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Editor’s letter

Between the last edition and the current, the h-index and the 110-
index of Forum Empresarial reached 10 in Google Scholar (GS) for
the first time. Likewise, the journal exceeded the number of 300
citations in GS this summer. Out of 330 citations at present, 271
have been since 2013. This coincides with the transformation of
Forum Empresarialinto an open-access scientific journal in electronic
format and its evaluation and acceptance in six new international
indexes and databases.

Regarding the h-index of GS, Anne-Wil Harzing and Ron van
der Wal (2016),! in their article Comparing the Google Scholar
h-index with the ISI Journal Impact Factor, affirm:

Wedoacknowledge thatouralternative metric disadvantages
review journals with a small number of highly cited papers,
but we conclude thatin the field of Economics and Business
in general, the Google Scholar based h-index provides a
credible alternative for ranking journals. It addresses some
of the statistical limitations underlying the JIF and is more
suitable to measure a journal’s wider economic or social
impact rather than its impact on an academic audience
only.

1 Harzing, A. W., & van der Wal, R. (2016). “Comparing the Google Scholar
h-index with the ISI Journal Impact Factor.” Retrieved from https://harzing.
com/publications/white-papers/google-scholar-h-index-versus-isijournal-im-
pact-factor
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ANGEL CARRION-TAVAREZ

This supports the applicability of the h-index of GS to classify,
measure the social or economic impact of, and assess journals like
Forum Empresarial, dedicated to “the dissemination of methodologi-
cally rigorous articles which constitute an original contribution to
the key research areas relevant to business.”?

In May of 2018, we registered the electronic version of Forum
Empresarial in Google Analytics. This tool provides us with
information on the traffic of the page and their conduct, such as
users, user retention, sessions, and bounce rate. In September of
2018, for example, our website had 827 users and 983 sessions,
which is 60.89% and 68.9%, higher than the previous month,
respectively. Table 1 includes information of the top 10 countries
of origin of our users and sessions.

Table 1

Location overview of users and sessions in 2018

Country Users New users Sessions
United States 45 (20.55%) 41 (20.20%) 46 (17.56%)
Puerto Rico 26 (11.87%) 19 (9.36%) 39 (14.89%)
Spain 25 (11.42%) 24 (11.82%) 27 (10.31%)
Colombia 20 (9.13%) 20 (9.85%) 24 (9.16%)
Mexico 19 (8.68%) 17 (8.37%) 30 (11.45%)
Ecuador 8 (3.65%) 8 (3.94%) 13 (4.96%)
Peru 8 (3.65%) 8 (3.94%) 8 (3.05%)
Australia 6 (2.74%) 6 (2.96%) 6 (2.29%)
United Kingdom 6 (2.74%) 6 (2.96%) 6 (2.29%)
Canada 5 (2.28%) 5 (2.46%) 5 (1.91%

Source: Own elaboration with data from GS.

This summer, we also presented the scientific poster “Retos y
oportunidades de una publicacion cientifica en América Latina:

2 Forum Empresarial. (2018). Retrieved from https://revistas.upr.edu/index.
php/forumempresarial/index
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EDITOR’S LETTER

la experiencia de la revista Forum Empresarial de 2015 a 20177
(Challenges and opportunities for a scientific publication in Latin
America: The experience of the journal Forum Empresarial from
2015 to 2017), at the 3er Congreso Internacional de Editores
Redalyc, held May 16-18, 2018, at Universidad César Vallejo, in
Trujillo, Peru. The poster demonstrates the work done to improve
the quality, projection, visibility, and usefulness of the journal, and
some of the results of this process (Table 2).

Table 2

Comparison of Forum Empresarial in 2015 and 2017
2015 2017
Format Print Electronic and print

CIRC, DOAJ, ERIH Plus,

CIRC, Latindex

Evaluation Latindex (Catalogue),
(Catalogue), MIAR MIAR

International Dialnet, DOAJ, EBSCO,

d teb ationa EBSCO, Redalyc Google Scholar, PKP Index,
arabases Redalyc, REDIB

COH.tI‘IbutIODS 17 94

received

Acceptance rate 65% 50%

ICDS? 3.779 6.30

Source: Own elaboration.

Lastly, I am announcing that we have included Forum Empresarial in
the digital preservation service of The Keepers Registry (https://
thekeepers.org). This allows for the safekeeping of content
published through the PKP Private LOCKSS Network, to protect
it from being lost, and provides the bibliographic information

3 MIAR (2018) states that the ©“ICDS (Secondary Composite Index
Broadcasting) is an indicator that shows the visibility of the journal in different
scientific databases of international scope, or failing in repertoires evaluation
of periodicals. A high ICDS means that the magazine is present on different
sources of information of international relevance.” Retrieved from http://
miar.ub.edu/about-icds
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ANGEL CARRION-TAVAREZ

of the journal and the publishing organization to librarians and
other interested parties. The Keepers Registry acts as a global
monitor for the preservation of electronic journals developed by
EDINA, a center for digital expertise and online service delivery
at the University of Edinburgh, United Kingdom, and the ISSN
International Centre in Paris, France.

Cordially,
ANGEL CARRION-TAVAREZ

University of Puerto Rico, Rio Piedras Campus
angel.carrion@upr.edu | https://orcid.org/0000-0003-0579-5829

Citation:
Carrién-Tavarez, A. (2018). Editor’s letter. Férum Empresarial, 23(1),
1-4.

© 2018 Forum Empresarial. This is an open access article licensed
under a Creative Commons Attribution-Non Commercial 4.0
International License (CC BY-NC 4.0).
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RESUMEN

El objetivo de esta investigacion consistid en realizar un diagndstico del uso de
las practicas de capital humano en las Pymes del Distrito Federal, para conocer
su adopcioén por parte de este sector empresarial y establecer su relacién con el
tamano de las empresas y el nivel de estudios del empresario. Se desarrollé una
investigacion de caracter descriptivo transversal con una recoleccién de datos
a través de un trabajo de campo aplicando una encuesta estructurada, a una
muestra de 300 empresas voluntarias. Los principales hallazgos demuestran
que las practicas de capital humano se estdan comenzando a utilizar, sobre
todo en las microempresas; y que existe una relacion positiva entre el tamano
de la empresa y el nivel de estudios del empresario con la utilizaciéon de un
organigrama. También se establecié que existe una relaciéon positiva entre el
nivel de estudios del empresario y la adopcién de practicas de capital humano
en las Pymes.

Palabras clave: recursos humanos, capital humano, practicas de capital
humano, Pymes
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CAMARENA ADAME | SAAVEDRA GARCIA

Human capital practices used by Mexican SMEs

I ABSTRACT

The objective of this research was to make a diagnosis of the use of human
capital practices in the SMEs of the Federal District to understand their
adoption by this business sector as well as to establish their relationship to the
size of the companies and the entrepreneur’s level of education. Transversal
descriptive research was carried out with data collection through fieldwork
applying a structured survey, to a sample of 300 volunteering companies. The
main findings demonstrate that human capital practices are starting to be used
especially in micro-sized companies; and that there is a positive relationship
between the size of the company and the entrepreneur’s level of education
with the use of an organizational chart. Also, it was established that there is a
positive relationship between the entrepreneur’s level of education and the
adoption of human capital practices in SMEs.

Keywords: Human Resource, Human Capital, Human capital practices, SME’s

Introduccion

Las micro, pequeias y medianas empresa en México (Pymes)!
son de vital importancia pues representan el 99.8% del total de
las empresas, generan el 71% del empleo y aportan el 52% del
Producto Interno Bruto (PIB), segin el Instituto Nacional de
Estadistica y Geografia (Inegi, 2015).

Las exigencias del mundo laboral son cada vez mayores debido
a los efectos de un mundo globalizado demandante de recursos
humanos (RR.HH.) mas calificados, entre otras razones, porque
las empresas ya no solamente enfocan sus esfuerzos en el mercado
interno de un pais, sino que se amplian mas alla de las fronteras

I De acuerdo con la ultima clasificacién de la Secretaria de Economia en 2009
son pequenas las que tienen entre 11y 30 trabajadores para el sector comercio,
y entre 11 y 50 trabajadores para el sector industria y servicios, y que tengan
ingresos por ventas anuales de entre 4.01 hasta 100 millones de pesos mexica-
nos. Son medianas las que cuentan con de 51 a 250 trabajadores para el sector
industria, de 51 a 100 trabajadores para el sector servicios y de 31 a 100 traba-
jadores para el sector comercio, y tengan ingresos por ventas anuales de entre
100.01 y 250 millones de pesos mexicanos.

6 FORUM EMPRESARIAL Vol.23 | Num. 1 | Verano 2018



LAS PRACTICAS DE CAPITAL HUMANO EN LAS PYMES DE LA CluDAD DE MEXICO

de su lugar de origen (Barragan et al., 2012; Montejano & Loépez,
2013). Las Pymes no se encuentran exentas de estas exigencias.

Werner y Herman (2012) han senalado que la direcciéon de
capital humano o de RR.HH. ha sido considerada poco apropiada
y costosa para las Pymes, razon por la cual también existen muy
pocas investigaciones sobre este topico; no obstante, es necesario
reconocer al capital intelectual de los individuos como el principal
responsable en la generacion de valor para las empresas (Medina,
Melian, & Hormiga, 2007). El interés por el tema del capital
intelectual es cada vez mayor en las empresas que obtienen sus
beneficios gracias a la innovacién y al conocimiento (Delgado,
Navas, Martin de Castro, & Lopez, 2008). Este capital es considerado
como uno de los recursos importantes durante el desarrollo de
las actividades productivas de la empresa; y frecuentemente es
utilizado a través de la cadena de valor (Montejano & Lopez, 2013).
Camarena, Durand y Hernandez (2013) han senalado el deber de
vincular directamente el personal integrante de una organizacion
con todos los elementos estructurales de tipo econémico, material,
tecnologico, psicologico, organizacional, social o cultural; y
llegar a ser participe en la estrategia empresarial, al movilizar sus
capacidades y talentos hacia el desarrollo corporativo y social.

En el caso de las pequenas empresas, estas no siempre cuentan
con un departamento o area de RR.HH. en su estructura organi-
zacional enfocada a gestionar el capital humano; sin embargo, su
ausencia no justifica el descuido de la aplicacion de las practicas de
RR.HH., pues de ello depende en gran medida, el éxito o fracaso
de las mismas (Mendoza & Hernandez, 2008). Debido a lo anterior,
el estudio de la gestion de RR.HH. en las pequenas empresas es
ineludible; y es necesario proponer indicadores para medir su efi-
ciencia, pues en ocasiones puede estar desaprovechado (Mendoza
& Hernandez, 2008). Sin duda, el pequeno empresario aun sigue
sin ser completamente consciente de la importancia que tiene la
aplicacion de las practicas de RR.HH. como medio de control y
motivacion de los empleados.

Las Pymes deben desarrollar procesos de direccion y practicas
de RR.HH., ya que el éxito competitivo de estas empresas depende

ISSN: 1541-8561 (Impresa) « ISSN: 2475-8752 (En linea) 7



CAMARENA ADAME | SAAVEDRA GARCIA

directamente de la capacidad de sus trabajadores para adaptarse a
los cambios, del rigor en la realizacion de las tareas, del trabajo en
equipo y de la satisfaccion de sus trabajadores (Rubio & Aragon,
2006; Longeneker, Petty, Palich, & Hoy, 2012). Por lo anterior,
resulta de suma importancia conocer cudles son las practicas de
RR.HH. realizadas por las Pymes; de ello se desprende las siguientes
preguntas de investigacion: ;De qué manera las Pymes de la Ciudad
de México utilizan las practicas de capital humano? ¢Existe alguna
relacion entre la aplicacion de las practicas de capital humano, el
tamano de la empresa y el nivel de estudios del empresario?

El objetivo de la presente investigacion consistio en realizar un
diagnostico del uso de las practicas de capital humano en las Pymes
de la Ciudad de México para su posterior descripcion. Para tal fin
se realiz6 un trabajo descriptivo transversal, con una recoleccion
de datos, a través de un trabajo de campo aplicando una encuesta
estructurada a una muestra de 300 empresas, que se ofrecieron a
colaborar con esta investigacion.

El trabajo consta de tres apartados: Marco teodrico, donde se de-
sarrollan los temas de RR.HH. y practicas de capital humano en las
Pymes; Metodologia, apartado en el que se describen la determina-
cion de la muestra, el instrumento de medicion y la definicion de
variables; y Hallazgos, donde se presentan los principales resulta-
dos de la investigacion describiendo e interpretando los datos, para
finalmente presentar las conclusiones del estudio. Finalmente se
presentan las Conclusiones y las Referencias.

Marco tedrico

Las Pymes no deben ser vistas como pequenas versiones de las
grandes empresas; su principal caracteristica distintiva es el uso
de las habilidades de sus empleados y de los atributos propios
de la organizacion de menor escala. Las Pymes mexicanas con-
sideran su recurso humano (R.H.) como la base para generar
estrategias de calidad, de servicio al cliente y de innovacion. Por
lo anterior, el R.H. puede ser tomado como su recurso mas va-
lioso y, por consiguiente, como el mas importante para la imple-

8 FORUM EMPRESARIAL Vol.23 | Num. 1 | Verano 2018



LAS PRACTICAS DE CAPITAL HUMANO EN LAS PYMES DE LA CluDAD DE MEXICO

mentacion y mantenimiento de ventajas competitivas sostenibles
(Suarez & Martin, 2008).

Carrasco y Rubio (2007) y Werner y Herman (2012) sostienen
que el éxito de las Pymes esta significativamente influenciado
por ciertas practicas de RR.HH. como son: diseno de puestos,
trabajo en equipo, contratacion, formacion, gestion de la carrera
profesional, evaluacion del rendimiento y politicas de retribucion;
esto comprueba la utilizacion de practicas de RR.HH. mas
profesionalizadas y formalizadas por parte de las Pymes exitosas,
en comparacion con las no exitosas. Para el caso de México,
seguramente, no todas las Pymes exitosas utilizan todas las practicas
senaladas por dichos autores, especialmente, las relacionadas
con: formacion, gestion de la carrera profesional y evaluacion del
rendimiento. Esto se deberia especificamente a que los estudios
antes senalados se realizaron en Espanay Sudafricarespectivamente,
donde la clasificacion de Pymes es diferente y donde también este
sector empresarial cuenta con apoyos gubernamentales enfocados
a sus necesidades especificas (Carrasco & Rubio, 2007; Werner &
Herman, 2012).

La importancia de esto radica en que las Pymes ven limitado
el crecimiento de sus operaciones, debido a la realizacion de sus
funciones de manera poco innovadora, a una cultura de trabajo
en donde los colaboradores efectiian sus actividades como las han
desarrollado con siempre, sin analizar si es la mejor forma para ha-
cerlas (Rios, Del Rayo, & Ferrer, 2010); sin embargo, las Pymes mas
exitosas, con respecto a las menos exitosas, desarrollan procesos
de diseno de puestos mas formalizados, planificando las tareas en
un horizonte temporal superior, obteniendo asi puestos ajustados
a procedimientos predeterminados, a los que deben adaptarse los
trabajadores. En el diseno de estos puestos se permite la participa-
cion de los empleados en mayor medida y se fomenta una mayor
comunicacion entre ellos. En concreto, a través del diseno de pues-
tos, en estas organizaciones exitosas se fomenta mas el trabajo en
equipo, mediante la creacion de sistemas de trabajo en grupo mas
auténomos y especializados (Carrasco & Rubio, 2007); de ahi la
necesidad de adoptar estas practicas por parte de las Pymes.

ISSN: 1541-8561 (Impresa) « ISSN: 2475-8752 (En linea) 9
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Otro aspecto importante a considerar radica en la ayuda de las
tecnologias de informacioén para mejorar los procesos de recluta-
miento de personal en las Pymes. Segiin Mares, Arcega, Macias y
Santos (2013) un porcentaje considerable de empresas ya cuenta
con un sistema de reclutamiento de personal que apoya sus pro-
cesos de reclutamiento; y un 50% de las empresas opinan que la
utilizacion de las tecnologias de informacion en el proceso de re-
clutamiento ayuda a una mejor toma de decisiones y a una buena
eleccion y localizacion del R.H.

Importancia de los RR.HH. en las Pymes

La gestion de RR.HH. se refiere a la acciéon de administrar de
manera integral el capital humano, e implica realizar las diferentes
funciones desde el inicio hasta el fin de una relacion laboral; estas
son: Reclutar y seleccionar empleados; Mantener la relacion legal
de contratos, pago de salarios, etc.; Capacitar, entrenar y desarrollar
competencias; Desarrollar sus carreras y evaluar su desempeno;
Vigilar que las compensaciones sean correctas; Controlar la higiene
y seguridad del empleado; y Despedir empleados (Alles, 2008).

La gestion eficaz de los RR.HH. es uno de los problemas mas
cruciales que enfrentan las empresas pequenas, pues la mayoria no
cuentan con un area de capital humano; por eso tienen practicas
informales, reactivas, de corto plazo, flexibles y deficientes
orientadas por la intuiciéon del propietario, quien tiene el rol de
gerente (Cunningham & Rowley, 2010; Hill & Stewart, 1999). Esta
gestion no estd alineada con la estrategia organizacional, e incluso
el enfoque estratégico solo se encuentra en las empresas de mayor
tamano (Rodriguez, 2012).

La direccion estratégica de los RR.HH. en las Pymes suscita hoy
un interés creciente por parte de los directivos, dado que la cultura
interna de la estructura empresarial esta fuertemente impregnada
de los valores de sus directivos, de su personalidad y de su vision de
la empresa (Fernandez, Castresana, & Fernandez, 2006).

A pesar de la importancia de los RR.HH. y su gestion para el
éxito competitivo de las Pymes, las investigaciones centradas en
su analisis son escasas (Cardon & Stevens, 2004; Wilkinson, 1999).

10 FORUM EMPRESARIAL Vol.23 | Num. 1 | Verano 2018
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Las empresas de menor tamano podrian tener ventajas en la
administracion de sus RR.HH., pues generalmente son empresas
donde existe un buen clima laboral, motivado por los excelentes
canales de comunicacion; una mayor flexibilidad; alta motivacion
laboral que cual permite a los trabajadores observar con facilidad la
relacion entre las tareas desarrolladas en los puestos y el resultado
final obtenido por la empresa; el ofrecimiento de puestos de trabajo
variados; y la mayor cercania del directivo a los puestos de trabajo.

