encuestas
presenciales a 66 entrevistados, en el primer intento se obtuvo una tasa de respuesta del 22.74%, en el segundo intento se obtuvo el 39.39% y en
el tercero un 37.87%, lograndose encuestar al 100%. Fuente: elaboracion propia (2014)

Validacion del Instrumento

A los empleados de las franquicias de comida rapida se les aplicd un cuestionario conformado de 99
preguntas, el cual fue validado relacionado al tema de estudio. Se utilizo una escala de medicion de likert.
Se elaboraron los cuadros que permiten un andlisis de los factores que inciden en la competitividad de las
franquicias de comida rapida. La validez del cuestionario se determind mediante el coeficiente de
confiabilidad de Alfa-Cronbach, por medio del programa SPSS: el resultado arrojado por dicho programa
fue de .80, un grado de confiabilidad aceptable (ya que esta por arriba .60 y de 0.70, puntuaciéon minima
aceptable). A continuacion se muestra en la Tabla 5.

Tabla 5: Analisis de Fiabilidad

Alfa de Cronbach No. de Elementos
923 99

En la tabla se muestra la validez del cuestionario se determiné mediante el coeficiente de confiabilidad de Alfa-Cronbach, por medio del programa
SPSS: el resultado arrojado por dicho programa fue de .923, un grado de confiabilidad aceptable (va que esta por arriba .60y de 0.70, puntuacion
minima aceptable.). Fuente: elaboracion propias con datos del spss (2013)

RESULTADOS

Correlaciones Bivariadas (Matriz de Pearson) de las Variables Independientes

Para determinar las variables en las que existe correlacion se utilizo la Matriz de Correlacion de Pearson.
Los resultados de las correlaciones permiten concluir que dos variables estan relacionadas con otras dos
variables: Se propone como estrategia de investigacion que, a partir de la evidencia empirica que arroja la
matriz de coeficientes de correlacion de Pearson, considerar s6lo aquellas correlaciones significativas al
rango de 0.01 y 0.05 y de una magnitud igual o mayor a 0.50, lo cual representa una correlacion positiva
de moderada a fuerte. Como se muestra en la Tabla 6. Resultando las variables independientes con una
correlacion mas alta de acuerdo al criterio establecido con anterioridad, los elementos que son parte del
clima organizacional como factor de competitividad en las franquicias de comida rapida de Tijuana, B.C.,
Meéxico., presentandose a continuacion: Los resultados de las correlaciones anteriores, permiten concluir
que las siguientes variables estan relacionadas con el clima organizacional: autonomia, trabajo en equipo,
innovacion, apoyo, remuneracion, reconocimientos, promocion y carrera, capacitacion y desarrollo,
satisfaccion y vision. Dando como resultado un clima de organizacional de desafio: Porque existe
autonomia en la toma de decisiones, ya que se da un balance entre el colaborador y el equipo de trabajo, en
cuanto a que decide el modo en que ejecutara su trabajo, propone sus propias actividades, organiza su
trabajo como mejor le parece de acuerdo a sus necesidades. Se manifiesta el trabajo en equipo por la alta
coordinacion y el esfuerzo de manera conjunta enfatizando en el logro de objetivos y planes, por lo cual el
alto desempefio, es motivado de manera continua.
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Tabla 6: Correlaciones Bivariadas (Matriz de Pearson) de las Variables Correlacion Entre Variables
Correlacion

Autonomia — Autonomia 0.664%**
Trabajo en Equipo- Trabajo en Equipo 0.608**
Innovacién — Apoyo 0.605%*
Innovacién — Innovacion 0.646%*
Remuneracion — Remuneracion 0.610%*
Remuneracién y Reconocimientos 0.608**
Promocion y Carrera — Promocion y Carrera 0.634%*
Capacitacion y Desarrollo — Capacitacion y Desarrollo 0.610%*
Satisfaccion General — Vision 0.624%*

En la tabla se observan las correlaciones que resultaron del andlisis estadistico a través del SPSS 15. Se muestran las correlaciones mas altas con
respecto a las variables independientes, dando como resultado que la que la innovacion incide en el apoyo en un 0.605 y la remuneracion y
reconocimientos inciden en un 0.608 y la satisfaccion general y la vison en un 0.624 presentando correlaciones significativas en el nivel de 0.01,
asimismo se presentan correlaciones directas en la variable de autonomia con un 0.664, trabajo en equipo con un 0.608, innovacion en un 0.646,
promocion y carrera en un 0.634 y capacitacion y desarrollo en un 0.610. Fuente:elaboracion propia (2014) **La correlacion es significativa en
el nivel 0.01 * La correlacion es significativa en el nivel 0.05

Dando como resultado el compromiso de los empleados con los propdsitos de la organizacion. Esto se logra
porque la mayoria de las veces en el departamento en que se desempeiia el empleado comparten la
informacion mas que guardarsela, existe una comunicacion permanente entre los compaifieros de trabajo y
se da una relacion cordial, por lo mismo, existe la confianza entre ellos y reconocen sus fallas o errores
cuando se equivocan. La innovacion, porque se le permite al empleado tener altos estandares de si mismo,
por la busqueda incesante de nuevos desafios que se presenten dentro de la empresa y su trabajo. El apoyo
se refleja en el énfasis en el equilibrio personal-trabajo ya que se da una alta orientacion a la tarea y una
alta orientacion a las relaciones, en un ambiente donde dichas orientaciones son apropiadas, dando como
resultado la alta competitividad a base del esfuerzo y el compromiso. Se logra a través de que el jefe respalda
al empleado cuando este se equivoca, para que aprenda de sus errores, asimismo, es tratado con respeto y
desempeifia labores propias del puesto para el cual fue contratado.

Las empresas premian el esfuerzo de los colaboradores, a través del establecimiento de objetivos claros y
medibles, para que los puedan alcanzar y recompensar sus logros con incentivos, por lo tanto, los empleados
se encuentran satisfechos con los sueldos que les pagan y consideran justo el pago, asi como, con las
promociones y ascensos que realiza la empresa y los incentivos tanto profesionales o personales que otorga
la organizacion. El reconocimiento, si se da en la empresa ya que existe un programa de incentivos tales
como: el empleado del mes y colocar su fotografia en un espacio visible de la empresa, es decir, si perciben
el valor de los empleados que laboran en la organizacion, a través de la evaluacion de las tareas asignadas.
El jefe reconoce los puntos fuertes de sus empleados y se los hace notar, lo utiliza como ejemplo de lo que
se debe de hacer bien y reconoce a sus colaboradores cuando realizan un buen trabajo. Asimismo, las
empresas analizadas manejan la promocion y carrera, dentro de la empresa, existiendo criterios definidos
para las promociones, como la antigiiedad, evaluaciones de desempeiio, disposicion del empleado y la
actitud frente a su jefe y compaiieros de trabajo. En cuanto a la capacitacion y desarrollo, el empleado
considera que la organizacion ofrece capacitacion, de acuerdo con su mision y objetivos y le pregunta acerca
de sus intereses y necesidades de capacitacion. Ademas, de que la empresa destina los recursos suficientes
para capacitar a su personal. Ante esto, el empleado se encuentra satisfecho con su trabajo, con la relacion
que mantiene con su jefe, los resultados de sus actividades, el desarrollo que tiene en la empresa y de las
relaciones interpersonales con sus compaieros. De acuerdo a la visién de la empresa, los empleados
consideran que la organizacion tiene un objetivo y un camino que otorga sentido y rumbo a su trabajo, de
igual manera, sabe muy bien lo que la organizacion espera de €l y existe una planeacion a largo plazo en la
empresa.
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CONCLUSIONES

El objetivo de la presente investigacion, es determinar el clima organizacional como factor de
competitividad en las franquicias de comida rapida de Tijuana, B.C., México, a través de los elementos de
autonomia, trabajo en equipo, apoyo, comunicacién presion, reconocimiento, equidad, innovacion,
percepcion a la organizacion, motivacion, remuneracion, capacitacion y desarrollo, ambiente fisico y
cultural, vision y satisfaccion general, como parte del clima organizacional. La metodologia de la
investigacion es cuantitativa y cualitativa. La investigacion cuantitativa se aplica para el levantamiento de
encuestas, a través de cuestionarios a los empleados segin una muestra aleatoria de 66 franquicias de
comida rapida. Se proceso la informacion recabada con aplicacion del programa estadistico SPSS para el
analisis descriptivo e inferencial. Se operacionalizaron las variables a nivel conceptual, la validacion del
intrumento se llevo a cabo a través de la fiabilidad con el Alpha de Cronbach.

En un entorno dificil para crear empresas exitosas en nuestro pais, una buena opcion para los empresarios
es el invertir en franquicias, porque representan una forma mas rapida, no solo para entrar en los negocios,
sino también para acceder a nuevas tecnologias, estrategias de mercado y capacitacion de personal. La
manera con la que los empleados perciben a la organizacion ya sea de manera sutil, con calidez o bondad
y asimismo evaluan el ambiente laboral, es uno de los aspectos claves en el desempefio y la competitividad
de la empresa. En especifico, cuando el medio ambiente se vuelve mas competitivo y por ende complejo.
Es una realidad a la que se estan enfrentando las empresas, los directivos necesitan contar con informacion
confiable para determinar estrategias que les permita incluir y generar un compromiso con los empleados
de la compaiiia, es decir, organizar y alinear los objetivos del equipo de trabajo en aumento de la calidad,
eficiencia, productividad que esto de cémo resultado que: la organizaciéon se vuelva competitiva o
incremente su competitividad. Las empresas que estan orientadas a los resultados tienen como objetivo
primordial el ser eficientes, es decir, tener la capacidad de alcanzar los objetivos que se fijan. Por lo tanto,
es importante conocer que tipos de climas organizacionales logran que las organizaciones sean mas
competitivas, equitativas y con un amplio sentido de humanismo.