El tamano pequeno puede convertirse también en fuente de
desventajas, si el buen climay el menor conflicto vienen de la mano
de la imposibilidad de tener representacion sindical o jerarquica;
o bien, si la falta de profesionalizacion de los departamentos de
RR.HH. (en el caso de que existan) los lleva a asumir cuestiones
puramente administrativas, dejando a un lado otros procesos de
gestion y no visualizando su importancia. Asimismo, la mayor
informalidad de las decisiones sobre RR.HH., al no existir una
profesionalizacion de esta area, constituye otra fuente de desventajas
competitivas (Wilkinson, 1999). Uno de los retos principales para
los RR.HH. en la gestion de las Pymes consiste en equilibrar las
politicas formales y la cultura informal. Nguyen y Bryant (2004)
evaluaron el nivel de formalidad como una dimension de la
gestion de RR.HH., encontrando que el tamano de la empresa
se relaciona positivamente con la formalidad de los RR.HH.; asi
mismo, el establecimiento de practicas formales de RR.HH. se
relaciona positivamente con el desempeno de la empresa. Lo
anterior, coincide con los hallazgos de Garcia et al. (2011) quienes
encontraron el uso eficiente de practicas de RR.HH. en relacion
positiva con la rentabilidad en las Pymes.

Por otra parte, el R.H. repercute en el comportamiento organi-
zacional de las Pymes. Dentro de este aspecto se deben considerar
a las relaciones humanas, pues tener un buen clima laboral no solo
favorece al personal, sino que también produce dividendos tangi-
bles a la empresa (Ganga, 2009) generando calidad en los RR.HH.
y creando una organizacion con fortalezas, que la posicionan en el
mercado y la reconocen como una empresa competitiva (Espino &
Garcia, 2011).

ISSN: 1541-8561 (Impresa) « ISSN: 2475-8752 (En linea) 11



CAMARENA ADAME | SAAVEDRA GARCIA

La importancia de la aplicacion de practicas de Capital Humano
en las Pymes para lograr el éxito competitivo de las empresas, entre
otras acciones, consiste en establecer los mecanismos que permi-
tan atraer candidatos cualificados, retener y motivar a los actuales
empleados y establecer formulas que los ayuden a crecer y desa-
rrollarse dentro de la empresa. En definitiva, han de prestar gran
atencion a aquellas practicas que favorezcan el desarrollo del capi-
tal humano y permitan gestionar correctamente el conocimiento;
pues, no reconocer el valor de la gestion de los RR.HH. es una de
las principales causas de fracaso en las Pymes (McEvoy, 1984).

Practicas de capital humano en las Pymes

Las practicas de capital humano en las Pymes son distintas a las
aplicadas en las grandes empresas y tienen escenarios diferentes.
En las pequenas, los recursos limitados y el desconocimiento
sobre la potencialidad del R.H. para generar ventajas competitivas
sostenibles, las deja a la zaga sin posibilidades de crecimiento y
desarrollo; adicionalmente, otros aspectos tales como produccion,
finanzas y mercado tienen mayor relevancia que el de RR.HH.
(Rodriguez, 2012); no obstante, hay similitudes en las practicas
de gestion humana en pequenas y grandes empresas al utilizar
herramientas como la gestion de la calidad y el justo a tiempo; pues
su aplicacion impulsa a las pequenas empresas a prestar atencion a
las practicas de RR.HH. (Mayson & Barrett, 2006).

Comunmente, las pequenas empresas aplican en menor grado
y con menor frecuencia las practicas profesionales de RR.HH.,
en comparacion con las grandes empresas. Esto se ve reflejado al
utilizar practicas menos formalizadas de reclutamiento, proveer
menor formacion a sus empleadosyaplicar en menor grado sistemas
de evaluacion del desempeno (De Kok, Uhlaner, & Thurik, 2006;
por ello operan bajo sistemas organizativos poco formalizados y
mayoritariamente empiricos, lo cual impide enfrentar los retos
de competitividad actuales (Mendoza & Hernandez, 2008). Esta
falta de formalizacion en las practicas de RR.HH. se deberia a la
vision mecanicista del empresario (reclutar, pagar, imponer el
orden y despedir), en vez de una vision estratégica que le permita
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implementar estrategias de desarrollo del personal (Jacques,
Cisneros, & Mejia, 2011).

Las practicas de RR.HH. en pequenas empresas son informales
y mas flexibles comparadas con las grandes; cominmente se usan
para monitoreo y control en lugar de propésitos de desarrollo
(Mayson & Barrett, 2006) limitindose a aspectos operativos?
mds que estratégicos.® Las pequefias empresas se encuentran en
desventaja al no poder competir con las grandes, en lo referente
al nivel de salarios, pues las grandes tienen la posibilidad de atraer
trabajadores mas calificados (Mayson & Barrett, 2006). En este
sentido, Mayson y Barret (2006) proponen que la pequena empresa
debe hacer gran énfasis en las recompensas intrinsecas.

Por su tamano reducido, las Pymes presentan la ventaja de contar
con personal en contacto directo y continto con sus jefes y con los
clientes, facilitando el maximo entendimiento de sus necesidades
y la posibilidad de brindarles un mejor servicio. Esta proximidad,
también es palpable en las funciones realizadas por sus empleados;
pues en ocasiones no hay una adecuada separacion de actividades
y un mismo empleado puede realizar diversas funciones para
tener un conocimiento integral tanto de la empresa, como de las
necesidades de los clientes; por esto la innovacion puede surgir de
manera espontanea (Torres, 2003).

Las practicas mas comunes de administracion de RR.HH. en
las Pymes estadounidenses son: reclutamiento, remuneracion,
disciplina y relaciones con los empleados, contratos de trabajo
(Jacques et al.,, 2011). Respecto al reclutamiento, las Pymes
encuentran serias dificultades para reclutar al personal, pues son
menos apreciadas que las empresas grandes como fuentes de
empleo; ante esto el empresario se ve en la necesidad de basarse
en recomendaciones; esto tiene sus ventajas, pero también puede
dar lugar a arbitrariedades y, a la larga, genera alta rotacion en
estas empresas. En cuanto a la practica de remuneracion, las Pymes

2 Se refiere a los tramites puramente administrativos como, por ejemplo, la
administraciéon de la némina.

3 Se refiere a las acciones que se realizan con una visién de largo plazo, por
ejemplo, el desarrollo del personal.
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la fijan de acuerdo con un andlisis de puestos que se limita a la
descripcion de las tareas a realizar. Las remuneraciones en estas
empresas, por lo general, son mas bajas que en las empresas grandes
y las responsabilidades asignadas son mayores; los aumentos al
personal se acuerdan caso por caso, lo que podria generar una falta
de transparencia en la remuneracion y medicion del rendimiento
fomentando una percepcion de inequidad entre los empleados.

La disciplina y las relaciones con los empleados de acuerdo
con Jacques, Cisneros y Mejia (2011), tienen como parametro el
contacto directo e informal que trae como consecuencia una mejor
comunicacion entre los empleados y el dueno de la empresa, lo
cual crea un ambiente de apoyo mutuo. Por otro lado, las tasas de
sindicalizacion son muy bajas en las Pymes.

Los contratos de trabajo (despidos, licencias, jubilaciones,
etc.) se realizan de manera especifica para cada caso particular;
esto implica una falta de transparencia que puede ocasionar
desconcierto entre los empleados.

Por su parte, Lopez, Sepulveda y Arenas (2010) senalan que las
practicas administrativas mas implementadas en RR.HH. dentro
de las Pymes, especificamente en empresas medianas de Medellin,
Colombia son el aseguramiento de la calidad, la evaluacion del
clima organizacional, la planeacion estratégica, la gestion por
competencias, el empoderamiento, la evaluacion de 360 grados, los
sistemas de compensacion variable, la formacion de formadores,
la responsabilidad social empresarial y el mejoramiento continuo.

Un anadlisis empirico de la relacion de los RR.HH. en las Pymes
(Fernandez, Castresana, & Fernandez, 2006) muestra la existencia
de una fuerte relaciéon entre la formacion del equipo directivo
y la del resto de sus empleados; es decir, a mayor formacion del
equipo directivo, mayor es la cualificaciéon requerida del personal
colaborador. Ademas, en las Pymes del sector servicios se encontr6
un mayor numero de titulados trabajando. Respecto a las Pymes
familiares, estas presentan una tasa menor de estabilidad y, por lo
tanto, la rotacién de su personal es mayor.

Un reto importante para las Pymes en materia de RR.HH. es el
cambio de una vision mecanicista a una vision dinamica y proactiva,
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donde no se vea la capacitaciéon como un gasto o una inversion
inutil ante la alta rotacion de personal, sino como una fuente de
valor agregado encaminada a mejorar el desempeno de la empresa;
es decir, capacitar a los empleados para seguir siendo competitivos
y conservarlos (Jacques et al., 2011).

El tamano de la organizacion constituye un factor importante
para la toma de decisiones; en las Pymes, el nivel de empowerment
en los colaboradores es mayor considerando que las funciones
desempenadas no se encuentran tan especializadas como sucede en
organizaciones con crecimiento mayor, otorgandoles la seguridad
de realizar actividades de diversa indole dentro de la organizacion.
Respecto a las medianas empresas, el compromiso organizacional
es mayor por los mayores beneficios econémicos y en especie que
reciben los colaboradores comparados con los ofrecidos en las
pequenas empresas (Rios et al., 2010).

La fase de desarrollo de la empresa también es un aspecto im-
portante a ser considerado; por tal motivo, Liquidano-Rodriguez
(2012) propone un Modelo Sistémico de Gestion del Talento Hu-
mano, el cual puede ser aplicado a las Pymes en el contexto mexi-
cano; en este se analizan las practicas de RR.HH. para determinar
la fase de evolucion de la gestion del talento humano de las organi-
zaciones. Esta autora afirma que las practicas de gestion de talento
humano representan un papel importante en la profesionalizacion
de la gestion humana, el grado de sofisticacion de las practicas, la
identificacion de las mejores practicas organizacionalesy el impacto
en el desempeno organizacional (Liquidano-Rodriguez, 2012). Los
distintos tipos de practicas propuestas se presentan en la Figura 1.

Dentro de las practicas de planeacion y control estratégico se en-
cuentran el establecimiento de objetivos de negocio y la realizacion
de pronoésticos y presupuestos de la organizacion, lo cual forma
parte de la planeacién tactica de RR.HH.; asi mismo, dentro de la
planeacion estratégica se encuentra la mision, la vision y los valores,
el analisis interno y externo y los planes de accion. Ademas, estan
los registros administrativos, los indices de rotacién y ausentismo, y
las estadisticas del personal integrando las practicas de control del
talento humano.
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Practicas de direccién del talento humano por fase de evolucion

Practicas de Practicas de Practicas de Practicas de
planeacién entrada o permanencia salida

y control integracion del del talento del talento
estratégico talento humano humano humano

Practicas de controles administrativos

Practicas de gestion de talento humano en la globalizacién

Figura 1. Modelo Sistémico de Gestiéon del Talento Humano
Fuente: Elaboracion propia basada en Liquidano-Rodriguez (2012).

Como parte de las practicas de entrada o integracion, se en-
cuentran las acciones de reclutamiento, seleccion, contratacién e
induccion. En las practicas de permanencia del talento humano
se incluyen aquellas enfocadas al desarrollo y la satisfaccion labo-
ral; por tal motivo, se toman en cuenta todas aquellas practicas de
adiestramiento, capacitacion y desarrollo, formacion de personal,
responsabilidad social, promocion, evaluacion del desempeno, se-
guridad e higiene, motivacién y comunicacion e incluso los proce-
dimientos de quejas y las relaciones laborales.

En el caso de las practicas de salida se incluyen, generalmente,
el despido y las renuncias o cualquier otro motivo para dar de baja
al trabajador en la organizacion. En las practicas de direccion del
talento humano existen aquellas dirigidas a la motivacion y la co-
municacion del personal como son las recompensas, las bonifica-
ciones econémicas y el reconocimiento del desempeno, asi como
las practicas dirigidas a la ética de la organizacion, el conocimiento
y la aplicacion de valores y del c6digo de ética.

Respecto a las dimensiones de las practicas de gestion de talen-
to humano en la globalizacion, la administracion de RR.HH. esta
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enfocada al desarrollo de estrategias globales y ambitos internacio-
nales, pues son parte de la gestion internacional de RR.HH.. La
planeacion de vida y carrera, por su parte, puede estar enfocada al
aprendizaje de idiomas o estudios en el extranjero.

Cardon y Stevens (2004) y Cunningham y Rowley (2010) reali-
zaron una revision de la literatura sobre las practicas de RR.HH. en
las Pymes en Europa. Entre los hallazgos sobresale que estin empe-
zando a entender como contratar, pagar y tal vez incluso motivar a
los trabajadores; sin embargo, todavia no se tiene mucha teoria o
datos relativos a los temas de capacitacion, gestion del rendimien-
to, cambio organizacional o relaciones laborales en las pequenas
empresas. Ademas, subyacen tres aspectos fundamentales de la ges-
tion de RR.HH. atin no entendidos en el contexto de las pequenas
empresas: la retencion de los empleados, la integracion y la interac-
cion de las practicas de RR.HH., y la evolucion de las practicas de
RR.HH. dentro de la evolucion de las organizaciones.

Para los proximos anos, algunas practicas que marcaran la ges-
tion humana seran la gestion del conocimiento, la educacién vir-
tual y el coaching; y mantendran su relevancia la gestion por com-
petencias, la responsabilidad social empresarial, la compensacion
variable, la evaluacion del clima organizacional y la formacion de
formadores (LLopez, Sepulveda, & Arenas, 2010).

Metodologia

Se desarrollé una investigacion con alcance descriptivo y
correlacional; se recolectaron los datos, mediante la aplicacion de
un cuestionario directo estructurado de manera personal a 300
empresarios del Distrito Federal, pertenecientes a los sectores de
industria, comercio y servicios, los cuales fueron sujetos voluntarios
de esta investigacion.

Para la construcciéon del instrumento de medicion se considero
recabar datos de las caracteristicas del empresario y de la empresa,
asi como de las variables de RR.HH. A continuacién, se presenta una
tabla con las variables e indicadores del cuestionario, elaborados
basado en la revision de la literatura.
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Tabla 1

Instrumento de medicion

Variables Indicadores
Datos generales Nivel maximo de estudios, area de estu-
empresario dios, edad, sexo, propésito para iniciar el

negocio, experiencia en negocios.

Datos generales empresas Giro, domicilio, nimero de trabajadores,
personalidad juridica, antigtiedad, tipo
de empresa

Organigrama Organigrama donde las lineas de autori-
dad y responsabilidad estan claramente
definidas.

Politicas y manuales de Politicas y manuales de procedimientos

procedimientos escritos y acatados por todo el personal.

Capacitacion Produccién, seguridad e higiene, mane-

jo, mantenimiento y reparaciéon de equi-
pos y maquinaria, administracién, comer-
cializaciéon, mercadotecnia, promocion,
publicidad y ventas, computacion, aspec-
tos fiscales y contables, idiomas, comercio
exterior, finanzas, contaminacién y me-
dio ambiente, aspectos de organizacion.

Practicas de RR.HH. Reclutamiento y seleccién, capacitacion,
promocién del personal, programa de
sueldos y salarios, plan de incentivos,
programa de seguridad y prevencion de
riesgos.

Fuente: Elaboracién propia.

Con el fin de determinar la validez del instrumento de medicion, se
calcul6 el alfa de Cronbach con un 95% de confiabilidad, arrojando
como resultado 0.780; esto indica que el instrumento de medicién
aplicado muestra una alta confiabilidad al alcanzar un valor de casi
0.8, lo cual se considera aceptable.

Los datos fueron recolectados a través del trabajo de campo y
se procesaron con la ayuda del programa estadistico SPSS, version
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20 para Windows. En primer lugar, se realiz6 un analisis utilizando
estadistica descriptiva para conocer el uso de las practicas de capital
humano en las Pymes de la Ciudad de México y, posteriormente, se
realiz6 un andlisis correlacional para establecer relaciones entre las
variables de estudio.

Hallazgos

Se realiz6 un analisis descriptivo y correlacional de los datos con
los siguientes resultados.

Datos del empresario

El 38.7% de los empresarios manifestaron que cuentan con un
nivel de estudios maximo de preparatoria, siendo un porcentaje
similar 38% los que cuentan con licenciatura, mientras que
solo un 3.7% tienen estudios de maestria y 0.7% cuentan con
estudios de doctorado. Lo anterior, muestra que los empresarios
son personas con preparacion y estudios, y es coincidente con la
literatura previa pues los hallazgos de Saavedra (2014) mencionan
que, en Ciudad de México, el nivel de estudios predominante es
el de licenciatura.

En cuanto al area de estudios de quienes manifestaron contar
con estudios de licenciatura, predomina el area de ciencias sociales
con un 65%, seguido de lejos por el area de humanidades y artes
con un 16%, siendo la participacion mas baja con un 6.3% los
que pertenecen al drea de ciencias biologicas y de la salud. Esto
se relaciona con el hecho de que las empresas de esta muestra se
concentran en los sectores comercio y servicios.

El rango de edad predominante en los empresarios fue de 40 a
59 anos con una participaciéon de 39% del total de los encuestados,
seguido de quienes se encuentran entre los 30 a los 39 anos con un
29%. Los de 20 a 29 anos alcanzaron un 21%, mostrando con esto
que la mitad de los empresarios no pasan los 40 anos. E1 66% de
los empresarios encuestados son de sexo masculino, mientras que
el 34% son de sexo femenino. Por otra parte, solo el 28% manifes-
taron haber sido propietarios de otro negocio antes, mientras que
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para el 72% este era su primer negocio mostrando con esto su falta
de experiencia.

Datos de la empresa

El 61% de las empresas encuestadas pertenecen al sector ser-
vicios, el 32% son del sector comercio y solo el 7% son industrias,
coincidiendo con la distribucion sectorial nacional presentada por
el censo econémico del Instituto Nacional de Estadistica y Geogra-
fia (2015). Por otro lado, el 62% de los empresarios trabajan como
persona fisica con actividad empresarial, el 38% trabajan como
persona moral o sociedad mercantil; esto limita su actuacion al no
contar con responsabilidad limitada, por un lado, y con personali-
dad juridica, por el otro, debido a que algunas entidades como los
bancos y empresas grandes, solicitan como requisito a las empresas
estar constituidas como sociedad mercantil. El 45% manifestaron
ser empresas de tipo familiar mientras que el 55% no lo eran rom-
piendo el paradigma de considerar familiares a todas las Pymes.

Respecto al tamano, el 74% de las empresas eran de tamano
micro, el 23% de tamano pequeno y solo el 3% eran empresas de
tamano mediano, lo que coincide con la estratificacién mostrada
por el censo econémico del Instituto Nacional de Estadistica y
Geografia (2015).

Capital humano

En este apartado se presenta el analisis descriptivo de las variables
del capital humano, para la realizacién del analisis correlacional se
plantearon las siguientes hipotesis:

Ho,: El tamano de la empresa no esta relacionado con el uso
de organigrama escrito e implementado en las Pymes.

Ho,: El nivel de estudios del empresario no esta relacionado
con el uso de organigrama escrito e implementado en
las Pymes.

Hog: El nivel de estudios del empresario no esta relacionado
con la implementacion de politicas y manuales de
procedimientos en las Pymes.
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Ho,: El nivel de estudios del empresario no esta relacionado
con la implementaciéon de practicas de RR.HH. en las
Pymes.

Las hipotesis se comprobaron por medio del método de chi
cuadrada con un 95% de confianza y un 5% de error.

Organigrama. El 45.7% de los empresarios manifestaron que la
empresa tiene un organigrama escrito e implantado donde las lineas
de autoridad y responsabilidad estan claramente definidas; por el
contrario, el 54.3% manifesté6 no contar con este, lo cual indica
la falta de definicion de las lineas de autoridad y responsabilidad
en las empresas encuestadas, dificultando con esto la realizacion
correcta del desempeno de las funciones por parte de los RR.HH.
Este hallazgo coincide con lo senalado por De Kok, Uhlander y
De Thurik (2006) y Jacques et al. (2011), en referencia a falta de
formalidad y el trabajo empirico en las Pymes.

La relacion entre la implementacion del organigrama y el
tamano de la empresa se muestra a continuacion.

Tabla 2

Organigrama vs. tamano

La empresa tiene un organigrama escrito e implantado
donde las lineas de autoridad y responsabilidad estan
claramente definidas.

Tamano Si No Total
Micro 28.3% 45.7% 74.0%
Pequena 14.3% 8.3% 22.7%
Mediana 3.0% 0.3% 3.3%
Total 137 163 300
% 45.7% 54.3% 100.0%

Fuente: Elaboracién propia.
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Como se puede ver en la Tabla 2, la mayoria de las empresas de
tamano micro no han implementado un organigrama que permita
determinar las lineas de autoridad y responsabilidad, para una
correcta ejecucion y delegacion de las funciones y tareas que le
corresponde realizar a cada miembro del personal de la empresa.
Este hallazgo coincide con lo encontrado por Nguyen y Bryant
(2004), en cuanto a que el tamano de la empresa se relaciona
positivamente con la formalidad en la gestion de los RR.HH.; por
lo tanto, se rechaza Ho, y se puede inferir que la implementacion
se encuentra relacionada con el tamano de la empresa.

En lo que se refiere a la implementacion del organigrama
y el nivel de estudios del empresario, se tuvo como resultado lo
indicado en la Tabla 3.

Tabla 3

Organigrama vs. nivel de estudios

Nivel de

estudios St No Total
Primaria 2.7% 2.0% 4.7%
Secundaria 5.3% 9.0% 14.3%
Preparatoria 17.7% 21.0% 38.7%
Licenciatura 17.7% 20.3% 38.0%
Maestria 2.0% 1.7% 3.7%
Doctorado 0.3% 0.3% 0.7%
Total 137 163 300
% 45.7% 54.3% 100.0%

Fuente: Elaboracién propia

En la tabla 3, de los empresarios que respondieron afirmativamente
a la posesion de un organigrama, la mayor proporcion, el 35.4%
del total, cuentan con estudios de preparatoria y licenciatura; de
tal forma, cuando mayor es el nivel de estudios del empresario,
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mayores posibilidades existen de la posesion de un organigrama
por parte de la empresa; por lo tanto, se rechaza Ho,.

Politicas y manuales de procedimientos. El 54.3% de los
empresarios manifestaron contar con politicas y manuales de
procedimientos escritos de la empresa, conocidos y acatados por
todo el personal; por el contrario, el 45% manifestaron no contar
con politicas ni manuales. Lo anterior puede limitar y confundir
el desempeno de los roles dentro de las Pymes, pues no tienen
politicas de actuacion definidas, para permitir a los empleados
tomar decisiones, ni una descripcion de procedimientos, para
facilitar la realizacion de las actividades que les han sido asignadas.

Larelacion entre el establecimiento de politicasy procedimientos
y el nivel de estudios de los empresarios se muestra en la Tabla 4.

Tabla 4

Politicas y procedimientos vs. nivel de estudios

La empresa tiene politicas y manuales
de procedimientos escritos, conocidos y
acatados por todo el personal

Nivel maximo de estudios Si No Total
Primaria 1.7% 3.0% 4.7%
Secundaria 8.0% 6.3% 14.3%
Preparatoria 21.3% 17.3% 38.7%
Licenciatura 21.0% 17.0% 38.0%
Maestria 2.0% 1.7% 3.7%
Doctorado 0.3% 0.3% 0.7%
Total 163 137 300
% 54.3% 45.7% 100.0%

Fuente: Elaboracién propia

Como se puede apreciar en la tabla anterior, el 42% de los
empresarios que respondieron afirmativamente a tener politicas
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y manuales de procedimientos cuentan con nivel de estudios de
preparatoria y licenciatura. Este resultado destaca que cuando
mas elevado es el nivel de estudios del empresario existen mayores
posibilidades de contar con una administracion mas formal de su
R.H.; como consecuencia se rechaza Hos.

Capacitacion. Con respecto a los temas sobre los que demandan
capacitacion los empresarios y su personal, los aspectos de
seguridad e higiene ocupan el primer lugar, seguido de aspectos
de organizacién y topicos de comercializaciéon, mercadotecnia,
promocion, publicidad y ventas; esto muestra la necesidad existente,
por parte de las Pymes, de contar con personal capacitado que
sepa como implementar técnicas que permitan al personal de las
empresas no correr riesgos al momento de realizar sus labores.
Sin duda, el conocimiento de la organizaciéon sobre el trabajo
resulta indispensable para alcanzar los objetivos de la empresa; en
este mismo sentido, contar con personal capacitado en el area de
mercadotecnia es necesario para la generacion de estrategias de
ventas que les permita a las empresas mantenerse en un mercado
competitivo.

Cerca de la mitad de los empresarios estan convencidos de que
la capacitacion en topicos tales como: produccién, mantenimiento
de maquinaria y equipo, contaminaciéon y medio ambiente, y
administraciéon son necesarios para mejorar el desempeno del
personal. Mientras que un poco mas de la tercera parte, asumen
la necesidad de capacitar a su personal en aspectos de finanzas,
computacion y aspectos fiscales y contables; tal vez el poco interés
que muestran los empresarios en estos topicos se deba a que la
mayoria de ellos cuenta con un contador externo para llevar el
control de sus cuentas e impuestos. Los topicos menos requeridos
por este tipo de empresas son comercio exterior e idiomas, dado
que gran parte de estas venden sus productos o servicios inicamente
en el mercado nacional.
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Tabla 5

Demanda de capacitacion

Temas Por ciento
Seguridad e higiene 69.30
Aspectos de organizacion 60.00
Comercializacién, mercadotecnia, promocioén, 59.70
publicidad y ventas ’
Produccién 46.70
Manej'o, rpantenimiento y reparacion de equipos y 45.30
maquinaria

Administracién 45.00
Contaminacién y medio ambiente 44.70
Aspectos fiscales y contables 38.70
Computacién 37.70
Finanzas 31.30
Idiomas 26.70
Comercio exterior 15.00

Fuente: Elaboracién propia.

Practicas de RR.HH. Respecto a las practicas de RR.HH. imple-
mentadas en las Pymes a continuacion se presenta un analisis des-
criptivo de los hallazgos.

Tabla 6

Practicas de RR.HH.
Practicas de RR.HH. Nunca Casi Aveces . Casi Siempre

nunca siempre

Reclutamiento y seleccién 20.7 17.7 17.3 7.0 37.3
Capacitacion 14.0 6.7 21.0 9.7 48.7
Promocion de personal 36.3 14.7 11.3 8.3 29.3
Programa de sueldos 243 77 97 107 477
y salarios
Planes de incentivos 32.3 6.3 11.3 10.7 39.3

Programas de seguridad y
prevenciéon de riesgos

23.7 5.7 7.7 8.0 55.0

Fuente: Elaboracién propia.
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Un poco menos de la mitad de las empresas (44%) manifesta-
ron aplicar el proceso de reclutamiento y seleccion casi siempre
y siempre, en oposicion el 56% que no aplica este proceso; por
tal motivo, estas empresas corren el riesgo de tener una rotacion
elevada que genere costos de aprendizaje, asi como un ambiente
poco atractivo para la productividad en la empresa. Ciertamente,
un buen reclutamiento de candidatos depende de la adecuada
seleccion de los trabajadores que podran desempenarse exitosa-
mente en la empresa (Dolan et al., 2003). Quienes no aplican esta
practica generalmente utilizan las recomendaciones de conoci-
dos y parientes, lo que no siempre es la mejor eleccion (Jacques
etal.,, 2011).

Por otra parte, mas de la mitad de las empresas (58.4%) ma-
nifestaron capacitar a su personal siempre o casi siempre; por el
contrario, el 41.6% no realiza actividades de capacitacion; por
tal motivo, al no fomentar el conocimiento en su capital huma-
no, quedan en desventaja por no poder elevar el rendimiento de
este factor tan importante para las empresas hoy en dia (Jacques
et al.,, 2011). Las empresas, al no preocuparse por capacitar a su
personal, no comprenden la necesidad de disponer de una fuerza
laboral productiva, como estrategia para obtener una ventaja com-
petitiva; en el futuro, esto puede resultar clave para competir y
permanecer en el mercado (Dolan et al., 2003; Ferligoj, Prasnikar,
& Jordan, 1997).

Resulta preocupante el saber que solo un poco mas de la tercera
parte de las empresas (37%) cuentan con programas de promocién
de personal; y el 63% no cuentan con este, lo cual puede afectar la
motivacion del personal y la poca identificacion con la empresa, al
no ver recompensado su esfuerzo. Mas de la mitad de las empresas
(58%) cuentan con programas de sueldos y salarios, mientras que
el 42% de los mismos no los tienen, quedando estas empresas en
riesgo de caer en inconsistencias, al no contar con un analisis de las
comparaciones salariales entre los puestos de trabajo y no conocer
la retribucion de los empleados en otras empresas. Igualmente, la
falta de reconocimiento a las diferencias individuales por medio
de la medicion del rendimiento, las competencias y las habilidades
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de las personas afectan en la competitividad de las Pymes (Dolan et
al., 2003). De acuerdo con Casique y Lopez (2013) un trabajo mal
remunerado puede afectar la productividad y poner en evidencia
un deterioro en la calidad del entorno laboral; asi pues resulta
necesario implementar estos programas en las Pymes.

La mitad de las empresas cuentan con planes de incentivos y la
otra mitad no cuentan con estos planes; esto implica una falta de
reconocimiento del esfuerzo y los logros de los empleados por par-
te de la empresa, derivando en una baja motivacién y disminucion
del rendimiento. Por otro lado, el no contar con planes de incenti-
vos muestra la falta de estandares de actuacion que permitan al em-
pleado conocer las expectativas respecto de su desempeno y, por tal
motivo, no se esforzara por alcanzar las metas planteadas (Dolan et
al., 2003). La importancia de esto queda de manifiesto con los ha-
llazgos de Ferligoj, Prasnikar y Jordan (1997), quienes encontraron
que cuando se otorgan mayores beneficios al personal, mayor sera
la ventaja competitiva de la empresa.

Es alentador el dato del 63% correspondiente a mas de la mitad
de las empresas que elaboran planes de seguridad y prevencion
de riesgos; sin embargo, el 37% de las mismas no elabora estos
planes, incrementando con esto el riesgo de accidentes en la
empresa, con los respectivos costos que esto conlleva, asi como los
problemas legales a los que se exponen. Las empresas con falta de
implementacion de estos planes deben conocer que un ambiente
de trabajo seguro, libre de riesgos de accidentes y enfermedades,
mejora la motivaciéon del trabajador, a fin de lograr una mejor
productividad (Dolan et al., 2003).

A continuacién, se muestra la relacion entre el nivel de estudios
del empresario y las practicas de RR.HH.
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Como se puede apreciar en la tabla anterior, son los propietarios
de mayor nivel de estudios los que en mayor proporciéon adoptan
siempre o casi siempre las practicas de RR.HH., con excepcion de la
Promocion de personal; esta alcanz6 un porcentaje muy similar a la
respuesta Nunca (36.3%), pues se considera que en estas empresas,
por limitaciones de tamano, resulta dificil promover al personal; lo
anterior, permite comprobar solo parcialmente la hipotesis Ho,,.

Conclusiones

Esta investigacion intento constituir un primer acercamiento
referente al estudio de las practicas de RR.HH. en las Pymes, en el
contexto mexicano. Con una recoleccién de datos de una muestra
de sujetos voluntarios, a través de un cuestionario, se obtuvieron
los siguientes hallazgos: las practicas de RR.HH. en las Pymes
mexicanas son incipientes y estan relacionadas con el tamano;
es decir, a mayor tamano mayor aplicacion de estas practicas; asi
también estan relacionadas con el nivel de estudios del empresario;
es decir, a mayor nivel de estudios del empresario mayor es la
aplicacion de practicas de RR.HH. en las empresas. Lo anterior
coincide con los hallazgos de De Kok et al. (2006), Mayson y Barrett
(2006) sobre la aplicacion informal de las practicas de RR.HH. en
las Pymes; esto puede deberse a la falta de vision estratégica que
lleva al empresario a la aplicacion mecanicista de estas practicas
(Jacques et al., 2011).

Las implicaciones de estos hallazgos representan un reto tanto
para los empresarios como para los estudiosos de las empresas de
este sector. En primer lugar, se debe considerar que cuando mas
pequena es la empresa mas informal es la aplicacion de las practicas
de RR.HH.; entonces, tal vez no es conveniente realizar una
adaptacion de las practicas aplicadas por las empresas grandes a las
Pymes, sino proporcionarles herramientas tutiles en funcion de los
recursos que poseen. En otras palabras, se hace necesario generar
practicas aplicables a las Pymes. La relacion entre el mayor nivel
de estudios del empresario y la mayor probabilidad de aplicar las
practicas de RR.HH. implica que las empresas, independientemente
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de su dimension, pueden contar con una administraciéon formal,
cuando el lider de la empresa esta suficientemente capacitado para
comprender la importancia de elloy, en consecuencia, se preocupa
por implementar las practicas necesarias para un buen desempeno
empresarial.
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RESUMEN

El propésito de esta investigacion es examinar la gratificacion percibida de los
estudiantes universitarios hacia los anuncios en las redes sociales en linea. Se
administré un cuestionario a una muestra de 147 estudiantes de una institucién
de educacién superior en Puerto Rico. Se examinaron las variables de influencia
social y las variables relacionadas a los anuncios en las redes sociales en linea.
Los resultados del presente estudio muestran que, la gratificacion percibida de
los estudiantes universitarios impacta positivamente a las normas del grupo, las
intenciones del grupo, la relevancia percibida del anuncio y la respuesta hacia
los anuncios en las redes sociales en linea; por lo tanto, los anuncios pueden
dirigirse al consumidor de acuerdo con sus intereses, valores y creencias dentro
de la comunidad virtual, maximizando asi el uso de las redes sociales como una
herramienta de mercadeo digital.

Palabras clave: comunidades virtuales, redes sociales en linea, anuncios en las
redes sociales en linea, influencia social, instituciéon académica
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Perceived enjoyment of university students
toward advertisements in virtual communities

ABSTRACT

This paper examines the perceived enjoyment of college students toward ads
in online social networks. A questionnaire was administered to a sample of 147
students from a higher education institution in Puerto Rico. The research ex-
amined the social influence variables and the advertising-related variables in
online social networks. Findings indicate that perceived enjoyment of college
students positively affects the group norms, group intention, perceived ad rel-
evance and response to social networks ads.In this way, the ads can be directed
to consumers according to their interests, values, and beliefs within the virtual
community, thus maximizing the use of social networks as a digital marketing
tool.

Keywords: virtual communities, online social networks, advertising in online
social networks, social influence, academic institution

Introduccion

El fenémeno global denominado como las redes sociales en
linea (online social network, OSN), ha tenido un impacto en nuestra
sociedad y cultura, revolucionando nuestro concepto de relacion
social clasica y nuestra inversion del tiempo libre (Caldevilla-
Dominguez, 2010). La manera de establecer y desarrollar las
relaciones interpersonales ha tomado un giro hacia un ambiente
virtual globalizado, permitiendo conectarnos con individuos
alrededor del mundo, en cuestion de segundos. Dicho fenémeno
global de las redes sociales en linea ha logrado captar la atencion
de millones de usuarios, lo cual despierta la curiosidad de conocer
a qué se debe su éxito (Martinez-Gutiérrez, 2014).

Hoy dia, las redes sociales en linea integran una variedad de
actividades y servicios que les permiten a los usuarios desarrollar
diferentes comunidades virtuales. Las comunidades virtuales se
refieren a sitios en linea donde los individuos interactian fre-
cuentemente de forma temporal y realizan tareas o actividades
en grupo, a pesar de no vivir en la misma ciudad, trabajar en el
mismo lugar o tener contacto fisico (Geyer, 1996). Segiin La Rosa
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Pinedo (2010), la teoria de las redes sociales en linea impone que
en la vida diaria formamos diversas redes de diversas caracteris-
ticas y con distintos grados de importancia para cada uno de sus
integrantes. Por otro lado, el concepto de redes sociales en linea
se refiere a las comunidades virtuales que les permiten a los indi-
viduos presentarse, expandir su red social y establecer y mantener
relaciones con otros individuos de intereses similares (Kayode,
Zamzami, & Olowolayemo, 2012). Las redes sociales en linea no
solamente permite conectar a las personas, sino también crear un
vinculo en linea para desarrollar relaciones interpersonales entre
los usuarios, de tal manera que los individuos se integren en una
comunidad virtual que consiste en compartir sus perfiles persona-
les (Kayode et al., 2012).

Desde el punto de vista de las organizaciones, las redes sociales
en linea han revolucionado grandemente las herramientas de mer-
cadeo tradicionales brindando una nueva via de comunicacién con
los consumidores (Kaplan & Haenlein, 2010). Las redes sociales
proveen una plataforma distinta para que las organizaciones dedi-
quen tiempo y tengan un contacto directo con sus consumidores
(Kaplan & Haenlein, 2010). Este fenémeno global ha marcado una
nueva era en el mercadeo, transformando las relaciones con los
compradores, sus canales de distribucion y el cliente final, entre
otros (Lee, 2010). Belch y Belch (2005), exponen que los avances
tecnologicos han brindado tres elementos principales, a diferencia
de las estrategias de mercadeo tradicionales. Segin los mismos au-
tores, el primer elemento es la oportunidad ilimitada para obtener
la atencion del publico; en segundo lugar, la oportunidad de cons-
truir vinculos internos y proveer acceso instantaneo a fuentes de
informacion; y, en tercer lugar, proveer la oportunidad de brindar
informacién mas sustancial.