De tal manera que las organizaciones logren percibir el clima organizacional idoneo y que éste sea de
acuerdo a sus necesidades, con la finalidad de alcanzar una respuesta eficiente, que contribuya a la
capacidad de ubicar al recurso humano, con el objetivo de que sean competitivos. Para obtener esta
efectividad, se mezclan una serie de factores que involucran a los diferentes departamentos de la empresa,
indicadores establecidos, el tipo de clima organizacional que prevalece en la empresa y las expectativas que
tengan los colaboradores en todos los niveles, para que se logre el resultado esperado. Un clima
organizacional propicio, es una inversion a largo plazo para cualquier empresa, representa una excelente
herramienta para elevar el potencial de sus colaboradores e incrementar su competitividad, motivo por el
cual, las organizaciones en la actualidad deben prestarle el debido cuidado y valorarlo, buscando un clima
favorable que le brinde a sus empleados lo mejor para que este se sienta motivado, con ganas de colaborar
y que sepa y sienta que es parte de la empresa.

Tiene muchas ventajas un clima favorable positivo, tales como: elevar la competitividad y productividad
de los empleados, el que sean creativos, innovadores, baja rotacion, satisfaccion laboral, generar
compromiso y lealtad. Por lo cual, el identificar claramente un clima organizacional, le permite a la empresa
conocer cuales son las causas que provocan un clima negativo y establecer estrategias y acciones para
mejorarlo, con la finalidad de lograr que la empresa permanezca en el mercado y sea competitiva. Si bien
es cierto que este formato de las franquicias disminuye notablemente los riesgos y posibilidades de fracasar,
no se debe descuidar el clima organizacional, porque esta directamente relacionado al factor humano que
es un eje vital en cualquier organizacion. De acuerdo al resultado de la investigacion, las franquicias de
comida rapida de Tijuana, B. C. México, manejan un clima organizacional de desafio, ya que existe una
alta orientacion a la tarea y una alta orientacion a las relaciones en un ambiente apropiado, en donde existe
el reconocimiento por las tareas desempenadas y el apoyo del jefe inmediato.
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En cuanto a la capacitaciéon y desarrollo, el empleado considera que la organizacion ofrece capacitacion de
acuerdo con su mision y objetivos y le pregunta acerca de sus intereses y necesidades. Ademas, de que la
empresa destina los recursos suficientes para capacitar a su personal Dando como resultado un clima de
organizacional de desafio: Porque existe autonomia en la toma de decisiones ya que se da un balance entre
el colaborador y el equipo de trabajo, en cuanto a que decide el modo en que ejecutara su tarea, propone
sus propias actividades, organiza su trabajo como mejor le parece y de acuerdo a sus necesidades. Por lo
tanto, se propician las condiciones para lograr una alta competitividad, por el tipo de clima organizacional
que tienen estas empresas, otro factor que es decisivo es la vision de las compaiiias, porque tienen
establecidas estrategias a largo plazo, que se encuentran alineadas con los objetivos de sus empleados.

Es decir, que cuando los empleados conocen las metas y objetivos, le encuentran sentido y un rumbo a su
trabajo y de antemano saben las expectativas que se tienen de ellos y los estandares que tienen que cumplir
para el logro y el buen desempefio de las tarea asignadas. Cabe resaltar que los empleados se encuentran
satisfechos con su trabajo. Ya que las franquicias premian el esfuerzo de los colaboradores, a través del
establecimiento de objetivos claros y medibles para que los puedan alcanzar y recompensar sus logros a
través de incentivos, por lo tanto, los empleados se encuentran satisfechos con la remuneracion percibida y
consideran justo el pago, y por la relacion que mantienen con su jefe, lo cual indica una relacion de
cordialidad, incluso hasta con sus compafieros de trabajo, asi como, con las promociones y ascensos que
realiza la empresa y los incentivos tanto profesionales o personales que otorga la organizacion. Este tipo de
empresas tienen bien definido el concepto de innovacion, porque se le permite al empleado tener altos
estandares de si mismo, porque se le permite proponer ideas y que busque de manera permanente, nuevos
desafios que se presenten dentro de la empresa y su trabajo.

Las franquicias de comida rapida, perciben el valor de los empleados que laboran en la organizacion, a
través de la evaluacion de las tareas asignadas. Se manifiesta el trabajo en equipo por la alta coordinacion
y el esfuerzo de manera conjunta, enfatizando en el logro de objetivos y planes, por lo cual, el alto
desempefio es motivado de manera continua. Dando como resultado el compromiso de los empleados con
los propositos de la organizacion. Asimismo, el apoyo se refleja en el énfasis en el equilibrio personal-
trabajo, ya que se da una alta orientacion a la tarea y una alta orientacion a las relaciones en un ambiente
donde dichas orientaciones son apropiadas, dando como resultado la alta competitividad a base del esfuerzo
y el compromiso. Es importante resaltar que no porque las franquicias de comida rapida presentan este tipo
de clima organizacional de desafio, se pretenda decir que se aplica a todas las organizaciones. El clima
organizacional es de acuerdo a la situacion que en ese momento este atravesando la empresa y que el clima
organizacional si es factor de competitividad que influye en el crecimiento e incluso en el éxito de las
franquicias de comida rapida en Tijuana, B.C. México.

Por ultimo, se puede concluir que los elementos de autonomia, trabajo en equipo, innovacion, apoyo,
sueldos y salarios, reconocimientos, promocion y carrera, capacitacion y desarrollo, satisfaccion y vision,
son parte del clima organizacional como factor de competitividad, en las franquicias de comida rapida de
Tijuana, B.C., México, presentando un clima de organizacional de desafio, es decir, es aquel que refleja
una alta orientacion a la tarea y una alta orientacion a las relaciones, en un ambiente en donde dichas
orientaciones son apropiadas, creando por lo tanto condiciones para la alta competitividad, a base del
esfuerzo comprometido mas alla de los propios limites de la capacidad, conocimiento y experiencia. El
clima es percibido por el alto nivel de logro de los objetivos y por la practica sistematica de la motivacion
mutua, para el logro de un alto desempefio; alto compromiso de la gente en el trabajo; toma de decisiones
en equipo como recurso para elevar la calidad de estas y para desarrollar nuevas alternativas. (Reddin,
2004).

Aportacion de la investigacion : La principal contribucion de este trabajo, es la determinacion de los

elementos mas importantes que integran el clima organizacional, como factor de competitividad en las
franquicias de comida rapida de Tijuana, B.C., México, tales como: autonomia, trabajo en equipo,
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innovacion, apoyo, sueldos y salarios, reconocimientos, promocién y carrera, capacitacion y desarrollo,
satisfaccion y vision; el conocimiento de los mismos, permitird a los directivos de estas organizaciones
implementarlos con sus empleados, lo que contribuird a mejorar los niveles de su competitividad. También
presenta informacion 1til, acerca del clima organizacional que prevalece en las franquicias de comida
rapida, siendo el de desafio, el que mas contribuye al logro de la competitividad.

Limitacion de la investigacion:_La principal limitacion que se presentd en la investigacion, fue la
recoleccion de la informacion, debido basicamente a la resistencia y poca colaboracion que se presento al
inicio de la aplicacion de los cuestionarios por parte de los sujetos de estudio, prolongando
significativamente, el periodo para recabar los datos y por ende el procesamiento de la informacion para
obtener los resultados de la investigacion.

Recomendaciones: Se recomienda para trabajos futuros, continuar en la misma linea de investigacion, pero
anivel regional, de tal manera que se puedan contrastar los resultados en las diferentes ciudades de la region
y realizar un estudio comparativo, para determinar el clima organizacional como factor de competitividad
en las franquicias de comida répida.
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RESUMEN

El presente trabajo pretende hacer un andlisis de la actividad turistica en los estados de la Republica
Mexicana donde se localizan los destinos mas visitados, con el proposito de identificar la estructura
economica regional asociada al sector, la especializacion en el empleo y los indices de productividad. Para
ello, a partir de informacion de las Estadisticas Turisticas de los Censos Econémicos para 2003 y 2008, se
estima un Andlisis Envolvente de Datos (DEA), el Indice de Especializacion de Empleo Normalizado y el
Coeficiente de Empleo a nivel de ramas para las nueve entidades federativas cuya ocupacion del empleo
en el sector turistico es mayor al 20% del total de la ocupacion estatal. Los resultados documentan la
ausencia de un comportamiento homogéneo en el numero de establecimientos y empleos, asi como en
relacion a las ramas de actividad, éstos pueden coadyuvar al diserio de politicas publicas orientadas hacia
la promocion del desarrollo del turismo con mayor eficiencia en el sector.

PALABRAS CLAVES: Turismo, Empleo, Productividad y Especializacion

ESPECIALIZACION AND PRODUCTIVITY OF MEXICO TOURISM
INDUSTRY

ABSTRACT

This paper shows an analysis of tourism activity in the Mexican Republic States, where the most visited
tourism destinations are located. The intention is to identify the economic structure related to tourism
activity, employment specialization and the productivity index. We used the tourist statistics derivative from
the Mexican Economic Census (2003 and 2008) and estimated a Data Envelopment Analysis (DEA), the
Normalized Employment Specialization Index and the Employment Coefficient, for nine Mexican States
where tourist employment is more than 20% of total employment and for each section of the tourism sector,
according to the North America Industry Classification System (NAICS). The results show a heterogeneous
behavior in the establishments, employment and characteristics of the tourism sector. These results
contribute to design of the promotional and development public policies for tourism.