De igual manera, el fenémeno global de las redes sociales, ha
provocado el desarrollo de nuevos paradigmas en el proceso de la
comunicacion. Maggiani (2014) expone que todo el paradigma de
las redes sociales ha alterado las reglas basicas de la comunicacion,
especialmente, entre las empresas y los consumidores. Segun el
mismo autor, existen cinco C’s de los social media que han modificado
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las formas de comunicacién: la conversacion, la contribucion, la
colaboracion, la conexion y la comunidad.

En ese proceso de comunicacion nueva entre las companias y
sus clientes, Taylor, Lewin y Strutton (2011) argumentan que la
aceptacion de los anuncios en las redes sociales en linea por parte
de los usuarios es crucial para el desarrollo de las empresas. De
acuerdo con Taylor et al. (2011), la efectividad de la publicidad
en las redes sociales se debe a la aceptacion de los usuarios; sin
embargo, existe una excesiva cantidad de comercializacion que
desanima al usuario. Millward Brown’s Dynamic Logic (2010), segin
citado por Taylor et al. (2011), reporté en su estudio que el 22% de
los consumidores presentan una actitud positiva hacia los anuncios
en las redes sociales en linea; no obstante, el mismo estudio revel6
que el 8% de los participantes decidieron abandonar las redes
sociales en linea debido al exceso de anuncios percibidos en la
red. Taylor et al. (2011) sugieren que se debe mantener un balance
sobre los anuncios en las redes sociales. Los mismos autores indican
que los anuncios deben estar presentes para el apoyo o soporte
de la red, pero no deben ser tan exorbitantes que disminuyan la
atraccion de los usuarios.

Considerando lo antes expuesto, el propoésito del estudio es
examinar las variables que se relacionan con la respuesta a los
anuncios en las redes sociales en linea. En la préxima seccion
se discute el marco tedrico y la revision de literatura que resulta
en las hipotesis planteadas para el estudio. Luego se presenta la
metodologia llevada a cabo, seguida por la presentacion de los
resultados con sus respectivos analisis estadisticos. Finalmente, se
presenta una discusion de los resultados, incluyendo comentarios
finales y conclusiones.

Marco teérico e hipotesis

Uno de los modelos teéricos de referencia para explicar la
participacion de las personas en las comunidades virtuales ha sido
el Modelo de Influencia Social de la Participacion en Comunidades
Virtuales desarrollado por Dholakia, Bagozziy Pearo (2004). Dicho
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modelo tiene el propésito de identificar dos variables clave de
influencia social, que son las normas de grupo e identidad social,
y su impacto en la participacion en comunidades virtuales. Las
normas de grupos se refiere a un conjunto de metas, valores y
creencias que son compartidas por los miembros de la comunidad
virtual (Dholakia et al., 2004). El estudio de Dholakia et al.
(2004) también revel6 que existen diferencias entre los usuarios
de las comunidades virtuales basadas en redes y las comunidades
virtuales basadas en grupos pequenos tomando en consideracion
los motivos a nivel individual y grupal y su impacto en las variables
de influencia social.

Soares y Pinho (2014) adaptaron el Modelo de Influencia Social
de la Participacion en Comunidades Virtuales de Dholakia et al.
(2004), para analizar el impacto de la gratificaciéon percibida hacia
los anuncios en las redes sociales en linea. La gratificacion percibida
se refiere al grado en que el uso de la tecnologia, particularmente
las redes sociales en linea, son percibidas como divertidas o
agradables (Venkatesh, 2000). El modelo adaptado por Soares
y Pinho (2014) pretendia conocer el impacto de la gratificacion
percibida en las variables de influencia social y el impacto de este
ultimo, en las variables relacionadas con los anuncios, en particular
las intenciones del grupo, la relevancia y el valor percibido del
anuncio. Las intenciones de grupo se identifican como el desarrollo
de sentimientos grupales entre los usuarios, que ayudan a formar
intenciones o acciones en grupo (Soares & Pinho, 2014). Por su
parte, la relevancia percibida de un anuncio se puede identificar
como el grado en que el usuario se identifica con el anuncio (Soares
& Pinho, 2014).

Los resultados obtenidos del estudio desarrollado por Soares y
Pinho (2014) revelaron que la gratificacion percibida influye en
las dos variables de influencia social (identidad social y normas
de grupo). También se encontr6 que la identidad social y las
intenciones del grupo, presentaron un impacto positivo hacia la
relevancia percibida de los anuncios en las redes sociales en linea.
De igual manera, los resultados demostraron que existe un impacto
positivo entre las intenciones del grupo y la relevancia y el valor
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percibido como respuestas a los anuncios en las redes sociales en
linea (Soares & Pinho, 2014).

Un estudio desarrollado por Porter, Donthu, Mac Elroy y Wydra
(2011) revel6 que los usuarios cuando se encuentran en un estado
de diversion, de gratificacion, y sienten que controlan sus propias
experiencias, desarrollan una actitud favorable hacia la empresa
0, en este caso, la red social que pueda ofrecer este tipo de entre-
tenimiento. Seguin los mismos autores, cuando una red social en
linea ofrece este tipo de entretenimiento, el usuario percibe una
gratificacion tanto de utilidad (fuente de ensenanza), como hedo-
nica (fuente de diversion). Por otro lado, Van der Heijden (2004)
reafirma que el impacto de la gratificacion percibida (motivacion
intrinseca) es significativa en las actitudes de los usuarios y en sus
intenciones de uso en las redes sociales en linea. Considerando los
hallazgos previos, se plante6 la siguiente hipotesis:

Hy: La gratificacion percibida tendra un impacto positivo en las
normas del grupo en respuesta a los anuncios en las redes
sociales en linea.

En una investigacion realizada en China por Zeng, Huang y
Dou (2009), los hallazgos confirmaron que mientras mas podero-
sas sean las normas del grupo, mayor sera el efecto positivo de las
intenciones del grupo. Segun los investigadores, estos resultados
implican que la identidad de los usuarios y sus normas (metas, va-
lores y creencias compartidas) ayudan a formar las intenciones de
los grupos (desarrollo de sentimientos grupales que ayudan a for-
mar intenciones o acciones en grupo) y su disposicion en aceptar
anuncios en las redes sociales en linea. Por tal razon, los especia-
listas en mercadeo deben prestarle mds atencion al rol que juegan
las normas del grupo en la aceptacion de los anuncios en las redes
sociales en linea; y es importante identificar aquellas comunidades
con fuertes normas de grupos, para asegurar una mayor aceptacion
de estos anuncios en linea (Zeng et al., 2009). Estos hallazgos, nos
llevaron a plantear la segunda hipotesis:
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H,:  Las normas del grupo tendran un impacto positivo en las
intenciones del grupo en aceptar los anuncios en las redes
sociales en linea.

En una investigacion realizada en Vietnam por Van-Tien Dao,
Nhat Hanh Le, Ming-Sung Cheng y Der Chao (2014), los hallazgos
revelaron que los anuncios informativos, entretenidos y de
credibilidad que se presentan en las comunidades virtuales, afectan
positivamente el valor percibido del anuncio vy, a su vez, impactan
positivamente las intenciones de compra de los consumidores. Del
mismo modo, el estudio revel6 que los consumidores tienden a ser
influenciados por las opiniones y los comentarios de los integrantes
de la comunidad virtual impactando asi la relevancia percibida
hacia los anuncios en los medios sociales.

De igual manera, en la investigacion realizada en China por
Zeng et al. (2009), se encontré que cuando los usuarios perciben
que el anuncio es relevante a los temas e ideas de la comunidad,
estos a su vez valoran el anuncio y manifiestan un comportamiento
positivo hacia el mismo. Segun los mismos autores, la reaccion de
los usuarios hacia los anuncios en linea dependera de la relevancia
y el valor percibido de los anuncios presentados en la comunidad
virtual. A base de los estudios, se establece la tercera hipoétesis fue:

Hg:  Las intenciones del grupo tendran un impacto positivo en
la relevancia percibida del anuncio.

En una investigacion realizada en Pakistan por Saleem (2013),
los resultados revelaron que la utilidad o la relevancia percibida de
los anuncios que se publican en los shorts message service (por sus si-
glas en inglés, SMS) tienen un mayor efecto, que aquellos anuncios
que son faciles de entender; es decir, el consumidor muestra una
actitud mas positiva hacia los anuncios de mayor relevancia o bene-
ficio, contrario a aquellos anuncios que son faciles de entender o de
utilizar. Esto implica que el beneficio o la relevancia percibida del
anuncio por parte del consumidor pudiera revelar una conducta
significativa y positiva hacia la aceptacion de los mismos en los SMS.
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Los hallazgos del estudio desarrollado por Bond, Ferraro, Lux-
ton y Sands (2010), establecen que las marcas pueden obtener una
posicion exitosa en las redes sociales, no tan solo manteniendo una
presencia atractiva, sino también desarrollando una interaccion
con los consumidores y que dicha interaccion sea relevante con
el contenido de la comunidad virtual. Por otro lado, Belch, Belch,
Kerr y Powell (2009) descubrieron en su estudio que, para recibir
una mayor aceptacion de los anuncios, estos deben ser honestos,
relevantes y entretenidos, como se cit6 en Bond et al. (2010). En
fin, el estudio realizado por Bond et al. (2010) demostré que la
relevancia e interactividad de los anuncios puede ser un factor im-
portante, para que sean mas efectivos y aceptados, si los mismos se
alinean con los intereses de los consumidores. Estos hallazgos nos
llevan a plantear nuestra cuarta hipotesis:

H,: La relevancia percibida del anuncio tendra un impacto
positivo en las respuestas a los anuncios en las redes sociales
en linea.

Considerando los modelos tedricos, asi como los estudios discutidos
y las hipoétesis planteadas, en la Figura 1 se presenta el modelo
conceptual de la presente investigacion.

Variables de
influencia social Variables relacionadas con los anuncios

Relevancia
percibida de H, ()
los anuncios
Gratificacion

percibida Hy () Intenciones
del grupo
Respuesta a
H, (+) Normas H; (+) los anuncios
de grupo en OSNs

Figural: Modelo conceptual.
Fuente: Elaboracién propia.
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Metodologia

Muestra y coleccion de datos

La poblaciéon a examinarse fueron estudiantes universitarios
admitidos y distribuidos entre los programas académicos (subgra-
duados) en Gerencia de Hoteles, Comunicaciones y Mercadeo, en
una institucion académica de educacion superior privada en Puer-
to Rico. Se delimit6 la poblacion a solamente los estudiantes de los
programas antes mencionados, debido a que dichos estudiantes,
por su concentracion de estudios, cuentan con un conocimiento
especifico sobre la exposicion de los anuncios en las redes sociales
en linea. Tomando como base la poblacion identificada de 238 es-
tudiantes matriculados en los mencionados programas académicos,
se calcul6 realizar un muestreo probabilistico aleatorio simple que
resulté en 147 estudiantes universitarios. Alcanzar dicha cifra de
estudiantes encuestados tenia el objetivo de obtener datos de una
muestra estadisticamente representativa de la poblacion identifica-
da, siguiendo los parametros de un margen de error aceptado de
0.05 (5%) y un nivel de confiabilidad de 95% (Krejcie & Morgan,
1970). Cabe senalar que, para facilitar el procedimiento de con-
sentimiento informado de los participantes, la muestra se delimito
a estudiantes mayores de 21 anos pertenecientes a los programas
académicos de Gerencia de Hoteles, Comunicaciones y Mercadeo.

El proceso de recoleccion de los datos comenzo con una invita-
cion a los estudiantes a participar del estudio, colocando flyers en
los tablones de anuncios de la universidad. Los estudiantes inte-
resados asistian a un lugar designado y, luego de que se explicara
el proposito del estudio, de manera libre y voluntaria procedian a
contestar el cuestionario. Al cabo de dos semanas de administrar el
cuestionario, se recolectaron 147 cuestionarios contestados repre-
sentando un 100% del tamano de la muestra propuesta. En la Tabla
5 se presentan los datos sociodemograficos de los encuestados, asi
como sus preferencias en las redes sociales en linea y el tiempo que
le dedican.
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Instrumento de medicion

El cuestionario const6 de dos secciones. La primera seccion
incluy6é preguntas cerradas sobre los datos demograficos del
estudiante universitario, donde se le preguntaba qué red social en
linea utiliza masy el tiempo que le dedica a esta. LLa segunda seccion
estuvo compuesta por una serie de items que fueron examinados
utilizando una escala Likert de cinco puntos (1 = Totalmente en
desacuerdo; 5 = Totalmente de acuerdo), para indagar sobre las
variables de influencia social (Normas de Grupo) y las variables
relacionadasalosanunciosenlasredessocialesenlinea (Intenciones
del Grupo, Relevancia percibida de los anuncios y Respuesta a los
anuncios en las redes sociales en linea). Las preguntas de esta
seccion fueron tomadas de un instrumento validado previamente
por Ana Maria Sores y José Carlos Pinho (2014) de la Universidad
de Minho, en Portugal, del cual se solicit6 y recibi6 la autorizacion
para la aplicacion del instrumento en Puerto Rico.

Resultados

Para analizar los datos obtenidos se utilizé6 el método de mo-
delo de ecuaciones estructurales con la metodologia de minimos
cuadrados parciales (PLS-SEM, por sus siglas en inglés), utilizando
el programa SmartPLS 3.0. Como herramienta estadistica, el PLS-
SEM permite evaluar la validez y confiabilidad de las escalas de me-
dicion y estimar los parametros del modelo (Hair, Hult, Ringle, &
Sarstedt, 2017); es decir, evaluar la estructura del modelo concep-
tual. Ademas, PLS-SEM como herramienta estadistica ha mostrado
desempenarse bien (con altos niveles de poder estadistico predic-
tivo), en estudios con muestras pequenas (Hair et al., 2017), por
lo que presenta la flexibilidad de no requerir tamanos de muestras
grandes. PLS-SEM requiere de dos pasos; primeramente, se prueba
el modelo de medicion en el cual se examina la validez y confiabi-
lidad de los instrumentos de medicion; segundo, se procede con el
modelo estructural con el cual se examina las relaciones entre las
variables del estudio.
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Modelo de medicion

En la Tabla 1 se presenta la matriz de correlaciéon entre los cons-
tructos, asi como los alfas de Cronbach, la confiabilidad compuesta
(CR, por sus siglas en inglés) y la varianza media extraida (AVE, por
sus siglas en inglés), elementos para evaluar la consistencia interna
del modelo de medicion planteado. Los datos indican que las me-
didas, entiéndase los constructos o variables, muestran un buen ni-
vel de la confiabilidad de su consistencia interna, segin mostrado
por el alfa de Cronbach y la confiabilidad compuesta (CR). Todos
los coeficientes de los alfas de Cronbach y de las CR de las diferen-
tes variables oscilan entre 0.78 y 0.94, que exceden el valor limite
menor recomendado de 0.70 (Hair et al., 2017). Ademas, el AVE
para cada constructo excede de 0.50, que es una indicacion de la
validez convergente de las medidas (Bagozzi & Yi, 1988; Fornell &
Lacker, 1981). Por otro lado, los elementos diagonales en la matriz
(nimeros entre paréntesis), que representan las raices cuadradas
del AVE, en todos los casos, son mayores que los elementos (fuera
de los elementos diagonales) en sus correspondientes filas y colum-
nas (correlaciones entre constructos o variables), lo que respalda la
validez discriminante de las escalas o constructos.

Tabla 1

Maitriz de correlacion entre los constructos, alfa de Cronbach, confiabilidad
compuesta (CR) y la varianza media extraida (AVE)

Constructo Cﬁfbiih CR AVE 1 2 3 4 5
Gratificacion percibida .87 91 .62 (.79)

Normas grupo .87 91 .72 .63** (.85)

Intenciones grupo .78 79 .69 A42%% 4h5%% (83)
Relevancia percibida 91 94 79  46%F  53%E 3%k ((89)

Respuesta anuncios

ok ok ok Hok
Redes sociales en linea .90 94 84 41 B3k gk 81k (91)

Fuente: Elaboracion propia.
Nota: n = 147; *p < .05, **p < .01; los elementos en las diagonales entre
paréntesis representan la raiz cuadrada del AVE.
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Otro enfoque para examinar la validez discriminante de las
escalas es examinar las cargas factoriales y cargas cruzadas de las
preguntas que componen los constructos. Para confirmar la validez
discriminante de la escala, la carga factorial de una pregunta
asociada a un constructo debe ser mayor que cualquiera de sus
cargas cruzadas en otros constructos (Hair et al., 2017). La tabla
2 muestra que todos las preguntas o items que componen un
constructo mostraron cargas factoriales de 0.70 o mas, las cuales
fueron mas altas en su respectivo constructo que en cualquiera de
los demas (ntimeros subrayados y en negrilla).

Tabla 2

Cargas factoriales y cargas cruzadas de las preguntas de cada constructo

Item GP IG NG RP RARSL
Ql 70 .35 47 .36 .35
Q2 .86 .33 50 41 .33
Q3 .81 27 50 37 .33
Q4 .82 41 51 31 .30
Q5 Reird .29 48 .32 .26
Q6 75 .33 51 40 .33
Q11 .34 78 .33 .38 .38
Q12 .37 91 42 43 46
Q13 .34 .80 .37 50 47
Q7 58 41 .85 .35 37
Q8 55 .38 .87 41 36
Q9 51 40 .85 21 23
Q10 49 .32 .81 .22 28
Ql4 .38 47 .32 .87 .69
Q15 .38 41 .29 91 71
Q16 42 48 .29 91 72
Q17 46 54 .38 .87 74
Q18 .35 47 .33 75 .92
Q19 .34 51 .32 74 .93
Q20 42 47 .36 72 .90

Fuente: Elaboracion propia.

Nota: GP = Gratificaciéon Percibida, IG = Intenciones Grupo, NG =
Normas Grupo, RP = Relevancia Percibida, RARSL = Respuesta Anuncios
Redes Sociales en Linea.
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Basado en el analisis de los datos presentado, se concluyé que
los constructos o variables cumplen con tener propiedades de
medicion adecuadas. El siguiente paso fue evaluar si el modelo
estructural apoyaba el modelo conceptual, es decir, poner a prueba
las relaciones entre variables asumidas en el modelo conceptual.

Modelo estructural

Para examinar el modelo estructural y segtin lo recomendado por
Hair et al. (2017), primero, verificamos el modelo estructural de
problemas de colinealidad al examinar el factor de inflacion de la
varianza (VIF, por sus siglas en inglés) de todos los conjuntos de
constructos predictores en el modelo estructural. Todos los valores
de VIF estan claramente por debajo del limite de 5; por lo tanto, la
colinealidad entre los constructos predictores no es un problema
critico en el modelo estructural (Tabla 3). De hecho, los valores de
uno en todos los VIF se deben a que, segiin el modelo planteado,
se examinaba el efecto de una variable independiente sobre una
variable dependiente a la vez. Ademas, la Tabla 3 muestra los
valores R? que es una medida del poder predictivo del modelo y
que representa la cantidad de varianza en los constructos o variables
dependientes explicada por todos los constructos o variables
independientes vinculada a ella. En este estudio, la proporcion de
la varianza total (R?) de cada variable (en su cardcter de variable
dependiente) explicada por el modelo es 64.9% (0.649) para
respuesta a anuncios en redes sociales en linea, 28.2% (0.282)
para relevancia percibida de los anuncios, 20.1% (0.201) para
intenciones de grupoy 39.6% (0.396) para normas de grupo (Tabla
3). Ademas, los valores de Q2 de todas las variables (en su caracter
de variables dependientes) muestran valores superiores a cero (Q?
> 0) proveyendo apoyo a la relevancia predictiva del modelo y sus
constructos o variables.

ISSN: 1541-8561 (Impresa) « ISSN: 2475-8752 (En linea) 47



OrTiz RivERA | MANCERA TORRES

Tabla 3

Resultados modelo estructural

2

2 2 Ai 2 VIF
Constructo latente R R= Aj NG 1G RP Rarse Q
Gratificacion 1.00
percibida (GP) .66
Normas grupo .396 .392 .25 257  1.00
(NG)
Intenciones .201 .196 .39 118  1.00
grupos (IG)
Relevancia .282 277 1.85 .194 1.00
percibida (RP)
Repuesta anuncios  .649 647 .509

redes sociales
en linea (Rarse)

Fuente: Elaboracién propia.

La Tabla 3 también muestra los valores f> que representa una
medida para evaluar el impacto relativo de un constructo o
variable independiente en una variable dependiente. De acuerdo
a Cohen (1988), las guias para evaluar f2 son los valores de 0.02,
0.15y 0.35 que representan efectos pequenos, medianos y grandes
respectivamente de la variable independiente sobre la dependiente.
Se puede notar claramente que el tamano del efecto de gratificacion
percibida en normas de grupo fue grande (0.66), igualmente el
efecto de relevancia percibida en respuesta a los anuncios en redes
sociales en lineas. Por su parte, el tamano del efecto de normas de
grupo en intenciones de grupo fue pequeno (0.25), mientras la
variable intenciones de grupo tuvo un efecto mediano (0.39) sobre
relevancia percibida de redes.

En cuanto a los resultados del modelo estructural, las cuatro
relaciones hipotéticas planteadas mostraron relaciones estadistica-
mente significativas, a un nivel de significancia de 0.01. Los resul-
tados encontrados apoyan las hipétesis 1 a la 4. Primeramente, la
gratificacion percibida, particularmente en las redes sociales en li-
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nea, tiene un impacto positivo en las normas del grupo o creencias
compartidas por los estudiantes miembros de una comunidad vir-
tual (H;: p=0.63; p<0.01). A suvez, las creencias compartidas por
los estudiantes como miembros de una comunidad virtual, es decir,
normas de grupo, tienen un impacto positivo sobre el desarrollo de
sentimientos grupales que ayudan a formar intenciones o acciones,
esto es, intenciones del grupo en aceptar los anuncios en las redes
sociales en linea (Hy: B = 0.44; p < 0.01). De igual manera, el desa-
rrollo de sentimientos grupales o intenciones del grupo tienen un
impacto positivo en el grado en que el usuario se identifica con el
anuncio, es decir, la relevancia percibida de los anuncios dentro de
las comunidades virtuales (Hg: f=0.53; p < 0.01).

Tabla 4

Resultados de las hipotesis y conclusiones

Hipétesis Resultados Conclusion

La gratificacion percibida tendra un
impacto positivo en las normas del grupo

Hi: . B=0.63%%  Aceptada
en respuesta a los anuncios en las
redes sociales en linea.
Las normas del grupo tendran un
impacto positivo en las intenciones del
Ho: P P B=0.44%*  Aceptada

grupo en aceptar los anuncios en las
redes sociales en linea.

Las intenciones del grupo tendran un
Hg:  impacto positivo en la relevancia B=0.53%%  Aceptada
percibida del anuncio.

La relevancia percibida del anuncio
tendra un impacto positivo en las
respuestas a los anuncios en las redes
sociales en linea.

Hy: B=0.80%*  Aceptada

Fuente: Elaboracién propia.
Nota: *p < 0.05, **p <0.01
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La relevancia percibida del anuncio tiene un impacto positi-
vo en las actitudes y comportamientos del consumidor hacia los
anuncios en las redes sociales en linea, esto es, la respuesta hacia
los anuncios en las redes sociales en linea (H,: B = 0.80; p < 0.01)
(Tabla 4). Los datos sobre el poder predictivo (R%; £ 2) entre las
relaciones hipotéticas planteadas fueron mostrados en la Tabla 3 y
discutidos previamente. En general, los resultados validan el mode-
lo propuesto y apoyan las cuatro hipotesis.

Tabla 5

Caracteristicas de los individuos encuestados como por ciento de la muestra

Caracteristicas Por ciento
Género

Masculino 49
Femenino 51

Programa académico

Comunicaciones 35
Gerencia de Hoteles 31
Mercadeo 34
Redes sociales

Facebook 90
Instagram 74
Twitter 37
Youtube 76
Whatsapp 81
Horas diarias en las redes sociales

Menos de una hora 14
1-3 horas 43
4-6 horas 26
7-9 horas 6

10 o mas 11
Horas semanales en las redes sociales

Menos de una hora 6

1-3 horas 10
4-6 horas 19
7-9 horas 15
10 o mas 50

Fuente: Elaboracion propia.
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En la Tabla 5 se presenta un resumen de la distribucion de fre-
cuencia relativa de los datos demograficos de los estudiantes en-
cuestados: género, programa académico, tipo de red social en linea
que utilizan, las horas diarias que le dedican a las redes sociales en
linea y las horas semanales que le dedican a las redes sociales en
linea. Las cifras se interpretan como el por ciento de la muestra
total del estudio.

Discusion y conclusion

En primer lugar, los resultados revelan que la gratificacion
percibida impacta positivamente las normas del grupo en respuesta
a los anuncios en las redes sociales en linea; es decir, que el grado
en que el uso de la tecnologia, particularmente las redes sociales,
es percibido como divertido o agradable (variable gratificacion
percibida) impacta positivamente en el conjunto de metas,
valores y creencias que son compartidos por los miembros de una
comunidad virtual (variable normas del grupo), en respuesta a los
anuncios en las redes sociales en linea. Dichos hallazgos se alinean
con resultados de estudios sobre la relacion entre gratificacion
personal y actitud favorable hacia empresas o redes sociales (Porter
etal., 2011; Soares & Pinho, 2014), y sobre las razones que influyen
directamente en los usuarios para formar parte de una comunidad
virtual (Valenzuela, Martinez, & Jerez, 2013).

En segundo lugar, los resultados revelaron que las normas del
grupo impactan positivamente las intenciones del grupo de los
estudiantes universitarios en aceptar los anuncios en las redes
sociales en linea; es decir, que el conjunto de metas, valores y
creencias que son compartidos por los miembros de la comunidad
virtual (variable normas del grupo) impacta positivamente el
desarrollo de sentimientos grupales entre los usuarios, que ayudan
a formar las intenciones o acciones en grupo (variable intenciones
del grupo), en aceptar los anuncios en las redes sociales en linea.
Dichos hallazgos se alinean con resultados de estudios previos que
han encontrado que las personas que se visualizan como miembros
de una gran comunidad, adoptan las normas del grupo y a su vez
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desarrollan intenciones comunes hacia los anuncios en las redes
sociales en linea (Zeng et al., 2009; Duhan & Singh, 2013; Soares &
Pinho, 2014).

En tercer lugar, los resultados revelaron que las intenciones del
grupo tienen un impacto positivo en la relevancia percibida del
anuncio dentro de las comunidades en las redes sociales en linea.
Dichos hallazgos se alinean con resultados de estudios que han
encontrado que las personas tienden a ser influenciadas por las
opiniones y los comentarios de los integrantes de una comunidad
virtual impactando asi la relevancia percibida hacia los anuncios
en los medios sociales (Soares & Pinho, 2014; Van-Tien Dao et al.,
2014). La evidencia confirma que no seria un error concluir que,
a mayor sean las opiniones y los comentarios positivos publicados
dentro del grupo de la comunidad virtual, mayor sera el valor y la
relevancia percibida del anuncio en las redes sociales en linea.

En cuarto lugar, los resultados revelaron que la relevancia
percibida del anuncio tiene un impacto positivo en la respuesta
hacialos anuncios en lasredes sociales en linea; es decir, que el grado
en que el usuario se identifica con el anuncio (variable relevancia
percibida del anuncio) impacta positivamente las actitudes y el
comportamiento del consumidor hacia los anuncios en las redes
sociales en linea (variable respuesta hacia los anuncios en las redes
sociales en linea). Estos hallazgos se alinean con resultados de
estudios que han encontrado que las personas tienden a demostrar
respuestas positivas hacia los anuncios en las redes sociales, cuando
estas personas perciben los anuncios como relevantes, esto es, que
se alinean con sus intereses (Belch et al., 2009; Zeng et al., 2009;
Bond et tal., 2010; Saleem, 2013). La evidencia confirma que la
relevancia percibida del anuncio tiene un impacto directo en la
respuesta hacia los anuncios en las redes sociales en linea; por lo
tanto, podemos concluir que no seria un error afirmar que mientras
mas pertinente o relevante sea el anuncio para los usuarios de la
comunidad virtual, mayores seran las respuestas hacia el anuncio
en las redes sociales en linea.

Los datos recolectados mostraron que las primeras cuatro
redes sociales que utilizan a diario los participantes del estudio
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(estudiantes universitarios) son Facebook, Whatsapp, Youtube e
Instagram. El estudio también revel6 que el 43% de los participantes
les dedican al menos cuatro horas diarias a sus redes sociales.
De igual forma, la mitad de los encuestados le dedican 10 horas
o mas, semanalmente, a la red social en linea de su preferencia.
Dichos datos indican que los estudiantes universitarios dedican una
cantidad de tiempo considerable al uso de redes sociales, donde
buscan entretenerse y desarrollar sus relaciones interpersonales
a través del intercambiando de informacién, fotos, videos, entre
otros.

Analizando el contenido de las preguntas incluidas en el instru-
mento de medicion, los resultados del estudio también revelaron
que: 1) los participantes se entretienen utilizando las redes sociales
en linea; 2) el uso de las redes sociales estimula su curiosidad; 3)
los participantes apoyan las acciones que pueden beneficiar a la co-
munidad virtual; 4) los participantes evitan hacer cosas que puedan
danar a la comunidad virtual; 5) los miembros de una comunidad
virtual consideran que los anuncios son una fuente de informacion;
6) los anuncios que se presentan en su comunidad virtual son ttiles
para ellos; y 7) los participantes estan dispuestos a hacer clic a los
anuncios que aparecen en su comunidad virtual.

Podemos concluir que la gratificacion percibida esta asociada
con el uso de las redes sociales en linea, en términos de entreteni-
miento y curiosidad, y son la clave para el desarrollo de valores y
creencias que son compartidas por los miembros de la comunidad
virtual (i.e., normas de grupo). Igualmente, podemos llegar a la
conclusion de que las normas del grupo que se comparten en la co-
munidad virtual influyen significativamente en las intenciones del
grupo en aceptar los anuncios en las redes sociales en linea. El de-
sarrollo de sentimientos grupales entre los miembros de la comu-
nidad virtual ayuda a formar las intenciones o acciones en grupo,
en aceptar los anuncios en las redes sociales en linea. Por ultimo,
la relevancia percibida de los anuncios impacta positivamente las
actitudes y el comportamiento del consumidor hacia los anuncios
en las redes sociales en linea. Si los anuncios que se presentan en
las redes sociales son relevantes y son una fuente de informacion
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para los miembros de la comunidad virtual, las respuestas hacia el
anuncio en las redes sociales en linea seran positivas.

La confirmacion de las relaciones entre las variables del presente
estudio se alinea con los planteamientos y hallazgos de Soares y
Pinho (2014) y de Zeng et al. (2009), con respecto a las variables
que impactan la respuesta a los anuncios en las redes sociales en
linea. El hecho de que el presente estudio consider6 escalas de
medicion y metodologia utilizadas en estudios previos sobre el
tema de las redes sociales en linea (Soares & Pinho, 2014; Zeng et
al., 2009) aporta a la validez de los hallazgos obtenidos.

El presente estudio aporta un valor significativo hacia los
escenarios organizacionales, particularmente al mercadeo digital.
Los hallazgos del estudio apoyan los planteamientos de que
las respuestas de las usuarios y potenciales consumidores a los
anuncios en las redes sociales digitales es afectada por la relevancia
de estos anuncios a los miembros de la comunidad virtual. Dichos
planteamientos deben ser considerados a la hora de desarrollar
e implementar estrategias de publicidad virtual mas efectivas,
que aporten a su vez al cumplimiento de las metas especificas
de mercadeo de la compania. Ademads, tomando como base los
resultados del presente estudio, las companias pueden mejorar
su ventaja competitiva y lograr un brand impression mas efectivo,
conociendo mejor el comportamiento y las caracteristicas del
consumidor, en este caso los estudiantes universitarios. Al mismo
tiempo, las empresas pueden identificar qué tipo de anuncios son
mas efectivosy cudles brindaran un word of mouth o recomendaciones
positivas entre los estudiantes universitarios.

De igual manera, el estudio aporta un valor significativo aplicable
a escenarios académicos. El conocer el grado de la gratificacion
percibida de los estudiantes universitarios hacia los anuncios en
las redes sociales en linea permitird a las instituciones académicas
comprender mejor las necesidades y los deseos de su mercado
meta (estudiantes universitarios), desarrollando estrategias de
mercadeo mas efectivas y mejorando su posicionamiento frente a
otros competidores en el sector educativo.

La revision de literatura consultada y los resultados del estudio
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confirman que las redes sociales sirven como canal directo para
llegar al consumidor, en un ambiente mas personalizado donde se
pueden conocer las caracteristicas significativas del usuario e iden-
tificar el mercado meta con mayor facilidad. De esta manera los
anuncios pueden dirigirse al consumidor de acuerdo a sus intere-
ses, valores y creencias dentro de la comunidad virtual maximizan-
do asi el uso de las redes sociales como herramienta de mercadeo
digital.
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RESUMEN

El objetivo de este trabajo es verificar empiricamente la incidencia existente
entre el grado de innovacién, gestion de los recursos humanos y el control
de gestién; sobre el rendimiento financiero. Para esto se realizé un estudio
con 19,703 micro, pequeias y medianas empresas del sector hotelero de
Meéxico. Los hallazgos muestran que las variables innovacién tecnolégica y
sistema de control de gestion explican su influencia sobre el rendimiento
financiero, lo que puede considerarse una ventaja competitiva sostenible
para este tipo de empresas. Estos resultados respaldan los supuestos
que establecen a la innovacién y el de control de gestién como ventaja
competitiva sostenible. Estos aciertos, pueden ser de utilidad para los
empresarios, al comprobar la necesidad de innovar como estrategias de
competitividad. Finalmente esta informacién es de interés para la gestion
publica como promotora de programas de apoyo a la innovacion.

Palabras clave: innovacion, productividad e industria del turismo.
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Innovation and financial performance in the tourism industry:
An empirical study in Mexico

ABSTRACT

The objective of this work is to empirically verify the incidence of the
degree of innovation, management of human resources, and management
control on financial performance. For this, a study was carried out with
19,703 micro, small, and medium enterprises (MSMEs) of the hotel sector
in Mexico.The findings show that the variables of technological innovation
and management control system explain their influence on financial
performance, which can be considered a sustainable competitive advantage
for these types of companies. These results support the assumptions that
establish innovation and management control as sustainable competitive
advantages. These successes can be useful for entrepreneurs, as they verify
the need to innovate as a competitiveness strategy. Finally, this information
is of interest to public management as a promoter of innovation support
programs.

Keywords: innovations, productivity, tourist industry.

Introduccién

En un contexto competitivo, dinamico y retador social y eco-
nomicamente, la empresa debe apostar por desarrollar ventajas
competitivas sostenibles (Gazzoli, 2012; Singh & Hong, 2017; We-
reda, 2012). Si la innovaciéon conlleva una mejora en el producto
o servicio y una disminucion de los costos de operacion, la empre-
sa incrementara su rendimiento, asi como su participacion en el
mercado (De Guimaraes, Severo, & De Vasconcelos, 2017; Mus-
calu, Rizescu, & Rizescu, 2015); sin embargo, ante la propuesta
de que la innovacién conlleva un mayor rendimiento financiero,
esta no ha tenido una clara aceptacion, lo que se debe entre otras
cosas a que los beneficios se presentan a largo plazo, toda vez que
en el corto tiempo los costos de inversion son elevados y conlleva
una disminucion en las utilidades (Cvetanovski & Kapoulas, 2013;
Vilches, Gil, Toscano, & Macias, 2014). La innovacién impacta en
el crecimiento y la productividad; pero no necesariamente implica
una disminucién de los costos de produccion (Silva, Cardoso, &
Reboucas, 2017).
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La relacion entre la innovacion y el rendimiento de las empre-
sas es un tema que, por su misma trascendencia, ha propiciado
diversas investigaciones aplicadas. Geroski y Machin (2013) ob-
servan que la inversion en la innovaciéon no necesariamente im-
plica incremento en los beneficios directos, toda vez que los ren-
dimientos aumentan con relacion a las empresas que no realizan
inversion en este rubro. Geroski y Machin (2013) exponen que
las empresas innovadoras tienen mayores rendimientos y se desa-
rrollan mas rapido que aquellas que no innovan; no obstante, las
diferencias suelen presentarse principalmente en ciclos de crisis
economicas, donde el rendimiento y el crecimiento de las empre-
sas innovadoras se ven menos influenciados por los ciclos que las
no innovadoras. Estos concluyen que las empresas que innovan
obtienen mayor aumento en sus ventas que aquellas que no imple-
mentan mejoras, aumento que no siempre se refleja en mayores
ganancias.

Keenan y Henriksen (2017) analizan la innovacién dentro de
las organizaciones estudiando como se identifican y construyen los
problemas mientras se desarrollan nuevas innovaciones. Senalan
que el fracaso es parte del proceso creativo y que este proceso con-
lleva el fortalecimiento de relaciones de equipo y de una dinamica
social, en grupos para la creatividad organizacional. También es
importante que se generen soluciones que eventualmente pueden
conducir al éxito.