JEL: 014, 041, R11
KEYWORDS: Tourism, Employment, Productivity, Specialization
INTRODUCCION
internacional, la Organizacién Mundial del Turismo (OMT) sefiala que para 2012 la actividad a nivel

mundial contribuy6 con el 9% del Producto Interno Bruto (PIB), gener6 al menos 1 de cada 11
empleos, en tanto que los ingresos fueron el equivalente al 6% de las exportaciones internacionales (OMT,

I :l turismo se ha convertido en un sector de importancia econdmica y en crecimiento a nivel
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2013). El Instituto Mexicano de la Competitividad, A.C. (IMCO), establece que el turismo en México
equivale al 9% del PIB y emplea al 7.3% de la poblacion, ademas de ser la cuarta fuente de divisas
internacionales (IMCO, 2013).

Si bien existe amplia literatura sobre los pros y contras de la actividad turistica en las economias, se
encuentra coincidencia en la importancia que tiene para la generacion de empleo y como estrategia de
combate a la pobreza en regiones rezagadas. Sin embargo, desde la agenda econdmica son pocos los trabajos
que han abordado la relacion existente entre el turismo, la eficiencia del sector y la contribucién puntual a
la generacion de empleo. En este sentido, este documento busca hacer una primera aproximacion a esta
relacion en aquellos estados de la reptiblica mexicana donde la participacion del empleo turistico es mayor
al 20% de la poblacion ocupada.

El documento se encuentra estructurado en cuatro apartados, el primero corresponde a la revision de la
literatura sobre la relacion turismo y empleo; los datos y desarrollo de los indicadores a estimar se presentan
en el apartado segundo; en el tercer apartado se presentan los resultados de las estimaciones del Analisis
Envolvente de Datos, Coeficiente de Empleo y el Indice de Especializacion del Empleo Normalizado; por
ultimo, se presentan las reflexiones finales.

REVISION DE LITERATURA

El turismo es un sector de actividad que no se ajusta a los criterios de las cuentas nacionales, al ser una
industria heterogénea con una amplia variedad de negocios, tipos y tamafos (Pena-Boquete y Pérez-Dacal,
2012). El turismo es un sector compuesto, que combina diferentes actividades de los sectores y subsectores
clasificados por las cuentas nacionales, siendo las mas importantes las relacionadas con servicios de
alojamiento y alimentacidén; agencias de viaje y servicios de transporte; entretenimiento, venta de
curiosidades y artesanias; entre otros (Pais, 2006).

La complejidad del sector turistico, también ha sido sefialada en el sentido, de que al proveer bienes y
servicios, tanto para la poblacién como para los turistas, resulta dificil la contabilizacion de estos ultimos
(Kumari, 2012). En relacion al empleo, el turismo se considera una industria intensiva en empleo, que se
basa en el movimiento de personas y consumo de los viajeros (Shuifa e a/, 2011), ademas que como sefiala
Aykac (2010), esta heterogeneidad de actividades permite la existencia de flexibilidad en el empleo,
permitiendo el desplazamiento de trabajadores entre una y otra, donde los salarios se ajustan por los
conocimientos, la experiencias y antigiiedad en el empleo.

Becerra (2009) sefiala que la industria turistica puede ser gestionada por unidades de diferentes tamafios,
cubriendo diferentes servicios a partir de empresas familiares, que al existir una expansion del turismo, los
ingresos llegan a la poblacion de manera rdpida. Aykac (2010) establece que la importancia de la empresa
familiar, puede estar asociada a la informalidad existente en el sector, tanto por el trabajo no remunerado o
por la prestacion de bienes y servicios en los hogares.

En relacion al desarrollo local, Bosch et al (2004), argumentan que un tema relevante es el crecimiento de
los centros turisticos, con la generacion de nuevos empleos en un destino turistico. Toader (2011), establece
que para generar desarrollo turistico es necesario emplear mas gente, lo cual puede traducirse en mayores
ingresos y mayores gastos por parte de las familias; es precisamente bajo esta premisa que el turismo en
zonas deprimidas, se ha convertido en estrategia de desarrollo nacional y estatal, en algunas regiones del
pais.

Una de las ventajas reconocidas al turismo, es la generacion de empleo, no obstante, Tinoco (2003) sostiene

que existe desigualdad de ingresos entre diferentes comunidades, el desplazamiento de trabajadores a la
actividad turistica en detrimento de sectores tradicionales y los bajos niveles salariales asociados al trabajo
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en el sector, aunque el turismo también genera empleo para todos los niveles y habilidades. En este sentido
Kadiyali y Kosova (2013), establecen que la afluencia de turistas incrementa la demanda de bienes y
servicios locales, a través del gasto o por los efectos multiplicadores, surgiendo asi los denominados spill-
overs.

Mathienson y Wall (citado por Bosch et al, 2004) identifican tres tipos de empleos generados por la
actividad turistica: a) Directos, resultado de los ingresos generados por la prestacion de servicios turisticos
basicos y complementarios del turismo; b) Indirectos, conformado por los puestos de trabajo generados en
actividades de los proveedores de servicios basicos y complementarios; y ¢)Inducidos, se generan como
consecuencia del efecto multiplicador del gasto turistico en el centro receptor, que es realizado por los
trabajadores del sector. En este mismo tenor, Becerra (2009) agrega una cuarta categoria denominada
empleos temporales, definiéndolos como aquellos generados durante la construccion de infraestructura del
destino.

En relacion a la especializacion en el sector turistico, Lanza et al (2003), sefialan que se ha prestado poca
atencion a las implicaciones de largo plazo de la especializacion en el turismo y el desarrollo econémico,
a pesar de que las perspectivas de crecimiento de la productividad en este sector en comparacion con la
manufactura pueden ser limitadas. En este sentido, Blake et a/ (2006) argumentan que la relacion entre
competitividad y productividad, es un campo virgen en el sector turistico, aunque en otros sectores, ha sido
altamente explorado; estos autores sefialan que el turismo, al igual que en el resto de los sectores, la
productividad se refiere a la eficiencia con la que se utilizan los recursos, relacionando la cantidad de
insumos, como el empleo de mano de obra y el capital, al producto. En el mismo tenor, Maroto-Sanchez
(2012) define la productividad como un concepto de eficiencia, que ahora se ve cada vez mas como una
eficiencia y el concepto de eficacia, asi como la efectividad.

Los trabajos que han abordado la relacion entre empleo y turismo de manera empirica, son diferenciados.
Destaca el analisis del impacto de los flujos turisticos en 43 areas metropolitanas de Estados Unidos,
relacionando las variables ocupacion hotelera y empleo en las actividades complementarias del sector,
utilizan datos de tipo microeconomico y técnica de panel de datos, Kadiyali y Kosova (2013), encuentran
que se generan entre 2 y 5 empleos por cada 100 habitaciones ocupadas.

Para la economia espafola, el trabajo de Alberca y Parte (2013), utiliza un analisis de frontera no
paramétrico, en particular el Analisis Envolvente de Datos (DEA), para determinar la eficiencia y cambio
productivo en el sector hotelero entre 2001 y 2008, los resultados que encuentran es que las empresas
hoteleras son mas eficientes, y por lo tanto competitivas, en funcion de la region en que se encuentren y si
son orientadas al turismo diversificado.

Para Argentina se encuentra el trabajo de Oliva y Schejter (2006), quienes identifican que existen diversas
metodologias en la obtencion de informacion por parte de las encuestas oficiales, al analizar las ramas
caracteristicas del turismo, haciendo énfasis en que esta informacion tendria que orientar la politica sectorial
y fortalecer la generacion de empleo.

Pais (2006) analiza las implicaciones que tiene el turismo en el empleo en India, para ello utiliza estimacion
de coeficientes, matrices insumo-producto y analisis de equilibrio general, los resultados indican que por
cada 10°000,000 de rupias (crore) gastados por los turistas, entre 1993-94 se generaron 584 empleos, en
tanto, que entre 2004-05 fueron 393 empleos.

Barros y Alves (2004) analizan la eficiencia de una cadena hotelera en Portugal, utilizando el DEA, para

estimar el cambio en la productividad total de los factores, concluyen que algunos hoteles han aumentado
su productividad, mientras en otros ha decaido.
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En México, se encuentran estudios de caracter regional, que han sido abordados desde la calidad del
empleo, condiciones laborales y a partir de casos especificos como son los trabajos de Marquez, 1996;
Leyva, et al, 2010; Cruz, et al, 2014. Sin embargo, los estudios de caracter empirico y a partir de
informacion censal se encuentran ausentes en la agenda de investigacion economica, en virtud de ello, en
este trabajo se busca contribuir a las aportaciones que se han hecho para la economia mexicana,
relacionando la eficiencia, entendida en el sentido de Blake et al (2006) y Maroto-Sanchez (2012); en
segundo lugar, explorar la demanda de empleos con respecto a la generacion del producto y finalmente,
analizar la especializacion del empleo.

Un breve acercamiento a la realidad del sector turistico en México esta dado por informacion de los Censos
Econdmicos, que muestran que entre 2003 y 2008, la aportacion relativa del sector turistico al total nacional
en relacion al nimero de unidades econdmicas registré un aumento del 6.2% y del 2.9% con respecto al
personal ocupado; respecto a la aportacion que hace el sector en remuneraciones y valor agregado sélo
fueron del 0.9% y 0.1% respectivamente.