Byoung, Hyoung y Wook (2013) encontraron que el clima ético
de una empresa se relaciona positivamente con el rendimiento fi-
nanciero y con la innovacién. Ademas, exponen que los esfuerzos
de la innovacion tienen una influencia positiva sobre el clima orga-
nizacional, un factor que aumenta cuando la innovaciéon es eleva-
da; sin embargo, su estudio no encuentra el efecto moderador de
incrementar el rendimiento financiero, sobretodo en el efecto de
corto plazo. En este tenor, las empresas tienen que poner especial
atencion en las percepciones de los trabajadores sobre el clima éti-
co. Este estudio explica las implicaciones entre el clima ético y las
innovaciones, las cuales proporcionan elementos para el desarrollo
de las organizaciones en Corea del Sur.
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Li, Zhao, Zhang, Cao y Chen (2018) analizaron el impacto de la
gestion de la calidad en las innovaciones ambientalmente amiga-
bles; y descubrieron que los controles de gestion (como la calidad)
tienen una correlacion negativa significativa, con los factores de in-
novacion de tecnologia ecologica y la innovacion en gestion ecolo-
gica. También encontraron que la regulacién ambiental disminuye
significativamente la relacion negativa de la gestion de la calidad,
tanto en la innovacion de gestion ecolégica como en la innovacion
de la tecnologia ecologica. Los resultados encontrados tienen va-
rias implicaciones. En primera instancia, la evidencia indica que los
controles de gestion limitan el desarrollo de los sistemas de produc-
cién y gestion existentes, en lugar de explorar la innovaciéon eco-
l6gica orientada al desarrollo sostenible empresarial. En segundo
lugar, se evidencio la relacion directa entre la regulacién ambiental
y la mejora institucional; de este modo, las empresas deben cumplir
con las regulaciones apropiadas y el Gobierno debe ejercer una
estricta supervision sobre las empresas; esto puede desencadenar la
innovacion dentro de las empresas y bajar los costos de operacion.

En este orden, el papel del Gobierno es fomentar un contexto
mas estricto de supervision de la aplicacion de los reglamentos, lo
que forzaria a las empresas a implementar esquemas de innovacion.
Simultaneamente, el Gobierno puede fomentar el apoyo financiero
para las innovaciones; de esa manera, las empresas que apuestan
por la mejora y la innovacion suelen tener mayor flexibilidad
para adaptarse a las exigencias del mercado, son mas prontas para
realizar cambios en su estructura, responden de mejor manera a los
cambios de la sociedad y, por consiguiente, se ven beneficiadas con
un mejor rendimiento y productividad (Pang et al., 2015; Verhess
& Meulenberg, 2004). Es asi que la eficiencia de las empresas esta
en su capacidad de reconocer y capitalizar las oportunidades del
contexto (Merchant & Otley, 2007; Pérez, 2015; Widener, 2007);
por ello la innovacién es un elemento decisivo en el éxito y la
sostenibilidad de las empresas (Li et al., 2018; Sepulveda-Aguirre,
Garcés-Giraldo, Serrano, & Gémez-Molina, 2016).

En el tema de la competitividad, el Reporte Mundial de
Competitividad 2016-2017 le otorga un valor importante al rubro de
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la innovaciéon como factor determinante del éxito empresarial. Este
informe ubicé al sector turismo en México en el lugar 22 avanzando
22 lugares, desde la posicion 44 que ocupaba hace cuatro anos
(Secretaria de Turismo, 2017a).

En los ultimos anos la industria del turismo en el mundo ha
crecido a tasas superiores que el crecimiento de otros sectores de
la economia. Una caracteristica de dicho sector es su dinamismo
generando un impacto econémico positivo, en las distintas activi-
dades relacionadas con los servicios que implica y como una rama
productiva con mayor crecimiento en comparacion con otras (Se-
cretaria de Turismo, 2017b; por esto, el analisis de las variables es-
tudiadas se encuentra ligado al concepto de desempeno financie-
ro. A partir de la informacion revisada, se integran las variables de
innovacion tecnolégica, recursos humanos y sistemas de control de
la gestion.

Metodologia

Esta investigacion tiene el objetivo de analizar como inciden en
el rendimiento financiero la innovacion, la gestion de los recursos
humanos y el control de gestiéon. La pregunta de investigacion
es ¢cual de los rubros estudiados tiene mayor incidencia en el
rendimiento financiero de las empresas? Se disen6 una estrategia
empirica para analizar los datos de 19,703 Mipymes del sector
hotelero de México; de esta manera, el trabajo genera evidencia
empirica sobre la Teoria de los Recursos y Capacidades en la medida
que muestra las dificultades de las Mipymes del sector hotelero,
para establecer equilibrio entre los factores de innovacion, gestion
de los recursos humanos y control de gestion para mantener el
rendimiento financiero. Asimismo, otro aspecto importante al que
se contribuye es que, al generar informaciéon empirica, se difunde
conocimiento sobre la importancia de la innovacion para el logro
de la competitividad y se marcan brechas de rendimiento entre las
empresas que aplican estos factores y las que no lo hacen, tal como
sugieren la Asociacion Espanola de Contabilidad y Administracion
de Empresas (2005), Aragon y Rubio (2005) y Bisbe y Otley (2004).
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A partir de la revision de la literatura que permiti6é el modelo
conceptual se dio paso a la caracterizacion del modelo y de la
metodologia especifica para la realizacion de esta investigacion.
A continuaciéon se describen los datos utilizados y el modelo
desarrollado para la medicion de la influencia de las categorias de
analisis (innovacion, recursos humanos, tecnologia y sistemas de
gestion de la informacion) sobre el rendimiento financiero de la
Mipymes en México; este sector productivo representa el 8.5% del
Producto Interno Bruto (PIB) del Pais. La presente investigacion
utiliza tres variables individuales relativas al rendimiento financiero:
innovacion, recursos humanos y control de la gestion.

Para medir la variable dependiente rendimiento financiero se
consider6 el rubro de producciéon bruta total en miles de pesos
mexicanos. El rendimiento financiero es una variable clave dentro
del enfoque contingente, ya que permitira evaluar si el grado de
ajuste o acoplamiento entre las variables independientes y los
objetivos organizacionales, con los diferentes componentes del
Sistema de Control de Gestion (SCG), han sido los adecuados
(Otley, 1999). Si se excluyera dicha variable en los modelos que
pretendan estudiar los SCG, el estudio estaria incompleto ya que
es la variable que permite conocer si dichos sistemas apoyan en
el logro de las metas organizacionales (Escobar & Lobo, 2001).
Diversos estudios han utilizado el rendimiento financiero como
variable dependiente, entre otros estan los de Adler, Everett y
Waldrom (2000); Estrada, Garcia y Sanchez (2009); Camisén y
Cruz (2008); e Ismail y King (2005).

Como variables independientes se plantearon tres: innovacion,
recursos humanos y sistemas de control de gestion. La variable
innovacion se midi6 por medio del total en miles de pesos
mexicanos del acervo de maquinaria y equipo de produccion.
North, Smallbone y Vickers (2001) coinciden con Davila y Foster
(2005) al senalar que se considera la innovaciéon como el cambio
o la mejora de los productos y procesos, enfoques de mercadeo o
formas de distribucion; es decir, esta puede mejorar la forma en
que hasta el momento se estan realizando las tareas o cambiarlas
radicalmente. Dicho cambio o mejora puede producirse a través
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de la investigacion de la propia empresa o adquiriendo nuevas
tecnologias o licencias (De Dreu & Van Dijk, 2018).

La variable del recurso humano es otro factor importante
para la aplicacion de la tecnologia y con mayor importancia en
las empresas de menor tamano. Un nivel alto de comunicacion y
niveles minimos de formalizaciéon que dotan al trabajador de una
mayor autonomia, ademas de un alto compromiso entre trabajador
y empresa, facilitan la creatividad y participacion del trabajador en
el desarrollo de la innovacion (Church, 2017; Essawi, 2012).

Se plantea una tercera variable que se relaciona con el uso de los
sistemas de control de gestion (SCG) y se construye por medio del
total de empleados administrativos, contables y de direccion. Las
aportaciones al tema de los SCG han sido amplias y la construccion
de un marco tedrico en varias lineas de investigacion provee
informacién para explicar el surgimiento de temas como modelos
basados en la experiencia (Flamholtz & Randle, 2000; Simons,
2000), iniciativa o espiritu empresarial (Boiko & Shendryk, 2017,
Nazareth & Choi, 2015) y enfoque contingente (Bisbe & Otley,
2004; Chenhall, 2003; Davila, 2000); por lo anterior, se diseno el
siguiente modelo de investigacion: Y; = b, + bl innovacién + b,
control de gestion + by recursos humanos + E; (1). En donde Y;
es la variable dependiente que toma el valor RF (rendimiento
financiero) y las variables independientes son: innovacion (Inn),
control de la gestiéon (SGC) y recursos Humanos (RH).

La investigacion fue de tipo cuantitativo y correlacional, toda
vez que a partir de esta se realiz6 un analisis de la influencia de las
variables independientes sobre la variable dependiente. Respecto al
calculo de las correlaciones entre las variables se utilizo6 el programa
licenciado SPSS 18, el cual permiti6é obtener el analisis de regresion
multivariante. Los datos utilizados para la contrastacion empirica
fueron extraidos de una base de datos obtenida en el Censo
Economico 2009, a través del Sistema Nacional de Informacién
Estadistica y Geografica de Turismo. Las Mipymes objeto de
estudio pertenecen al sector servicios de alojamiento temporal,
preparaciéon de alimentos y bebidas (clave 72 Scian), que abarcan
un total de 392,242 empresas. A partir de la informacion obteniday
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de una seleccion de Mipymes, se pudo delimitar la informacién de
19,703 empresas que ofrecen servicios de alojamiento temporal. La
seleccion de estas empresas como caso de estudio permitié otorgar
mayor validez a esta investigacion con la aplicacion del modelo de
regresion multivariante.

Para correlacionar las variables independientes y dependiente
se realiz6é un andlisis de componentes principales (ACP), seguido
de una regresion lineal y finalmente de un contraste de analisis
de varianzas (Anova). Dichos andlisis son técnicas de dependencia
aplicables a cualquier ambito de la toma de decisiones en los
negocios convirtiéndolas en una herramienta importante y con
amplia utilizacion. Por medio de esta técnica estadistica se puede
examinar la relaciéon entre una variable criterio (dependiente) y
diversas variables predictoras (independientes) (Hair, Anderson,
Tatham, & Black, 1999). Algunas investigaciones que han utilizado
la regresion multivariante para relacionar variables han logrado
realizar de manera exitosa, modelos causales; esto contribuye a la
generacion de evidencia empirica sobre la teoria administrativa
(Chandler, Keller, & Lyon, 2000).

Resultados

Los resultados muestran las estimaciones obtenidas, al analizar
las relaciones entre los tres tipos de variables (innovacion, sistema
de control de la gestion, recursos humanos) y el rendimiento
financiero. Las estimaciones se realizan a partir de regresiones
lineales multiples por ACP. Inicialmente se comprobé que todas las
variables presentan un factor de fiabilidad cercano a 1.

La medida de ecuacion muestral de Keiser-Meyer-Olkin obtuvo
una puntuacion de .772, considerandose un coeficiente adecuado
para una investigacion de tipo exploratorio de acuerdo con Hair
et al. (1999). Acto seguido se aplico el método de extraccion
de componentes principales, donde se determiné la maxima
verosimilitud. Los valores obtenidos fueron: innovacion (.969),
sistema de control de la gestién (.971), recursos humanos (.742)
y rendimiento financiero (.978). Se puede observar que, de los
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cuatro factores introducidos, tres obtuvieron valores superiores a
0.9, mientras que el factor de RH obtuvo 0.7, por lo que se eliminé
este factor en la siguiente etapa de analisis para mantener la calidad
en los factores que se correlacionaran.

Acto seguido se procedio a realizar el tercer paso del analisis,
que consisti6 en la regresion lineal multiple. Los valores obtenidos
muestran un coeficiente de determinacién (R?) de 0.961. Dicho
resultado significa que la variacion del comportamiento en el
rendimiento financiero obtenido por la empresa esta explicado en
un 96.1% por las tres variables seleccionadas: innovacion, sistema
de control de la gestion y rendimiento financiero.

A partir de este resultado puede afirmarse que el ajuste de las
variables es bueno, toda vez que el valor de R? es cercano a 1; en
concreto, el 96.1% de la variabilidad de la variable dependiente es
explicado por el modelo de regresion ajustado. Se puede concluir
que el modelo lineal es adecuado para describir la relaciéon que
existe entre estas variables.

Este coeficiente de determinacién como medida de bondad del
ajuste del modelo lineal es una medida dimensional, de facil calculo,
debido a que su interpretacion oscila entre 0y 1; no obstante, como
primer analisis debe completarse con otras medidas para evaluar el
modelo lineal de regresion ajustado y obtener conclusiones validas
sobre su grado de ajuste al conjunto de observaciones, por lo cual
se procedio a interpretar el estadistico d de Durbin-Watson.

Con la finalidad de conocer la normalidad y existencia de
autocorrelacion de residuos entre las variables del modelo, se
aplic6 el procedimiento estadistico de la d de Durbin-Watson.
El estadistico d de Durbin-Watson tomara un valor entre 1.5y 2
cuando exista autocorrelacion positiva alta, donde valor superior
a 2 significa una autocorrelacion negativa y un valor superior a 4
cuando no existe autocorrelacion. En el caso de esta investigacion, el
valor obtenido por el estadistico d fue de 1.64, indicando que existe
una autocorrelacion positiva (Gujarati & Porter, 2010). Respecto a
la inferencia del modelo se realiz6 un analisis de varianza (Anova),
donde se obtuvo una significacion de 0, lo que significa que las
variables explicativas (Inn y SGC) influyen de forma conjunta
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y positiva sobre la variable dependiente (RF); asi, las variables
independientes muestran una relaciéon positiva significativa con
la variable de rendimiento financiero, explicando las relaciones
planteadas, a excepcion de la variable de RH.

Los resultados permiten confirmar la influencia positiva de las
variables innovacién y control de la gestion sobre el rendimiento
financiero, por lo que se concluye que las variables de innovacion
y control de la gestion son determinantes para el rendimiento
financiero. En el caso de la variable recursos humanos, la cual
si bien obtuvo un puntaje elevado, su valor no fue concluyente
para incorporarla como variable moderadora del rendimiento
financiero. Esto puede deberse a su cercania con la variable de
control de la gestion, toda vez que esta variable permite el control
entre otras cosas del recurso humano.

Conclusiones

En esta investigacion se analiz6 la relacion entre la innovacion
y el rendimiento financiero de las Mipymes del sector turistico en
México, con la utilizacién de una muestra de 19,703 empresas del
Pais; de este modo, se contribuye desde la academia al conocimiento
de la innovacion en el contexto del sector turistico mexicano,
donde las investigaciones sobre innovacion y rendimiento carecen
de evidencia empirica.

Este dato es relevante porque en México el 95% de las empresas
pertenecen alas Mipymesy contribuyen con un 8.5% del PIB, lo que
ha permitido al sector turismo pasar del lugar 44 al 22 de acuerdo
al Indice del Reporte de Competitividad en Viajes y Turismo que
emite el World Economic Forum (Secretaria de Turismo, 2017).

Asimismo, como estrategia para mejorar la competitividad en
México, la innovacion se ha convertido en la meta prioritaria para
la politica economica del Pais. De acuerdo con la Secretaria de
Economia, a través del Plan Nacional de Desarrollo 2007-2012,
la innovacién se proyecta como la esencia de la economia, la
competitividad y el desarrollo sostenible (Secretaria de Turismo,
2011), por medio de distintos consejos, programas y redes.
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Respecto de la innovacién y su relacion con el rendimiento,
los resultados de esta investigacion permiten concluir que la
innovaciony el control de la gestion son las variables que mantienen
una mayor relacion positiva con el rendimiento financiero, lo cual
coincide con lo analizado por Keenan y Henriksen (2017) respecto
a la innovacion, y con Li et al. (2018), respecto al establecimiento
de controles de gestion.

Por el contrario, la variable recursos humanos no muestra
un efecto significativo sobre el rendimiento. Si bien Byoung
et al. (2013) analizan que los recursos humanos y el clima ético
contribuyen al desempeno financiero, esta discrepancia encontrada
en los resultados puede deberse, entre otras cuestiones, a que en la
industria turistica el clima ético no se presenta en el caso de México.
Esto es analizado por Pérez (2014), quien expone que el problema
observado en las empresas del sector turismo en México es la falta
de conciencia de los empresarios en cuanto a la importancia que
tiene el personal para la empresa, ya que el factor humano debe ser
considerado como el activo mas importante de esta.

De manera general, los resultados de esta investigacion son
importantes, porque la innovacién y los controles de gestion im-
pactan positivamente en el rendimiento financiero de la empre-
sa. Ello es significativo para los empresarios de las Mipymes en
cuanto a las estrategias que deben de implementar, con relacion
a sus efectos sobre el rendimiento. Al campo académico le aporta
evidencia para favorecer las actividades de investigacion, docencia
y vinculacion, lo que permite contribuir de manera importante a
la generacion de conocimientos y datos que posibiliten el fortale-
cimiento de la cultura de innovacion, competitividad y desarrollo
economico. Finalmente, los directivos deben conocer como obser-
var su capacidad innovadora, el uso adecuado y la implementacion
de los controles de gestion, lo cual es imperante en este mundo
globalizado.
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RESUMEN

En el afno 2016, el Congreso de EE.UU. abri6 la posibilidad de disminuir el
salario minimo nominal a los jovenes menores de 25 afios de Puerto Rico,
de $7.25 la hora a $4.25. Este estudio evalla el efecto de los cambios en el
salario minimo sobre el empleo interindustrial en Puerto Rico, en el periodo
de 1991 a 2010.Se utilizaron regresiones de panel dindmico como métodos
estadisticos, para la evaluacién de las relaciones entre las variables. Los
resultados sugieren que los aumentos en el salario minimo se asocian con
aumentos en el empleo enlasindustrias de la construccién,la transportacion
y el comercio al por mayor; en cambio, los aumentos en el salario minimo se
asocian con reducciones en el empleo, en industrias como la manufactura,
los servicios y la administracion publica.

Palabras clave: salario minimo, empleo, transferencias, QCEW
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The effect of changes in the minimum wage
on industrial employment in Puerto Rico

ABSTRACT

In 2016, the United States Congress created the possibility of lowering
Puerto Rico’s nominal minimum wage from $7.25 to $4.25 per hour for
young people under the age of 25. This study evaluates the effect of
changes in the minimum wage on inter-industrial employment in Puerto
Rico, in the period from 1991 to 2010. Dynamic panel regressions were used
as statistical methods for the evaluation of relations between variables.The
results suggest that increases in the minimum wage are associated with
increases in employment in the construction, transportation,and wholesale
industries; in contrast, increases in the minimum wage are associated with
reductions in employment, in industry such as manufacturing, services, and
public administration.

Keywords: minimum wage, employment, transfers, QCEW

Introduccién

Recientemente, la ley federal de Estados Unidos (EE.UU.)
Puerto Rico Oversight, Management, and Economic Stability Act
(Promesa) abri6 la posibilidad de que en Puerto Rico se reduzca el
salario minimo a los jévenes de 25 anos o menos, de $7.25 a $4.25
por hora. La reduccién potencial de $3.00 por hora ha reabierto
la discusion sobre los efectos del salario minimo en el empleo y la
economia (Santiago-Caraballo, 2015; Colon-Davila, 2016).

En EE.UU. existe una pugna filoséfica sobre el efecto del salario
minimo en el mercado laboral y la economia. El Partido Republi-
cano ha sostenido histéricamente que el salario minimo encarece
los costos laborales, reduce el empleo y las horas de trabajo y mina
la competitividad de EE.UU. Bajo la perspectiva republicana, la
noémina de las empresas es rigida y mientras mayores sean los sala-
rios, menos personas pueden ser empleadas (Phillips, 2016; Tritch,
2015). El Partido Democrata, por el contrario, afirma que el sala-
rio minimo tiene un efecto exiguo, si alguno, sobre el empleo, las
empresas y la economia. Los demdcratas defienden que aumentos
en el salario minimo aumentan los ingresos de las poblaciones mas
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vulnerables y ayudan a mejorar la distribucion de la riqueza (The
New York Times Editorial Board, 2016; The Washington Post Edi-
torial Board, 2016). Para los democratas, las empresas tienen meca-
nismos para lidiar con los aumentos en el salario minimo. Distintos
estudios en EE.UU. han encontrado que el salario minimo se disipa
a través de aumentos en los precios de los productos, aumentos
en productividad, reduccién en las ganancias, flexibilizaciones en
las normas de funcionamiento y disminucién en los estandares de
desempeno, entre otros (Card & Krueger, 1995; Doucouliagos &
Stanley, 2009).

En medio de esta pugna filosofica esta Puerto Rico. Desde que
se publico el articulo clasico de Lloyd Reynolds y Peter Gregory
(1965), el salario minimo en Puerto Rico ha servido a muchos eco-
nomistas, como ejemplo de una implementacion incorrecta de una
politica publica de salario minimo. Reynolds y Gregory (1965) en-
contraron que un aumento en el salario minimo reducia el empleo
agregado en Puerto Rico. Posteriormente, investigaciones como
las de Castillo-Freeman y Freeman (1992) y Krueger (1994) pare-
cen confirmar que el salario minimo en Puerto Rico tiene el efecto
de deprimir el empleo total. Otros estudios como los de Santiago
(1991; 1993) senalan que aumentos en el salario minimo estimulan
la emigracion.

Uno de los aspectos curiosos del caso de Puerto Rico es que mu-
chos trabajadores educados en varias industrias devengan, de facto,
salarios similares o muy cercanos al salario minimo; esto no es la
norma en EE.UU.; por ejemplo, segiin la Encuesta de la Comuni-
dad (2015), un trabajador con bachillerato en Puerto Rico gano
aproximadamente $6 mil mas al ano de lo que ganaria en un traba-
jo a tiempo completo a salario minimo; pero en 2015, en EE.UU.,
un trabajador con bachillerato gané $35 mil mas que una persona
a salario minimo. Esta caracteristica del mercado laboral de Puerto
Rico representa una gran desventaja para los trabajadores con baja
escolaridad, pues deben competir con trabajadores mas educados
por los mismos puestos de trabajo. La gran paradoja para la poli-
tica publica es que, aunque un salario minimo no debe aplicar a
trabajadores diestros, el costo de vida de Puerto Rico en muchos
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renglones es similar o mas alto que el de EE.UU. En 2014, el costo
de alimentos en las areas metropolitanas de Puerto Rico era 23%
mas alto que en las dreas metropolitanas de EE.UU. (Instituto de
Estadisticas de Puerto Rico, 2014), a pesar de que el ingreso me-
diano era aproximadamente 60% menor que el de EE.UU. Este
elevado costo de vida hace que para los trabajadores no diestros sea
muy dificil subsistir con menos del salario minimo.

El salario minimo es lo que se conoce en la disciplina de la eco-
nomia como un floor price o precio piso. Esta regulacion guberna-
mental establece que se puede pagar mas, pero no menos, del pre-
cio establecido por ley, aunque la persona libre y voluntariamente
asi lo quiera. Esto se debe a que el objetivo implicito del salario
minimo establecido por el Fair Labor Standards Act es ofrecer a los
trabajadores no diestros un salario de subsistencia, que le permita
satisfacer necesidades basicas como renta, comida, ropa y transpor-
tacion. Desde 2009, un trabajador con salario minimo nominal a
tiempo completo devenga aproximadamente $1,160 mensuales.

Card y Krueger (1995) y Doucouliagos y Stanley (2009) realiza-
ron un metaanalisis sobre el efecto de esta politica publica en el
empleo en EE.UU. y encontraron que el salario minimo no tiene
un efecto sobre los empleos; sin embargo, estos resultados deben
tomarse con cautela y no deben necesariamente extrapolarse a
Puerto Rico. En Puerto Rico se ha asumido el mismo salario mini-
mo que en EE.UU., por defecto, sin mayor estudio o evaluacion;
esto, a pesar de que para 2015 una persona que devengara un sala-
rio minimo de $7.25 la hora a tiempo completo tenia un 88% de la
mediana de ingreso en Puerto Rico (Encuesta de la Comunidad,
2015). Esto implica que aproximadamente la mitad de las perso-
nas empleadas en Puerto Rico estan a salario minimo. Como rule
of thumb, los economistas establecen que el salario minimo a tiem-
po completo no debe exceder de 50% de la mediana de ingreso,
lo que implicaria que, aproximadamente, una cuarta parte de las
personas empleadas en Puerto Rico estan a salario minimo. Es im-
portante destacar que en EE.UU. una persona que devengara un
salario minimo de $7.25 la hora a tiempo completo tenia un 44%
de la mediana de ingreso. A diferencia de Puerto Rico, en EE.UU.,
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el gobierno federal se ha cuidado de no aumentar el salario mi-
nimo por encima de la productividad promedio de los empleados
con baja escolaridad. En la disciplina de la economia, el salario
entiende como el pago por la productividad del empleado, por lo
que no es racional ni viable a largo plazo pagar a un empleado un
salario mayor a lo que ha sido su produccion; por ejemplo, si en
una hora de trabajo los empleados, en promedio, producen $4.25
para una empresa no va a ser viable pagar $7.25 y asumir la pérdi-
da de $3.00 la hora.

Los Informes sobre la competitividad de la economia de Puerto Rico
del Banco de la Reserva Federal de Nueva York, de 2012 y 2014,
recomendaban para Puerto Rico una reduccion del salario minimo
de los jovenes menores de 25 anos (Banco de la Reserva Federal
de Nueva York, 2012; Banco de la Reserva Federal de Nueva York,
2014). La primera recomendacion del informe de 2012 dice:

Recomendacion 1: Reducir las barreras a la creacion de
empleoyalaparticipaciéon enlafuerzalaboral. Crearempleos
y fomentar la participacion activa en el mercado laboral
debe ser una prioridad fundamental de quienes formulan
la politica publica. Las oportunidades para los jovenes y
los trabajadores con un nivel de educacién bajo en Puerto
Rico son particularmente limitadas. Consecuentemente,
estos trabajadores estan en peligro de desconectarse del
mercado laboral. Recomendamos hacer hincapié en
politicas que estimulen la creaciéon de oportunidades de
empleo y mejoren los incentivos para trabajar. Un posible
primer paso seria implementar un salario subminimo para
trabajadores jovenes que se enfoque en los trabajadores
menores de 25 anos. (p. iv)

¢Por qué la Reserva Federal recomienda una reduccion del salario
minimo para Puerto Rico, cuando muchos estudios de EE.UU. han
encontrado que el salario minimo no tiene ningun efecto sobre su
economia o su mercado laboral? La Reserva Federal entiende que
el salario minimo de $7.25 por hora esta disenado para EE.UU. y
este responde al contexto especifico de la productividad y la eco-
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nomia estadounidense. Queda implicito con la Ley Promesa que el
Congreso estadounidense piensa que actualmente a un trabajador
joven puertorriquenio con baja escolaridad se le paga $3.00 ($7.25
menos $4.25) por encima de su productividad promedio. Es im-
portante aclarar que esto no necesariamente esta diciendo que un
joven puertorriqueno no puede hacer el trabajo igual o mejor que
uno estadounidense; esto implica que, entre otras cosas, los trabaja-
dores estadounidenses son mas productivos, porque tienen mayor
acceso a capital y a tecnologia.

Hay dos razones principales para enfocar la reduccion del sa-
lario minimo en los jovenes. Primero, estudios como los de Kahn
(2010) y Neumark (2002) encontraron que los jovenes que per-
manecen en empleos inestables o desempleados largos periodos
de tiempo, al momento de entrar al mercado laboral, suelen ser
penalizados en el mercado de trabajo en periodos subsiguientes de
su vida laboral, con salarios escualidos y posiciones en bajos niveles
de jerarquia; por ejemplo, la Encuesta de la Comunidad (2015)
muestra que solo el 21% de los jévenes, entre las edades de 16 a 24
anos, en Puerto Rico poseen un empleo, mientras que en EE.UU.
aproximadamente 50% de los jévenes en estas edades tienen traba-
jo. Esta diferencia de aproximadamente 30% puede deberse a que
los jovenes en Puerto Rico enfrentan serias ineficiencias que les
impiden incorporarse al mercado laboral, tal vez causadas por el
salario minimo federal. Estas dificultades para incorporarse al mer-
cado laboral pudieran causar en esta nueva generacion de puerto-
rriquenos bajos salarios y posiciones en bajos niveles de jerarquia,
a lo largo de su vida.

En adicion, la Reserva Federal entiende que la migracion de
jovenes con una educacion menor a la de un bachillerato responde
principalmente ala inaccesibilidad de empleo. Estudios como los de
Birson y Meléndez (2014) indican que el grupo que tiene una tasa
de emigracion mas intensa hacia EE.UU. son jévenes que no han
culminado un bachillerato. Si bien el presente articulo no evalua el
efecto del salario minimo sobre el empleo de los jovenes en Puerto
Rico, si clarifica algunos de los mecanismos de transmision de los
efectos del salario minimo en las industrias. Estos mecanismos de
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transmision pueden ofrecer luz sobre el efecto del salario minimo
sobre el empleo de jovenes, posteriormente.

La presente investigacion evalua el efecto de cambios en el sa-
lario minimo sobre el empleo, en las distintas industrias en Puerto
Rico; y considera otros factores econémicos tales como transferen-
cias gubernamentales y transportacién a nivel municipal, entre los
anos 1991 y 2010. Este periodo abarca el altimo cambio nominal
que se ha legislado sobre el salario minimo, cuando en 2009 se
implement6 el actual de $7.25. Se utilizaron regresiones de panel
dinamico, segun propuestas por Arellano y Bover (1995) y Blundell
y Bond (1998) (ABBB), como uno de los métodos estadisticos utili-
zados para la evaluacion de las relaciones entre las variables.

El estudio evalia también el efecto del Programa de Asistencia
Nutricional (PAN) sobre el empleo. El PAN es un programa de
transferencias gubernamentales analogo al SNAP de EE.UU.,
para la adquisicion de alimentos. Desde 2015, el ingreso familiar
maximo para que una familia pueda cualificar para beneficios bajo
el programa PAN ha sido de $250 mensuales. En el ano fiscal 2016-
2017 una familia de tres personas con un ingreso menor a $1,680
mensuales tendria un ingreso por debajo del nivel de pobreza de
EE.UU. El promedio de personas en una familia en Puerto Rico
es de aproximadamente tres. Es importante destacar que los $250
mensuales requeridos por el programa PAN es un nivel de ingresos
de aproximadamente 15% por debajo del nivel de pobreza de
EE.UU., para una familia de tres personas. Esto contrasta con el
130% por encima del nivel de pobreza que requiere el programa
SNAP para la mayoria de los estados. Burtless y Sotomayor (2006)
han sugerido que en Puerto Rico los grupos poblacionales que
cualifican para la mayoria de los programas de transferencia por
ingresos como el PAN, Medicaid, Seguro Social por Desempleo,
Seccion 8 y TANF reciben un nivel de beneficios cuyo valor
monetario total es mas alto o similar alaremuneracion de un trabajo
a tiempo completo, a salario minimo. Este fenémeno desincentiva
a la poblaciéon menos diestra, a participar del mercado de trabajo.
El presente estudio encontr6 que aumentos en los beneficios del
PAN reducen el empleo en distintos sectores y el empleo total.
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La segunda seccion de este articulo discute los datos y métodos
estadisticos utilizados. La tercera seccion presenta los resultados de
las estimaciones del modelo estadistico. La cuarta seccion muestra las
conclusiones y recomendaciones de politica publica.

Datos y método estadistico

Por décadas, el Negociado de Estadisticas de EE.UU. (BLS, por
sus siglas en inglés) ha producido el Censo Trimestral de Empleo
y Salarios Cubiertos (QCEW, por sus siglas en inglés), para Puerto
Rico. Los datos compilados por el QCEW proveen informacion
de empleo y salarios por industria, de los establecimientos cubier-
tos por la Ley de Seguro por Desempleo a nivel isla y municipal
(Departamento del Trabajo y Recursos Humanos, 2015). Esta en-
cuesta informa la composicion industrial por municipio y provee
informacion por industria sobre el empleo y los salarios. El banco
de datos cuenta con mas de 1,400 observaciones por sector in-
dustrial, para los anos de 1991 a 2010. En este trabajo, la variable
dependiente es la razéon de empleo total en el sector industrial
dividido por la poblacion total del municipio. Los sectores in-
dustriales incluidos fueron agricultura (NAICS 11), construccion
(NAICS 23), manufactura (NAICS 31-33), transportacion y alma-
cenamiento (NAICS 46), comercio al por mayor (NAICS 42), co-
mercio al detal (NAICS 44-45), finanzas y seguros (NAICS 52) y
servicios (NAICS 52-72).

Se utilizaron tres indicadores de salario minimo: el salario mini-
mo nominal, salario minimo real y el indice Kaitz (1970). En pro-
medio, el salario minimo real durante este periodo fue de aproxi-
madamente $6.00 la hora. El indice Kaitz se utiliz6 con el propésito
de confirmar también la relaciéon entre el salario minimo y el em-
pleo. Este indice que es la divisién del salario minimo entre el sala-
rio promedio de la industria fue propuesto por Kaitz y ha sido uti-
lizado en diferentes estudios sobre como el salario minimo afecta
el empleo agregado (Castillo-Freeman & Freeman, 1992; Krueger,
1994). Los resultados de los distintos modelos de salario minimo
estimados son consistentes con los resultados del indice Kaitz.
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La Tabla 1 y la Tabla 2 presentan la estadistica descriptiva y las
fuentes y definiciones de las variables evaluadas en este estudio,
respectivamente. Se consideraron otras variables econémicas como
variables independientes, tales como el salario promedio, el valor
delos beneficios del PAN, el numero de nacimientos, el crecimiento
econdémico, la tasa de fondos federales y el nimero de automoéviles.
Los salarios reales de los sectores industriales fluctuaron entre $83
semanales en el sector de la agricultura y $293 semanales en el
sector de la transportacion. El promedio del beneficio real del PAN
para las familias fue de aproximadamente $2,977 anuales.

Tabla 1

Estadistica descriptiva

Variable Promedio S Min Max
Empleo agricultura 0.60 0.95 0.00 7.67
Empleo construccion 1.00 1.22 0.00 15.04
Empleo manufactura 3.78 4.17 0.00 36.91
Empleo transportaciéon 0.60 1.01 0.00 8.60
Empleo comercio al por mayor 0.43 1.13 0.00 11.28
Empleo comercio al detal 2.25 1.90 0.01 13.12
Empleo finanzas 0.50 0.83 0.00 9.53
Empleo servicios 4.32 4.06 0.00 29.90
Empleo administracién publica 3.49 2.42 0.00 18.39
Salario minimo real 5.97 0.36 5.25 6.72

Beneficios familiares del PAN 2976.57 34528 2114.45 7282.02

Fuente: Estimaciones de los autores.
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Tabla 2

Definicion y fuentes de las variables

Variable Definicion y fuentes

Total de empleo del sector de la agricultura (Dep-
Empleo agricultura to. del Trabajo, DTRH) dividido por la poblacién
(US Census) multiplicado por cien.

Total de empleo del sector de la construcciéon
Empleo construcciéon (DTRH) dividido por la poblaciéon (US Census)
multiplicado por cien.

Total de empleo del sector de la manufactura
Empleo manufactura (DTRH) dividido por la poblaciéon (US Census)
multiplicado por cien.

Total de empleo del sector de la transportaciéon

Empleo transportacion dividido por la poblacién multiplicado por cien.

Total de empleo del sector del comercio (DTRH)
al por mayor dividido por la poblacion (US
Census) multiplicado por cien.

Empleo comercio
al por mayor

Total de empleo del sector del comercio al detal
(DTRH) dividido por la poblacién (US Census)
multiplicado por cien.

Empleo comercio
al detal

Total de empleo del sector de finanzas (DTRH)
Empleo finanzas dividido por la poblacién (US Census) multiplica-

do por cien.

Total de empleo de los sectores de servicios
Empleo servicios (DTRH) dividido por la poblaciéon (US Census)
multiplicado por cien.
Total de empleo del sector de la Administraciéon
Publica (DTRH) dividido por la poblacion (US
Census) multiplicado por cien.

Empleo administracion
publica

Salario minimo nominal (BLS) dividido por el IPC

Salario minimo real de Puerto Rico (DTRH).

Fuente: Recopilacién de los autores.

Como método de estimacion se utilizé la regresion de panel di-
namico propuesta por Arellano y Bover (1995) y Bundell y Bond
(1998). Esta técnica utiliza la primera diferencia de la variable
independiente como variables instrumentales para reducir la co-
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rrelacion entre las variables independientes (en este caso, la varia-
ble dependiente rezagada) y los errores. Esta técnica, originalmen-
te propuesta por Arellano y Bond (1991), utiliza como instrumento
la primera diferencia de la variable dependiente y establece que
con un orden de rezago adecuado es posible corregir problemas
de autocorrelacion y endogenidad en los errores de estimacion e
inconsistencia en los parametros (Cameron & Trivedi, 2010). Este
trabajo utiliz6 el estimador GMM propuesto por Arellano y Bover
(1995) y Bundell y Bond (1998), el cual utiliza momentos adicio-
nales con el fin de aumentar la precision y las propiedades finitas
de la muestra (Cameron & Trivedi, 2010). En el modelo estimado,
el empleo (E) es funcion del salario minimo (M) y un vector de
variables independientes (X). La Ecuacion 1 fue

E,=yE v 0E tBX  + M, +e,

Se utilizaron estimaciones de panel como modelos de efectos fijos
o aleatorios; esto, debido a que los modelos pudieran presentar una
alta correlacion entre los errores y la variable dependiente rezagada,
violando las condiciones de rango completo. El estimador ABBB
GMM resuelve este problema y elimina los efectos fijos utilizando
las primeras diferencias de la variable dependiente rezagada. En
base a las pruebas de autocorrelacion, el rezago 6ptimo en todos
los modelos fue de dos periodos.