El sector que registré la mayor participacion fue el relacionado con los servicios de alojamiento temporal
y preparacion de alimentos y bebidas, representando en 2003 aproximadamente el 50% del total nacional
en las variables, aumentando esta participacion en 2008 al 67%, lo cual puede ser explicado, por la mayor
presencia en estas unidades econdmicas en sitios turisticos.

La Tabla 1, presenta un resumen de las principales variables censales en los estados seleccionados por
tamafio de empresa, los resultados muestran que aun cuando las entidades incluidas tienen un porcentaje de
ocupacion mayor al 20% en el sector turistico, su comportamiento genera un mosaico heterogéneo. A nivel
nacional, se encuentra que la estructura econdomica del sector recae en micro y pequefias empresas
constituyendo un porcentaje cercano al 99%, y ocupan entre el 60 y 70% del personal, sin embargo, en
relacion a las remuneraciones s6lo aportaban en 2003 el 33% y en 2008 el 45%; generando en promedio el
48% del valor agregado. Al interior de los estados, la historia es basicamente la misma. Sin embargo, en
relacién a su contribucion nacional se encuentran diferencias entre éstos, en los puntos extremos se
encuentran Jalisco y Colima; en relacion al nimero de unidades econémicas, el primero en 2008 contaba
con 70,617 mientras que Colima contaba con 6,154 unidades. Respecto al personal ocupado, Jalisco
ocupaba 307,005 personas y Colima sélo 29,253. Referente al resto de las variables los valores que
presentaba Jalisco eran $6,984,462, $22,510,594 para remuneraciones totales y valor agregado
respectivamente; y para Colima estos valores eran de $686,445 y $1,792,634. Estas cifras dan una idea del
desempefio de las nueve entidades seleccionadas.

METODOLOGIA

A fin de determinar la productividad de las entidades federativas con vocacion turistica, se procedio a
seleccionar aquellas en las que el empleo en el sector turistico fuera igual o mayor al 20% del total de
ocupacion estatal. Tomando como base la informacion de las Estadisticas Turisticas con Base en los
Resultados de los Censos Economicos (ETBRCE) de INEGI (2009), las entidades seleccionadas fueron:
Baja California Sur, Colima, Guerrero, Jalisco, Morelos, Nayarit, Oaxaca, Quintana Roo y Sinaloa; las
entidades que cumplen con las caracteristicas de seleccion, coindicen con aquellas donde hay tanto Centros
Integralmente Planeados (CIP) impulsados por la Secretaria de Turismo (SECTUR) tales como Los Cabos,
Ixtapa, Litibu, Cancun y Huatulco, asi como destinos de crecimiento espontaneo como Acapulco, Puerto
Vallarta y Mazatlan en la zona costera, al igual que las ciudades de Oaxaca y Cuernavaca donde acude
turismo urbano.

A partir del trabajo de Alberca y Parte (2013), que utilizan el analisis de frontera no paramétrica para medir

la eficiencia y productividad total de los factores en el sector hotelero espafiol, se utiliza el Analisis
Envolvente de Datos (DEA), en el cual se determina cual es el productor mas eficiente y las deficiencias en
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el resto, bajo la premisa que la produccion de cada productor estard dada por una cesta de insumos distintos
y por lo tanto genera cantidades diferentes del resto de los productores (Vargas et al, 2013). En este sentido
el DEA se utiliza a fin de contrastar la hipotesis de aquellos estados que mas empleo ocupan en el sector
turistico tienen una mayor eficiencia.

Tabla 1: Principales Variables Censales por Estado y Estrato. Participacion Relativa al Total Nacional,
2003 y 2008

Unidades Personal Ocupado Remuneraciones Valor Agregado Bruto
Entidad Estrato Econémicas p Totales Censal
2003 2008 2003 2008 2003 2008 2003 2008
Total 278439 578.134 1.536.566 2.697.518 60.306.773 73.169.639 183.446.273 233.540.117
Micro 93.83 94.60 41.64 51.74 15.35 22.03 23.55 23.98
Nacional Pequeia 4.97 4.55 18.56 19.34 17.42 23.18 23.72 25.94
Mediana 0.58 0.46 7.43 6.85 7.42 8.39 9.83 11.46
Grande 0.62 0.39 32.37 22.06 59.80 46.40 4291 38.62
% Nacional  1.61 1.24 1.96 2.07 1.82 2.37 1.86 3.15
Baja Micro 91.27 90.82 36.09 33.53 20.22 21.31 28.95 14.57
California  Pequefia 7.08 7.46 22.57 19.32 26.24 27.36 22.68 18.74
Sur Mediana 0.71 0.73 7.74 6.77 8.37 12.63 11.87 9.58
Grande 0.93 0.99 33.60 40.38 45.17 38.70 36.50 57.11
% Nacional  1.49 1.06 1.25 1.08 0.81 0.94 0.94 0.77
Micro 94.23 93.58 48.94 53.64 24.88 29.28 26.58 35.90
Colima Pequeia 5.00 5.59 20.29 21.45 27.15 28.63 20.38 20.59
Mediana 0.29 0.45 4.28 6.50 4.93 8.85 8.70 25.14
Grande 0.48 0.37 26.49 18.41 43.04 33.24 44.34 18.37
% Nacional  3.96 5.07 3.60 4.19 2.50 2.59 2.54 2.67
Micro 95.39 96.48 42.22 60.74 14.46 27.23 23.90 31.55
Guerero Pequena 3.38 2.92 13.83 14.54 14.19 23.03 26.70 20.35
Mediana 0.46 0.31 6.35 5.92 8.93 11.36 7.02 11.82
Grande 0.76 0.29 37.60 18.80 62.42 38.37 42.39 36.28
% Nacional  5.51 12.21 5.87 11.38 4.65 9.55 5.87 9.64
Micro 93.77 95.38 42.77 56.38 20.60 27.87 22.25 31.35
Jalisco Pequena 4.98 3.92 17.99 18.07 22.80 26.77 25.22 24.18
Mediana 0.59 0.35 7.05 5.61 9.51 5.83 15.93 12.76
Grande 0.67 0.36 32.20 19.94 47.09 39.53 36.60 31.71
% Nacional  4.13 3.24 3.20 2.73 241 1.88 1.58 1.66
Micro 96.16 95.96 48.66 59.20 15.79 26.70 24.34 27.98
Morelos Pequena 291 3.38 13.98 16.79 17.75 22.43 23.00 39.80
Mediana 0.48 0.37 7.53 6.74 8.99 9.71 11.94 11.78
Grande 0.45 0.29 29.82 17.26 57.46 41.17 40.72 20.43
% Nacional  1.59 1.81 1.48 1.79 0.81 1.22 0.96 1.49
Micro 94.77 95.43 42.11 52.82 20.81 29.67 24.67 23.50
Nayarit Pequena 4.28 3.92 16.44 16.12 25.06 28.44 37.39 23.97
Mediana 0.45 0.33 5.89 4.86 9.12 7.02 7.20 4.02
Grande 0.50 0.33 35.56 26.20 45.00 34.87 30.75 48.51
% Nacional  2.96 4.64 2.29 3.02 1.56 1.50 1.57 1.43
Micro 94.92 97.21 52.23 73.45 32.87 42.17 42.77 46.99
Oaxaca Pequena 4.17 2.52 19.12 15.12 26.92 34.13 27.69 26.60
Mediana 0.51 0.15 8.34 3.31 9.47 9.24 7.03 10.66
Grande 0.40 0.12 20.31 8.11 30.74 14.46 22.51 15.75
% Nacional ~ 3.25 2.38 6.29 547 4.74 5.69 7.68 6.59
Quintana Micro 89.05 88.95 25.72 26.09 14.99 16.40 16.60 14.60
Roo Pequena 8.28 8.48 16.78 16.01 18.09 17.00 19.88 19.15
Mediana 1.02 1.11 6.66 7.31 6.79 9.55 4.67 10.39
Grande 1.66 1.45 50.84 50.58 60.13 57.05 58.85 55.86
% Nacional  2.68 3.20 3.39 4.11 291 3.68 2.81 3.20
Micro 90.52 92.36 36.51 43.89 18.76 23.89 25.95 30.03
Sinaloa Pequena 7.77 6.34 23.51 21.40 23.36 27.76 32.83 28.13
Mediana 0.80 0.67 7.75 7.78 9.61 11.08 9.46 24.12
Grande 0.91 0.63 32.23 26.93 48.28 37.26 31.76 17.72

La tabla muestra la estructura por tamanio de empresa en el sector turistico nacional, asi como en los estados seleccionados. Se encuentra que las
micro y pequerias empresas constituyen el 99% de las unidades economicas, absorben entre el 60y 70% de los empleos generados y remuneraciones
oscilaron entre 33 y 45% entre 2003 y 2008, mientras que el valor agregado generado correspondia al 48%. En relacion a las entidades
seleccionadas, los datos extremos corresponden a Colima y Jalisco. Fuente: Elaboracion propia con informacion de las ETBRCE, INEGI 2004 y
2009.
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Pérez et al (2003), asientan que el DEA, llevara a establecer para cada Unidad de Produccion (DMU) la
razoén maxima de los productos ponderados con respecto a la suma de los productos, determinados a partir
del propio modelo, lo que puede ser expresado como:

, . . 1 VU
Razdn de eficiencia = % (1)
i=1Xi*Vi

donde y, representa la cantidad del productor; u, el peso ponderado para el productor 7; x; el insumo i y v;
es el peso ponderado del insumo i.

Vargas et al (2013), establecen que el DEA puede ser visto como un vector de insumos en la DMU; X; en
tanto que Y; representa el vector de insumos correspondiente. Donde Xj son los insumos dentro de la DMU
en la cual se quiere determinar los niveles de eficiencia y Y sean los niveles de produccidn; en ese caso,
las X’s y las Y’s son los datos con los que se hace la estimacion. A partir de un problema de programacion
lineal, se establece la medida de eficiencia para la DMU, dada por:

Min 6
S.t. ZliXi < HXO
XY <Y
A=0 (2)

En el que 4; es la ponderacion dada a la i-ésima DMU en su esfuerzo por dominar a DMUj y 6 representa
la medida de eficiencia de DMUj. Teniendo en cuenta lo anterior, Ay € son las variables; asimismo, debido
a que DMUj aparece del lado izquierdo del sistema de ecuaciones, el valor 6ptimo de & no puede ser mayor
al.

La estimacion del Analisis Envolvente de Datos se realizd tomando la informacion disponible en las
ETBRCE elaborado por el Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI) y disponible por primera
vez en 2004 y 2009, cuyos datos corresponden a 2003 y 2008 respectivamente. Como insumos se utilizaron
las variables Personal Ocupado, Consumo Intermedio, en tanto que la Produccion Bruta Total, se considerd
como el producto. Se realizaron estimaciones para determinar cual es el estado de la Republica Mexicana
mas eficiente de los nueve seleccionados y al interior de los estados se realizaron estimaciones que
permitirdn identificar en que estrato de personal ocupado se encuentra la mayor eficiencia, donde se incluy6
como insumo la Formacion Bruta de Capital Fijo como proxy de capital.

A fin de contar con una estimacion respecto a la capacidad que tiene el sector turismo en cada entidad
federativa, se estima el Coeficiente del Empleo (Pais, 2006), que es la tasa entre el empleo (nimero de
trabajos) y el producto generado. El coeficiente es derivado como un promedio ponderado de los
coeficientes de los sectores y subsectores en los cuales el empleo es generado como resultado del turismo.
La utilizacion del coeficiente del empleo corresponde a la hipdtesis de que existen diferencias entre los
estados respecto al nimero de empleos necesarios para la generacion de una misma cantidad de producto.

A diferencia de los planteamientos de Pais (2006), se utiliza la ponderaciéon con respecto a las
remuneraciones pagadas a los trabajadores en cada una de las ramas de actividad (4 digitos del Sistema de
Clasificacion de América del Norte, SCIAN), del sector turismo, lo anterior asociado a la disponibilidad de
informacion para la economia mexicana. Las variables proxy que se utilizan son para el producto la
produccion bruta total y para el empleo se utilizo el total del personal ocupado. La estimacion se realiza
para 2003 y 2008, a fin de hacer comparables los resultados, los datos referentes a unidades monetarias,
fueron usados a precios constantes de 2003.
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La estimacion esta dada como sigue, si 7, es el nimero de trabajadores empleados en el sector i, y v es la
produccion bruta total, entonces el coeficiente del empleo del sector i es:

n.
ec;="/y, 3)
En tanto, que el coeficiente del empleo agregado esta dado por:
EC = Xi=1,..mWi€c; “4)

donde m es el numero total de subsectores que conforman el sector y w; es la ponderacion del sector i para
este caso se deriva de la participacion en las remuneraciones totales a los trabajadores. Los principales
supuestos de los cuales parte esta estimacion se asume que todos los bienes y servicios provistos a los
turistas fueron producidos en el pais; y que el coeficiente del empleo estimado es igual para todas las
empresas por igual.

Finalmente se utiliza una herramienta que ayude a distinguir al interior de las economias estatales el ritmo
en el que se generan los empleos con respecto a la dinamica nacional, es la estimacion del Indice
Especializacion del Empleo Normalizado (Dalum et a/, 1999), cuya forma es la siguiente:

IE{ = {[(Lig/Lsg)/(Lin/Lsy)] — 13/{{(Lig/Lsg)/ (Lin/Lsy)] + 1} (5)

donde los subindices i y S se refieren a la actividad y al sector, mientras que £ y N hacen alusion al total
estatal y total nacional de la informacion respectivamente. La estimacion se realizo con informacion de las
ETBRCE 2004 y 2009 de INEGI, a un nivel de desagregacion de sectores (9) y ramas de actividad (48)
digitos. La hipdtesis que sustenta la utilizacion del IEEN es que el desempefio del empleo en las ramas de
actividad es diferenciado entre estados.

RESULTADOS

Analisis Envolvente de Datos

Esta herramienta de analisis se utilizo para intentar entender cual es el comportamiento de la eficiencia en
la produccién del sector turistico en los estados de la Reptblica Mexicana seleccionados. En la Tabla 2 se
encuentra la estimacioén del DEA, misma que se hace bajo el supuesto de la existencia de retornos constantes
a escala, obteniéndose solo en aquellos estados donde el analisis los considera eficientes, siendo para 2003
Jalisco y Quintana Roo. En el resto de los estados del pais seleccionados para este estudio, los rendimientos
que exhiben son crecientes, lo que puede interpretarse en términos de que ante un incremento en los insumos
(personal ocupado y consumo intermedio), los resultados que se obtendran (produccidn bruta total) seran
mas que proporcionales a los aumentos de los primeros. La estimacion también realiza la comparacion entre
las unidades tomadoras de decisiones (DMU), identificando unidades eficientes e ineficientes. En este caso
Jalisco y Quintana Roo son las unidades eficientes, mismas que son comparadas con respecto al resto. El
analisis para 2008, muestra que los estados eficientes en términos de los insumos son Baja California Sur,
Jalisco y Quintana Roo, en tanto que, el resto de las entidades exhiben rendimientos crecientes a escala.
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Tabla 2: Modelo Orientado Por el Lado de los Insumos Asumiendo Retornos Constantes a Escala, 2003 y
2008

Nombre de 2003
DMU P
Eficiencia Suma de Retornos Lambas Optimas con Benchmarks
Lambdas a Escala

Baja California 0.93 0.30  Creciente 0.18 Jalisco 0.12 Quintana
Sur Roo
Colima 1.00 0.16  Creciente 0.16 Jalisco
Guerrero 0.89 048  Creciente 0.48 Jalisco
Jalisco 1.00 1.00  Constante 1.00 Jalisco
Morelos 0.82 0.32  Creciente 0.32 Jalisco
Nayarit 0.81 0.20  Creciente 0.20 Jalisco
Oaxaca 0.99 0.27 Creciente 0.27 Jalisco
Quintana Roo 1.00 1.00  Constante 1.00 Quintana

Roo
Sinaloa 0.99 0.49 Creciente 0.49 Jalisco

2008

Baja California 1.00 1.00  Constante 1.00 BCS
Sur
Colima 0.63 0.20  Creciente 0.17 BCS 0.03 Jalisco
Guerrero 0.64 0.60  Creciente 0.44 BCS 0.16 Jalisco
Jalisco 1.00 1.00  Constante 1.00 Jalisco
Morelos 0.60 0.45 Creciente 0.38 BCS 0.07 Jalisco
Nayarit 0.80 0.35  Creciente 0.28 BCS 0.08 Jalisco
Oaxaca 0.57 0.16 Creciente 0.01 BCS 0.15  Jalisco
Quintana Roo 1.00 1.00  Constante 1.00 Quintana

Roo
Sinaloa 0.79 0.63 Creciente 0.43 BCS 0.21 Jalisco

La tabla presenta el tipo de retornos que presenta cada uno de los estados seleccionados, se encuentran que en 2003 los mas eficientes con
Quintana Roo y Jalisco, en tanto que para 2008 se incluye en la lista Baja California Sur, lo anterior se explica por el supuesto bajo el cual se
realiza la estimacion, aun cuando el resto de las entidades exhibe rendimientos crecientes a escala. Fuente: Elaboracion propia con informacion
de la ETBRCE, INEGI 2004.

En el DEA, la siguiente etapa consiste en la determinacion del exceso de insumos, lo que significa
determinar a partir de los valores de productos actuales, qué proporcion de insumos deberia ser utilizada.
La Tabla 3 muestra que para 2003, en el caso de Jalisco y Quintana Roo, al estar consideradas en la frontera
de eficiencia, no tienen insumos en exceso. Los resultados indican que Baja California Sur podria
encontrarse en este nivel de eficiencia relativa. Para el resto de los estados, para mantener el mismo volumen
de produccion bruta total, el consumo intermedio no tendria que ser aumentado o disminuido, sin embargo,
en relacion al nimero de empleos, los resultados indican que los estados muestran en términos de eficiencia
un exceso de empleos en el sector, siendo el estado con mayor exceso Morelos con 11,276 y el de Nayarit,
el menor con 822 personas ocupadas. Para 2008, los resultados muestran que no existe exceso de insumos
en ninguno de los estados analizados, lo que en términos del DEA, podrian considerarse eficientes.

Finalmente el DEA, establece cuales son los valores de los insumos que tendrian que utilizarse a fin de
tener una produccion bruta total en términos de eficiencia. En la Tabla 4, se presentan los valores
observados y los predichos por el analisis, mostrandose en el caso de los estados no eficientes exceso en la
utilizacion del empleo y del consumo intermedio, para producir el valor observado de produccion bruta en
términos de eficiencia. Para 2003, en todos los estados del pais estudiados, se encuentra ineficiencia de
personal ocupado, siendo este fenomeno mayor en Morelos con un extra de 20,183 personas y en menor
medida en Baja California Sur con 2,105; en tanto, que en relacion al consumo intermedio Morelos presenta
la mayor diferencia siendo de $553,930 miles de pesos; mientras que Colima presenta la menor diferencia
con $885,000 pesos. Los resultados para 2008, muestran que Nayarit y Guerrero muestran ineficiencia
tanto en personal ocupado como consumo intermedio mostrando diferencias entre los insumos utilizados u
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observados y los insumos requeridos para lograr eficiencia en la produccion del orden de 9,898 y 40,583
personas; mientras que el consumo intermedio $308,175 y en Guerrero en $1°198,718 miles de pesos,
respectivamente.

Tabla 3: Exceso de Insumos, Modelo Orientado Por los Insumos, Retornos Constantes a Escala, 2003 y
2008

Nombre DMU Exceso de Insumos Exceso de Productos

Personal Ocupado Consumo Intermedio Produccion Bruta Total

2003 2008 2003 2008 2003 2008

Baja California Sur 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00
Colima 4675.37 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00
Guerrero 6310.97 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00
Jalisco 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00
Morelos 11276.82 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00
Nayarit 822.83 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00
Oaxaca 10774.25 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00
Quintana Roo 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00
Sinaloa 7707.31 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00

La tabla muestra los resultados obtenidos por el DEA, donde se muestran los exceso de insumos por estado, los estados eficientes para 2003 son
Baja California Sur, Jalisco y Quintana Roo en 2003 respecto al personal ocupado al obtener valores de 0.0, en relacion al resto de las entidades
arroja el exceso de empleados que hacen ineficiente a la entidad. En 2008, los resultados respecto al personal ocupado se considera existe
eficiencia. Respecto al consumo intermedio, no se observa ineficiencia, ni respecto al exceso de productos. Fuente: Elaboracion propia

Tabla 4: Insumos y Productos Objetivo Eficiente, 2003 y 2008

Nombre de Insumos Observados Objetivo Eficiente de Insumos Objetivo Eficiente de
DMU Productos

Personal Ocupado Consumo Intermedio Personal Ocupado Consumo Intermedio Producciéon Bruta Total

2003 2008 2003 2008 2003 2008 2003 2008 2003 2008

Baja 30,144 55,856 3,300,883 2,640,706 28,039 55,856 3,070,408 2,640,706 6,722,137 15,364,615
California

Sur

Colima 19,202 29,253 1,255,265 1,004,212 14,513 18,446 1,254,380 633,236 2,985,703 3,978,538
Guerrero 55,390 113,044 4,173,808 3,339,046 42,928 72,461 3,710,322 2,140,328 8,831,390 14,036,174
Jalisco 90,220 307,005 7,797,798 6,238,238 90,220 307,005 7,797,798 6,238,238 18,560,489 46,488,013
Morelos 49,123 73,551 3,055,234 2,444,187 28,940 43,851 2,501,304 1,457,216 5,953,658 9,237,107
Nayarit 22,749 48272 1,878,663 1,502,930 17,656 38,374 1,525,998 1,194,756 3,632,213 7,714,359
Oaxaca 35,173 81,536 2,103,170 1,682,536 24,187 46,787 2,090,516 965,479 4,975,892 7,152,515
Quintana 96,577 147,679 13,780,004 11,024,003 96,577 147,679 13,780,004 11,024,003 27,877,540 43,285,405
Roo

Sinaloa 52,144 110,801 3,831,430 3,065,144 43,721 87,198 3,778,822 2,412,215 8,994,435 16,141,294

Nota: Los datos de Consumo Intermedio y Produccion Bruta Total estan en miles de pesos de 2003. La tabla presenta los resultados de DEA
respecto a los insumos observados y los eficientes a fin de obtener una Produccion Total Bruta eficiente, las diferencias pueden ser obtenidas
restando del insumo eficiente de un aiio seleccionado con respecto al observado. Por ejemplo, para Sinaloa se encuentra que el personal ocupado
eficiente en 2003 estaba excedido por 8,423 puestos y en 2008 por 23,603, respecto al consumo intermedio en 2003 estaba excedido en $52,608 y
en 2008 en 3652,929, que de producir de manera eficiente estarian produciendo las cantidades observadas con un menor nimero de insumos.
Fuente: Elaboracion propia.

Adicionalmente a éste analisis, se realizo el DEA teniendo como unidades de decision, en cada una de las
entidades, los estratos de personal ocupado a fin de determinar en qué tamafio de empresa se encuentra la
mayor eficiencia relativa. La Tabla 5 presenta los resultados, mostrando que para Baja California Sur en
2003, la eficiencia de acuerdo a los tamafios de empresa se encontraba en las micro (0-10 empleados),
pequeiias (11 a 50empleados) y medianas (51 a 100 empleados), en tanto, que para 2008 la eficiencia se
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encuentra en las empresas pequefias y grandes (101 y mas empleados). En el caso de Colima, para 2003 se
encontraban unidades eficientes en todos los estratos, continuando esta situacion para 2008, excepto para
las microempresas. En Guerrero, para ambos afios s6lo se encuentran unidades eficientes en las empresas
pequedias y grandes. En el caso de Jalisco, en 2003 se encontraban DMU’s eficientes en las pequenas,
medianas y grandes, mientras que para 2008 sdlo lo hacian en las medianas y grandes.

Tabla 5: Resumen de Resultados, Modelo Orientado Por Insumos Bajo Rendimientos Constantes a
Escala, 2003 y 2008

DMU Ca:z?(f:nia Colima Guerrero Jalisco Morelos Nayarit Oaxaca Quli{not :;ma Sinaloa
ur
Personas 03 08 03 08 03 08 03 08 03 08 03 08 03 08 03 08 03 08
0a2 Dec Dec Dec Cre Dec Dec Cre Cre Dec Dec Cre Dec Con Dec Cre Con Cre Con
3as Con Dec Con Dec Dec Dec Cre Dec Dec Dec Cre Dec Dec Dec Cre Dec Dec Dec
6all Dec Dec Dec Cre Dec Dec Dec Dec Dec Dec Cre Dec Dec Dec Cre Dec Dec Cre
11als Cre Dec Con Cre Cre Dec Con Cre Cre Dec Cre Cre Cre Dec Con Dec Cre Cre
16a20 Con Con Cre Cre Cre Con Con Cre Cre Con Cre Cre Cre Con Cre Con Con Cre
21a30 Con Dec Cre Con Con Cre Con Cre Con Cre Con Cre Con Con Cre Dec Con Cre
31a50 Cre Dec Cre Cre Con Dec Cre Dec Cre Con Con Con Dec Cre Cre Con Cre Cre
51a100 Con Dec Con Con Dec Dec Con Con Con Dec Cre Cre Dec Con Cre Dec Dec Con

101 a 250 Dec Dec Con Cre Dec Dec Dec Dec Con Dec Cre Dec Dec Con Dec Dec Dec Dec
251 a500 Dec Dec Con Dec Dec Dec Dec Dec Cre Dec Dec Con Dec Cre Con Con Dec Cre
501 a 1000 Cre Con Con Con Dec Con Cre Cre Cre Con Cre Con Con N/A Dec Dec Con Cre
100l ymas N/A Con Con N/A Con Con Con Con Con N/A Cre Con N/A N/A Dec Cre N/A Cre

La tabla muestra indican el tipo de rendimiento que exhiben las empresas por tamaiio, pudiendo ser Constantes (Con), Crecientes (Cre) y
Decrecientes (Dec). N/A indica que no existen empresas con ese numero de empleados, encontrandose diferencias entre los diferentes tamaiios de
empresas y los estados donde se encuentran ubicadas. Fuente: Elaboracion propia.

En Morelos, la eficiencia se encontraba en las pequefias, medianas y grandes en 2003, mostrandose en
igual condicion para 2008. Para Nayarit, en 2003 sélo encontraba eficiencia en el estrato de pequefias
empresas, continuando para 2008 e incorporandose las empresas grandes. En Oaxaca, en 2003 DMU’s
eficientes se encontraban ausentes en las medianas empresas; cambiando esta condicion hacia las micro en
2008. En Quintana Roo, los resultados de eficiencia en el periodo inicial se encontraron en las empresas
pequefias y grandes, en tanto que, en el periodo final, continué la misma tendencia. Finalmente, para
Sinaloa los resultados arrojan que en 2003 las unidades eficientes estaban en las pequefias y grandes;
cambiando para 2008 a las micro y medianas (Tabla 5). Si el lector, desea conocer cudles son los valores
especificos y el resto del analisis a nivel de estratos y para los estados, pueden ser solicitados a los autores
de este trabajo.

En relacion a la hipotesis de que aquellos estados que mas empleo ocupan en el sector turistico tienen una
mayor eficiencia, a partir del DEA es aceptada, puesto que los estados que resultan eficientes en la
generacion del Producto Bruto, son precisamente aquellas que en términos de las 9 entidades seleccionadas
ocupan el mayor nimero de empleos en el sector turistico.

Coeficiente del Empleo

En la Tabla 6, se presentan los resultados de la estimacion del Coeficiente del Empleo (CE) que a nivel
agregado ponen de manifiesto el nimero de puestos de trabajo necesarios en el sector turistico para la
generacion de $1000 de Produccion Bruta Total (PBT), encontrandose que en 2003 en promedio los nueve
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estados seleccionados necesitaban 620 empleos, mientras que, para ese mismo valor en 2008, éstos
aumentaban a 757. En 2003 los valores maximos de empleos requeridos se encontraban en Morelos donde
eran necesarios 747 empleos y el valor minimo correspondia a Quinta Roo con 406. En 2008, los valores
extremos se encontraban en Oaxaca con 1167 y Quintana Roo con 394. Los resultados del CE de manera
agregada, son consistentes con resultados previos obtenidos por los autores (Barron et al, 2014), en los que
encuentran que a nivel nacional se necesitaban en 2003, 1850 empleos y 2437 en 2008, para generar $1000
de Valor Agregado (VA), es decir, en términos de las variables utilizadas, los valores aproximados de VA
representan el 50% de la PBT.

Los resultados anteriores permiten aceptar la hipotesis de que existen diferencias entre los estados respecto
al nimero de empleos necesarios para la generacion de una misma cantidad de producto, sin embargo, éstos
resultados no indican a que pueden asociarse estos diferenciales, lo que permite abrir nuevas lineas de
investigacion.

Tabla 6. Estimacion del Coeficiente del Empleo, Estados Seleccionados 2003-2008

Estado Porcentaje unidades econémicas  Porcentaje personal ocupado unidades EC ponderado por
turisticas turisticas remuneraciones

2003 2008 2003 2008 2003 2008
Baja California Sur 26.5 31.4 32.7 36.8 486.86 451.13
Colima 20.3 23.6 20.5 22.7 740.11 828.07
Guerrero 11.6 22.9 18.1 27.1 635.46 856.49
Jalisco 7.1 26.7 7.4 20.6 551.39 698.45
Morelos 18.1 23.6 21.3 24.0 747.80 822.57
Nayarit 14.8 26.6 19.1 30.0 696.67 830.27
Oaxaca 7.7 18.6 11.6 20.1 665.53 1166.52
Quintana Roo 31.0 354 44.6 47.9 406.46 393.96
Sinaloa 11.6 23.0 14.1 24.4 652.53 771.58

Fuente: Elaboracion propia con informacion de las Estadisticas Turisticas con Base en los Censos Economicos (INEGI 2004, 2009).

La tabla presenta la estimacion del Coeficiente del Empleo a partir de la informacion con respecto a las unidades economicas de cardcter turistico
en los estados seleccionados, se observa un crecimiento de éstas entre 2003 y 2008; respecto al personal ocupado en unidades turisticas, se
observan diferencias significativas entre la observacion inicial y la final en ambos casos en Jalisco. Las ultimas dos columnas de la tabla se
presentan el numero de empleos requeridos en cada aiio para la generacion de $1000 de Produccion Bruta Total en el sector.

La estimacion del CE para cada uno de los estados se realizd con informacion a nivel de 4 digitos, lo que
permite identificar las ramas de actividad turistica que necesitan un mayor nimero de empleados para
generar $1000 de PBT. Se encuentra que la rama 7211 correspondiente a hoteles, moteles y similares es la
que necesita un mayor nimero de empleos. En Baja California Sur, se necesitaban 124 y 89 personas
ocupadas en 2003 y 2008 respectivamente; en Colima, los resultados son del orden de 156 y 207
respectivamente. También se encuentran Guerrero, con 246 y 159; y Quintana Roo con 119y 157.

Para el resto de los estados se encuentran diferencias entre las ramas que requieren el mayor nimero de
empleados entre 2003 y 2008. Para el caso de Jalisco, en 2003 la rama con mayor nimero de personal
ocupado para la generacion de $1000 PBT era la 7211 hoteles, moteles y similares con 115; en tanto que
para 2008, se necesitaban 105 en la rama 7222 restaurantes de autoservicio y comida para llevar. En
Morelos en 2003, la rama mas demandante de puestos de trabajo era la 7211, con 157 y en 2008, ocupaba
este puesto la 7222 con 151; Oaxaca coincidia en ramas y periodos con 164 y 229 empleos respectivamente.
En Nayarit, los resultados en 2003 indican que se necesitaban 137 personas ocupadas en la rama 4621
correspondiente al comercio al por menor en tiendas de autoservicio; en 2008 la rama 7222 era la que
necesitaba 161 empleos. En Sinaloa en 2003, coincidia con 125 empleos en la rama 4621; en tanto que para
2008 era en la rama 4622 comercio al por menor en tiendas departamentales, con 164 puestos.

Los resultados del CE, arrojan que en la mayor parte de los estados seleccionados es la rama de hoteles,

moteles y similares, la que necesita el mayor nimero de empleos para la generacion de PBT, lo que en
cierta medida estd explicado, porque las empresas grandes de este sector, representan a nivel nacional el
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3.5% de los establecimientos y emplean a mas del 50% del personal ocupado, asi mismo, el CE al estar
ponderado por las Remuneraciones Totales, podria ser indicio de bajas remuneraciones para sus empleados,
topico que esta fuera del alcance de este trabajo.

Indice de Especializacion del Empleo Normalizado

Los valores del indice de Especializacion del Empleo Normalizado (IEEN), se encuentran en el rango de -
1 a 1, el primero indicaria que la actividad no es significativa en la entidad federativa en cuestion, por el
contrario, el segundo valor indica que la actividad solo esta presente en esa entidad. Los valores intermedios
a £1 son indicio de un proceso de especializacion asociado a un (de) crecimiento mas lento de la actividad
en el estado.

En la Tabla 7 se presentan los resultados del IEEN, que indican que el Sector 46 Comercio al por menor,
presenta una especializacion negativa en todas las entidades federativas, excepto Oaxaca y Sinaloa, cuyos
valores son cercanos a 0, indicando un (de) crecimiento igual al total nacional; en lo que corresponde al
Sector 48 Transportes, correo y almacenamiento, todos los estados de la Reptblica que han sido
seleccionados presenten valores negativos en ambos periodos, sin embargo, se nota una reduccion entre
2003 y 2008. El Sector 52, Servicios financieros y de seguros, tiene un comportamiento diferenciado entre
los estados seleccionados, presentando desespecializacion absoluta en Baja California Sur en ambos
periodos; Morelos y Quintana Roo tienen valores negativos en ambos periodos, siendo mas marcada la
desespecializacion en 2008; en el resto de los estados se presenta un aumento de la especializacion de 2003
a 2008.

En el Sector 53, de Servicios inmobiliarios y alquiler de bienes muebles, se presenta desespecializacion en
ambos periodos, haciéndose mas evidente hacia 2008; la excepcion en este sector, la hace Sinaloa, con un
desempefio similar al promedio nacional. En el Sector 54, Servicios profesionales, cientificos y técnicos,
se encuentra que el empleo en la mayor parte de los estados sufre una disminuciéon con respecto a la
evolucion nacional entre 2003 y 2008, a excepcion de Baja California Sur y Quintana Roo, donde se muestra
un ligero aumento al final del periodo. En el sector relacionado con Servicios de apoyo a los negocios,
manejo de desechos y servicios de bioremediacion (56), a excepcion de Quintana Roo, practicamente este
sector en los estados del pais seleccionados para este estudio se observa desespecializacion, lo que podria
estar dejando de manifiesto la importancia que han tenido las tecnologias de la informacion y la
accesibilidad que tienen los turistas para la planificacion y reservas de viajes, afectando a la actividad 5615
(Agencias de viajes y servicios de reservaciones).

Los Servicios educativos (Sector 61), en 2003, s6lo se observaba un comportamiento similar al nacional en
Jalisco y Nayarit; en el resto de los estados se muestra que presentan comportamiento mas lento que el
nacional, presentando valores negativos; sin embargo, en Oaxaca y Sinaloa se presenté un aumento entre
2003 y 2008. EI Sector 71, Servicios de esparcimiento, culturales y deportivos, Morelos y Quintana Roo
presentan un comportamiento superior al nacional, asi como en Sinaloa, aunque mas lento. El Sector de
Servicios de alojamiento temporal y de preparacion de alimentos y bebidas (72), exhibe un comportamiento
muy similar al comportamiento nacional en ambos afios, cabe destacar una ligera caida entre 2003 y 2008,
en Guerrero, Jalisco y Morelos. Finalmente en el Sector 81 (otros servicios), a excepcion de Oaxaca y
Sinaloa, se presenta una tendencia mas lenta que la nacional respecto al personal ocupado. Los resultados
anteriores, permiten aceptar la hipotesis de un desempefio diferenciado del empleo en las 9 entidades
seleccionadas.
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Tabla 7: Especializacion del Empleo en Sector Turistico, Estados Seleccionados, México 2003 y 2008

Sector de Actividad Baja California Sur Colima  Guerrero Jalisco Nayarit

2003 2008 2003 2008 2003 2008 2003 2008 2003

46 -0.29  -0.40 -0.27 -0.28 -0.33  -0.23 -0.24 -0.20 -0.24
48 -0.29  -0.01 -0.75 -0.59 -0.73 -0.66 -0.70 -0.67 -0.70
52 -1.00  -1.00 0.04 0.61 0.13 052 -0.16 0.63 -0.16
53 -0.42  -0.45 -0.58 -0.60 -0.63 -0.87 -0.71 -0.64 -0.71
54 020  0.21 0.41-0.18 030 0.00 0.78 0.38 0.78
56 -1.00  -1.00 -0.28 -0.95 -1.00 -1.00 -1.00 -0.95 -1.00
61 -0.70  -0.85 -1.00 -1.00 -0.66 -0.65 0.14 -0.17 0.14
71 -0.40 -0.48 -0.54 -0.50 -0.23 -0.32 -0.29 -0.17 -0.29
72 -0.14  -0.12 -0.09 -0.14 -0.05 -0.15 -0.15 -0.24 -0.15
81 -0.34  -0.46 -0.14 -0.20 -0.35 -0.30 -0.31 -0.15 -0.31
Sector de Actividad Nayarit Morelos Oaxaca Quintana Roo Sinaloa

2008 2003 2008 2003 2008 2003 2008 2003 2008

46 -0.35  -0.26 -0.25 0.04 -0.03 -0.24 -0.25 0.08 0.12
48 -0.64  -0.68 -0.34 -0.54 -0.46 -0.28 -0.06 -0.53 -0.56
52 0.55 -0.36 -0.53 0.00 0.68 -0.39 -0.41 0.09 -0.03
53 -0.78  -0.37 -0.44 -0.63 -0.74 -0.10 -0.29 0.03 -0.09
54 -0.34  -0.28 -0.15 0.59 0.32 -0.50 -0.49 -0.05 -0.20
56 -1.00 -0.68 -0.65 -1.00 -1.00  0.57 0.37 -0.49 -0.07
61 -0.59  -0.92-0.95-0.33-0.22 -0.55 -0.63 -0.45 -0.12
71 -0.42  0.14 0.03 -0.20 -0.20  0.07  0.00 -0.11 -0.10
72 -0.11  -0.13 -0.21 0.11 0.10 0.16 0.20 0.06 -0.07
81 -0.27  -0.07 -0.12 0.06 0.00 -0.27 -0.39 0.15 0.06

La tabla presenta las estimaciones del Indice de Especializacion del Empleo Normalizado, cuyos valores van de -1 a 1, indicando estos valores
extremos una ausencia y presencia absoluta de la actividad en el estado y que comparan la evolucion del empleo en las actividades a nivel de
estados respecto a su referente nacional. Fuente: Elaboracion propia con informacion de las Estadisticas Turisticas con Base en los Resultados
de los Censos Economicos (INEGI, 2004 y 2009).

CONCLUSIONES

Sin lugar a dudas el turismo es una actividad de relevante importancia en México, desde los afios 70's se ha
impulsado como estrategia de desarrollo regional, especialmente por la capacidad de generacion de empleos
que lo caracteriza y que en esa época era necesario dado que se registré una marcada emigracion del campo
a la ciudad, siendo la promocion del turismo la alternativa para arraigar a la poblacién en sus lugares de
origen.

El objetivo de este trabajo es contribuir a las aportaciones que se han hecho para la economia mexicana,
relacionando la eficiencia de los estados turisticos donde esta actividad concentra mas del 20% de los
empleos de la entidad, en segundo lugar, explorar la demanda de empleos turisticos con respecto a la
generacion del producto y finalmente, analizar la especializacion del empleo turistico en los estados con
respecto al comportamiento de la economia nacional.

57



K. S. Barrén Arreola & U. Castro Alvarez | RIAF ¢ Vol. 8 ¢ No. 5 ¢ 2015

Para ello fue utilizada la informaciéon generada por la SECTUR y el INEGI, que deciden aprovechar por
primera vez la aplicacion de los Censos Econdomicos 2004 y tomando como base la delimitacion de
actividades economicas y areas geograficas hecha por la SECTUR, se generan las Estadisticas de Turismo
con Base en los Resultados de los Censos Econémicos (ETBRCE), y generando la segunda edicion a partir
de los Censos Econoémicos de 2009, permitiendo tener informacion para 2003 y 2008.

A partir de esta informacion y de las limitaciones de la misma, se utilizé el Analisis Envolvente de Datos a
fin de determinar la eficiencia de los estados respecto al numero de empleados y el consumo intermedio
respecto a la produccion bruta; adicionalmente se estimd el Coeficiente del Empleo, con el objetivo de
determinar el nimero de empleos necesarios para la produccion de $1000; finalmente se recurrié al indice
de Especializacion del Empleo Normalizado, que permite observar el comportamiento por rama y sector de
actividad del empleo turistico con respecto a lo que sucede a nivel nacional.

El estudio realizado permite concluir que en diversos sectores y actividades de la estructura econdmica, el
turismo como fendmeno econdémico que incorpora diferentes sectores y actividades, se caracteriza por una
estructura basada en las Micro, Pequefias y Medianas Empresas (MiPyMe's), lo que condiciona los niveles
de especializacion, eficiencia en el uso de los recursos y por tanto de la productividad.

A escala regional, la especializacion en el empleo, la eficiencia del uso de los insumos y por tanto la
productividad, se ven condicionados por los espacios donde se desenvuelve la actividad turistica (Alberca
y Parte, 2013), cada entidad federativa y destino turistico cuenta con determinados recursos que los hacen
heterogéneos en la conformacion de sus estructuras econdémicas. A pesar de esta heterogeneidad, como
resultado de este estudio, se observan comportamientos similares en cuanto a la especializacion del empleo
normalizado en ciertas ramas de actividad vinculadas con el turismo, de esta manera, es evidente que la
mayoria de los estados de la Republica Mexicana seleccionados para estudiarse registran
desespecializacion durante los afios 2003 y 2008, en las ramas de actividad relacionadas al Comercio al
por menor, Servicios inmobiliarios y alquiler de bienes muebles, Servicios profesionales y técnicos y
Servicios de apoyo a los negocios, pasando a una especializacion fundamentalmente en las ramas de
actividad relacionadas con Servicios de alojamiento temporal y preparacion de alimentos y bebidas,
actividades caracteristicas del turismo, lo que sugiere un crecimiento de éste en estas regiones y por tanto
la consolidacion de los destinos que ahi se encuentran.

Sin embargo, al relacionar la especializacion con la eficiencia del uso del empleo como insumo para la
produccion, puede concluirse que en los estados turisticos de México, es justamente la rama de actividad
clasificada como Hoteles, moteles y similares la que requiere de mayor nimero de empleos para generar
$1000 de produccion bruta, lo que significa poca productividad de este factor. Como se menciona en el
texto, es esta rama la que mayor cantidad de personal ocupado registra, siendo ello un indicador de la
existencia de empleos con muy bajos niveles de sueldo.

En relacion a la eficiencia en el uso de insumos y tamafio de las empresas, la conclusion a la que se puede
llegar a partir de lo encontrado en el estudio, puede expresarse sefialando que durante el 2003 y 2008, en
los estados mexicanos considerados como turisticos, se ha mantenido el comportamiento en una evidente
polarizacion. En el primer afio en cuestion, prevalecia mayor eficiencia relativa en las empresas clasificadas
como pequenas y grandes ya que el 55% de los estados del pais analizados manifestaron este resultado,
para el siguiente afio la proporcion se incrementd al 66%, la polarizacion puede explicarse a partir de los
segmentos de demanda que atienden las empresas; la pequefias empresas generan bienes y servicios para
segmentos turisticos de bajos niveles adquisitivos y para la poblacion local, mientras que las grandes
empresas se orientan principalmente hacia la atencion de turistas de gran impacto en la demanda.

Las microempresas aparecen con niveles eficientes de operacion solamente en el estado de menor nivel
relativo de desarrollo economico como Oaxaca, en las entidades de mayor dinamismo, no aparecen como
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entidades de decisidon con niveles de eficiencia en el uso de insumos, cuestion que podria explicarse con
base a la escala y niveles de operacion que generalmente registran y su competitividad es baja.

El principal resultado de la investigacion es el andlisis empirico que se realiza sobre el turismo en México,
actividad que ha sido considerada como un sector de relevancia nacional, planteado como una estrategia
para la generacion de empleo en las regiones mas deprimidas, sin embargo, los estudios que permitan
confirmar tal contribucion se encuentran ausentes de la agenda de investigacion econdémica, lo que podria
estar asociado a la poca disponibilidad de informacion en las fuentes oficiales de informacién, la
temporalidad de la que se dispone y la no comparabilidad entre diversas estadisticas.

Los resultados obtenidos sugieren la necesidad del disefio e instrumentacion de politicas publicas
relacionadas con el turismo, que involucren de manera diferenciada a las regiones donde se desarrolla este
fenémeno, principalmente debido a la heterogeneidad de las estructuras econdmicas, promoviendo
instrumentos programaticos que favorezcan la eficiencia y productividad, debe ser prioritario atender este
aspecto en la rama relacionada con Hoteles, moteles y similares que se encuentra entre las ramas
caracteristicas del turismo y que es la que mayor personal ocupado registra.

De igual manera, debe estimularse el desarrollo de las micro y pequefias empresas que tienen un peso
importante en la conformacion de la estructura empresarial del turismo mexicano y generan una proporcion
significativa de empleos.

La principal limitacién de esta investigacion radica en que el trabajo de caracter empirico para la economia
mexicana es incipiente, no existe un marco de referencia o comparativo que permita determinar la
consistencia y/o diferencia con estudios similares. Asi mismo, los resultados que aqui se presentan al ser
una primera aproximacion a la tematica, quedan ausentes variables de caracter cualitativo como pudieran
ser el nivel de desarrollo econdomico de las entidades, la calidad del empleo, entre otras.

Lo anterior abre nuevas vetas de oportunidad en la investigacion del impacto del turismo en la generacion
de empleo en las regiones turisticas, asi mismo, resalta la ausencia e importancia de la generacion de
informacion a nivel de destino turistico, espacios donde de manera directa se presenta la generacion de
empleo. El contar con estos elementos, permitira a los tomadores de decisiones generar planteamientos de
politica econdmica que permitan la promocion del desarrollo del turismo bajo modelos mas pertinentes para
la generacion de em