Con el propésito de confirmar los estimados de ABBB GMM,
se estim6 un sistema de ecuaciones SURE, segin propuesto por
Zellner (1962). También es importante senalar que para la técnica
de ABBB GMM no se han desarrollado pesos por el tamano de los
municipios; por lo tanto, utilizando el modelo SURE, se usaron
pesos poblacionales en estimados. Los resultados del sistema de
ecuaciones SURE son similares a los del modelo ABBB GMM.

Se espera que la decision de implantar el salario minimo sea
exogena al modelo, debido a que se toma a escala del gobierno fe-
deral de EE.UU. A pesar de esto, ABBB GMM controla una posible
endogeneidad entre el salario minimo, las otras variables indepen-
dientes y el empleo, ya que Puerto Rico es una economia regional
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de EE.UU.; consecuentemente, las condiciones macroeconomicas
del mercado laboral en este pais se pudieran reflejar a nivel regio-
nal. Con el proposito de descartar cualquier tipo de endogeneidad,
se incluye como un instrumento en la regresion un periodo de re-
zagado de todas las variables.

Estas estimaciones se realizan como doble logaritmos, con el
proposito de estimar las elasticidades. El estudio utiliza los cambios
propuestos por la Ley Promesa para el salario minimo en Puerto
Rico, de $7.25 a $4.25 la hora, y el cambio propuesto en 2016, por
el presidente de EE.UU., Donald Trump, de $7.25 a $10.00 por
hora, para generar distintos escenarios ante cambios en el salario
minimo. Estos cambios implicarian una reduccién de 41% y un
aumento de 24% en el salario minimo, respectivamente.

Resultados

Desde mediados de la década de 2000 al presente la economia
de Puerto Rico ha enfrentado una reduccion considerable en la ac-
tividad econoémica. De 2006 a 2014, tanto el producto nacional bru-
to (PNB) real como el empleo de Puerto Rico se redujeron aproxi-
madamente un 13% (Junta de Planificacion de Puerto Rico, 2014).
Algunos de los eventos que posiblemente generaron esta reduccion
en actividad econoémica agregada fueron: (1) la movilizacion de fa-
bricas y capital financiero relacionado a la eliminacién gradual de
las exenciones contributivas que otorgaba la secciéon 936 del Codi-
go de Rentas Internas Federal; (2) una tasa reducida de inversion
en capital productivo a escala local; (3) una reduccion poblacional
generada por una reduccion en los nacimientos y un aumento en
la emigracion; e (4) ineficiencias en el mercado laboral generadas
por politicas publica federales (Hernandez, Blas, Crespo, Gonzdlez,
& Parés, 2014). Algunas de estas politicas publicas han sido cambios
en los requisitos del programa PAN, el seguro social por incapaci-
dad y el salario minimo. Previamente, otros trabajos sobre Puerto
Rico no habian evaluado los mecanismos intraindustriales por los
cuales los cambios en el salario minimo en Puerto Rico se transfie-
ren a la economia agregada. El presente estudio evalia la respuesta
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del empleo a cambios en el salario minimo en distintos sectores
industriales en Puerto Rico, para el periodo de 1991 a 2010.

Para la relacion estimada entre el salario minimo y el empleo
por industrias se utiliz6 un ABBB GMM y un modelo SURE. Los
modelos se estimaron como doble logaritmos con el proposito de
evaluar el efecto de cambios porcentuales en el salario minimo,
en cambios porcentuales en el empleo. Se estimaron dos modelos
ABBB GMM utilizando salario minimo real y el indice K. También
se estimaron tres modelos SURE utilizando salario minimo real,
salario minimo nominal sopesado por la poblacién del municipio
y salario minimo real sopesado por la poblaciéon del municipio.
Los signos de los coeficientes estimados a través de los distintos
modelos fueron consistentes.

Estas estimaciones sugieren que aumentos en el salario minimo
generan un aumento en el empleo en las industrias de la construc-
cion, la transportacion y el comercio al por mayor. Los resultados
parecen indicar que un aumento en el salario minimo genera au-
mentos en los ingresos de la poblacion, que a su vez provocan un
aumento en la compra de mercancias, a nivel local. Estos aumentos
en la compra de mercancias pueden desembocar en aumentos en
las ventas del sector del comercio al por mayor y en contratacio-
nes en el sector de la construccion, lo que generaria un aumento
en la transportacion de mercancias. A pesar de esto, los resulta-
dos para la industria de comercio al detal fueron mixtos: dos de
las estimaciones resultaron negativas y dos positivas; sin embargo,
los resultados parecen indicar que aumentos en el salario minimo
no son favorables a la creacion de empleo en todos los sectores.
En los sectores de la manufactura, los servicios y la administracion
publica, aumentos en salario minimo generan reducciones en el
empleo. Para estos sectores, parece que el salario minimo gene-
ra incrementos en los costos operativos que no son compensados
por el aumento en sus ingresos; por ejemplo, para el sector de la
manufactura, el cual en Puerto Rico funciona como un enclave de
exportaciones, los aumentos en los salarios pueden significar una
pérdida de competitividad. Esto podria desembocar en un aumen-
to en la emigracion de fabricas, principalmente de aquellas indus-
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trias que son intensivas en mano de obra. Un aumento en el salario
minimo puede generar un aumento relativo en los precios de los
servicios respecto a los precios de las mercancias y esto puede ha-
cer que se genere una reduccion en la demanda de servicios. Por
otro lado, desde la década del 1990, el sector de la administracién
publica ha experimentado una reducciéon en la captacion de sus
recaudos. Esto ha forzado que a partir de mediados de la década
de 2000, las instrumentalidades publicas reduzcan sus partidas pre-
supuestarias para némina.

Las estimaciones evaltan un cambio en la estructura de la eco-
nomia agregada, a partir de 2006. Este cambio se evalué como
uno en la pendiente del salario minimo interactuando una varia-
ble dic6toma con el salario minimo real. En 2005 culminaron las
exenciones contributivas ofrecidas por la seccion 936 y la seccion
sustitutiva 30A del Codigo de Rentas Internas Federal, a empresas
que se establecieran en Puerto Rico. Sectores como la construc-
cion, el comercio al por mayor y la transportacion comenzaron a
ser sensibles a cambios en el salario minimo, a partir de esta fecha.
Desde entonces, en sectores como la transportacion y el comercio
al por mayor, un aumento en el salario minimo incrementa ain
mas el empleo. El efecto del salario minimo sobre el empleo es
inelastico en casi todas las industrias, con excepcion del sector de la
transportacion. En el sector de la transportacion para el periodo de
2006 a 2010, el coeficiente de elasticidad era de 1.9, lo que implica
que un aumento de 1% en el salario minimo esta seguido por un
incremento de aproximadamente 2% en el empleo. En el caso de
la administracion publica, el coeficiente de elasticidad es cercano
a ser unitario; esto implica que un aumento de 1% en el salario
minimo reduce en un 1% en el empleo publico. También el sector
de la manufactura y el empleo total mostraron ser menos sensibles
a cambios en el salario minimo, a partir de 2006.

Ademas, se encontré un efecto negativo de los beneficios del
PAN en el empleo de los sectores de la transportacion, el comercio
al detal, el comercio al por mayor, los servicios y la administracion
publica. En la mayoria de los sectores el efecto era inelastico con
excepcion del sector del comercio al por mayor. Los resultados su-
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gieren que aumentos en los beneficios del PAN reducen el empleo.
Esto podria deberse a que el PAN incentiva a las personas a no
participar de la fuerza laboral. De esto ser correcto, es de esperarse
que sectores relacionados con el consumo se vean reducidos ante
aumentos en los beneficios del PAN. Estos resultados parecen con-
firmarse en las estimaciones de empleo total donde un aumento
de 100% en los beneficios del PAN generaria una reduccion en el
empleo total de aproximadamente 5%.

También analizamos el aumento o la reduccién en el empleo
en cada sector industrial, basado en los coeficientes de elasticidad
estimados por el modelo ABBB GMM de salario minimo real. En
términos absolutos, el sector de los servicios seria el que experi-
mentaria la reaccién mayor en términos de empleos. En el caso de
las estimaciones del empleo total, en base a las estimaciones de los
sectores una reduccion de $7.25 a $4.25 por hora, implicaria un
aumento de 139 mil empleos y en el escenario de un aumento en
el salario minimo de $7.25 a $10.00 una reduccién de aproximada-
mente 128 mil empleos. Por el contrario, en las estimaciones del
empleo total, una reduccion de $7.25 a $4.25 la hora implicaria un
aumento 74 mil empleos. En el escenario de un aumento en el sa-
lario minimo de $7.25 a $10.00, se estimé una reduccién de aproxi-
madamente 64 mil empleos (Tabla 3). Esta brecha en los estimados
de empleo puede deberse a que el estimado de los sectores agrega
los errores de estimacion. Los resultados advierten que los hace-
dores de politica publica deben ser cautelosos a la hora de aplicar
nuevos incrementos al salario minimo de la Isla; y parecen indicar
que, aunque el salario minimo aumenta los ingresos de la pobla-
cion por un lado, genera pérdidas severas de empleo por el otro.

Se asume un crecimiento poblacional constante. En el escenario
de una reduccién en el salario minimo a $4.25, el limite inferior del
estimado de empleo total, en base a las estimaciones de los sectores,
es de 904 mil empleos; y el limite superior del estimado del empleo
total es de 974 mil empleos; de utilizarse el promedio de empleo
de ambos limites (939 mil) como el efecto de una reduccion en el
salario minimo a $4.25, fuera de 48 mil empleos adicionales o un
incremento de 5%.
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Conclusiones y recomendaciones

Los resultados sugieren que los cambios en el salario minimo
estan relacionados con los cambios en el empleo de algunos sectores
industriales. En las industrias de la construccion, la transportacion
y el comercio al por mayor, los aumentos en el salario minimo
generan aumentos en el empleo. En cambio, parece que el salario
minimo genera reducciones en el empleo en las industrias de la
manufactura, los servicios y la administraciéon publica, en Puerto
Rico. Segtin se presenta en los resultados, aumento en los beneficios
del programa PAN parece generar reducciones en el empleo, en la
mayoria de los sectores industriales.

Los problemas con el mercado laboral de Puerto Rico antece-
den la crisis actual por cuarenta anos. Estos comenzaron cuando a
mediados de la década de 1970 se aprobaron un grupo de progra-
mas de transferencias federales como el PAN y se aline6 el salario
minimo local con el federal (Catala, 1998). Luego de la implemen-
tacion de todas estas politicas publicas, la tendencia del crecimien-
to del PNB de Puerto Rico ha exhibido una pendiente negativa y
se ha erosionado en un —0.1% anual (Hernandez et al., 2014). Por
un lado, las politicas del PAN reducen la oferta laboral, prohibien-
do a los recipientes del programa recibir ingresos iguales al salario
minimo a tiempo completo; y, por el otro lado, el salario minimo
reduce la demanda laboral en muchos de los sectores industriales.

Lo anterior nos lleva a pensar que Puerto Rico necesita una
reforma sistémica, para lograr que parte del 66% de la fuerza
laboral que no estd trabajando o activamente buscando empleo en
los sectores formales de la economia, se inserte de manera formal.
Se sugieren dos reformas que parecen indispensables para corregir
las ineficiencias del mercado laboral. Primero, permitir que todas
las personas con ingresos por debajo al 140% del nivel de pobreza
cualifiquen para recibir los beneficios del PAN y otros programas
federales (similar a los estados de Hawai y Alaska). Esto permitiria
que una persona con trabajo que pague el salario minimo pudiera
trabajar y recibir los subsidios. Este cambio en politica publica
viabilizaria liberar un segmento de la oferta laboral. Segundo, se
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debe restituir la Junta de Salario Minimo local, con la facultad de
evaluar e implementar cambios en el salario minimo por subsector
industrial. De esta manera, podrian considerarse los aspectos
particulares de productividad y los efectos en el empleo por
industria o subindustria, en Puerto Rico.

Futuros estudios deben analizar el efecto del salario minimo a
nivel microeconémico de las empresas. Es al nivel de las empresas
que se toman las decisiones sobre cuantas personas se pueden em-
plear o contratar. También es recomendable confirmar los resulta-
dos de este estudio utilizando la técnica de Insumo Producto, para
analizar el efecto intraindustrial de un cambio en el salario minimo
sobre el empleo. Esto implica la necesidad de actualizar la matriz
de insumo producto de Puerto Rico, de 2002 al ano censal de 2017.
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RESUMEN

El objetivo de este trabajo es identificar los principales estresores que
influyen en el desempefio de una empresa de la industria alimenticia y
sus causas, lo que permitird brindar recomendaciones que contribuyan a
disminuir el impacto negativo de los factores identificados. La organizacién
se eligié de manera incidental. Se aplicaron dos encuestas de escala Likert
a una muestra de 300 empleados. Los principales estresores identificados
en las distintas areas de la organizacién fueron, en el personal de confianza:
sobrecarga de trabajo, mala comunicacién, pocas oportunidades de ascenso,
respaldo insuficiente (referente a la capacitacion) y desconocimiento de
funciones; y en el personal operativo: sobrecarga de trabajo, problemas
familiares, salud y nutricion, pocas oportunidades de ascenso y respaldo
insuficiente.

Palabras clave: estresores, colaboradores, empresas, industria alimenticia

Diagnosis and analysis of organizational stressors
at a food company in Mexico

ABSTRACT

The objective of this paper is to identify the main stressors that influence
the performance of a company in the food industry and its causes, which
will allow for the provision of recommendations to reduce the negative
impact of the identified factors. The organization was selected incidentally.
Two Likert-scale surveys were applied to a sample of 300 employees. The
main stressors identified in the different areas of the organization among
trusted staff personnel were: work overload, poor communication, limited
opportunities for promotion, insufficient support (regarding training), and
lack of knowledge of job-related duties. Among the operational staff, the
main stressors identified were: work overload, family problems, health and
nutrition, limited opportunities for promotion, and insufficient support.

Keywords: stressors, coworkers, organizations, food industry

Introduccién

Hoy en dia, tanto las organizaciones como las personas se ven
expuestas a cambios constantes y vertiginosos; esto ha tenido como
consecuencia el desencadenamiento de problemas de estrés, que
son resultado también del acelerado ritmo de vida y de las exigencias
de las organizaciones; sus repercusiones no solo derivan de los estre-

98 FORUM EMPRESARIAL Vol.23 | Num. 1 | Verano 2018



DIAGNOSTICO Y ANALISIS DE ESTRESORES ORGANIZACIONALES

sores laborales, sino también de factores individuales como la familia
y el hogar. Asi, se vuelve imprescindible analizar el tema de los estre-
sores organizacionales, para conocer sus causas y también sus con-
secuencias tanto para las organizaciones como para los individuos.

De acuerdo con la Organizacion para la Cooperacion y el
Desarrollo Econémico (2015), e129% de los trabajadores en México
laboran 50 horas o mas a la semana, dedicando en promedio 10
horas al dia a su trabajo; este hecho se relaciona directamente a
los altos niveles de estrés; segun algunos estudios, el 40% de los
mexicanos viven estresados (Poy, 2017).

Elimpacto del estrés no se limita a enfermedades, también tiene
efectos laborales como la efectividad en la toma de decisiones, la
calidad en las relaciones interpersonales, la productividad y, la mas
importante, la calidad de vida del trabajador. Resulta comun que
la organizacién se convierta en el hogar de las personas ya que
pasan la mayoria del tiempo de su vida ahi, a causa de las extensas
jornadas de trabajo dejando de lado su vida personal, social y
familiar perdiendo asi el equilibrio sociolaboral.

El objetivo de este trabajo es identificar los principales estresores
que influyen en el desempeno de una empresa de gran tamano de
la industria de alimentos e indagar acerca de sus causas, para dar
recomendaciones que puedan disminuir este problema.

Aproximacion teérica y contextual

El término estrés tiene sus antecedentes en los trabajos
desarrollados por Hans Selye (1976), quien defini6 al estrés como
una adaptacion del individuo dada por las demandas internas
y externas del medio social; lo cual no puede ser directamente
observable, debido a que no es una dimension fisica del entorno o
un patron de respuesta fisiologica.

A finales del siglo XX es cuando “se hace hincapié en el aspecto
psicosocial relacionado con el estrés, en este momento se reconoce
la importancia del entorno y su relaciéon con el individuo en el
estrés, dando origen a los modelos personolégicos” (Roman &
Hernandez, 2011, pp. 4-5).
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De acuerdo con Omar (2006), el desarrollo de la teoria del estrés
ha demostrado que las situaciones estresantes son el producto de
la interaccion de dos sistemas: sujeto y medio ambiente, de manera
que el proceso del estrés depende de la evaluacion que el sujeto
hace de la situacion y de considerarla amenazante o no.

Siguiendo a Azcona, Pastrana, Subiran y Meléndez (2016) exis-
ten dos tipos de estrés: (1) Estrés, definido como la situaciéon en
donde el organismo responde armoénicamente respetando los para-
metros fisiologicos y psicologicos de la persona; su funcion principal
es proteger al organismo y prepararlo frente a posibles amenazas o
situaciones que requieren de todas las capacidades fisicas y menta-
les para realizar de manera satisfactoria una tarea; y (2) Distrés, defi-
nido como la situaciéon en donde el organismo responde insuficien-
temente ante situaciones de estrés, porque las demandas del medio
son excesivas, intensas o prolongadas superando la capacidad de
resistencia y de adaptacion de la persona; es perjudicial, ya que el
individuo no se adapta y no se conduce hacia el logro de metas.

Las organizaciones con el afan de adaptarse a los cambios del
entorno y lograr sobrevivir se vuelven mads exigentes y competitivas;
sin embargo, las personas en ellas se exponen a un ambiente mas
hostil tanto dentro como fuera de la propia organizacion, cuestion
que afecta el desarrollo de las actividades del individuo convirtién-
dose en causas de estrés.

Uno de los elementos basicos relacionados con el estrés es el
estresor, el agente que induce al estado de estrés. En un primer
acercamiento, Ivancevich & Mattenson (1985) conceptualizaron al
estresor como el acontecimiento, la situacion, el objeto o la perso-
na que indica cambios o adaptaciones en el individuo; es decir, un
estresor es el estimulo que provoca una respuesta de estrés. Por su
parte, Mansilla & Favieres (2011) enuncian que los estresores com-
prenden caracteristicas del trabajador y su interaccién con la orga-
nizacion; en este sentido, todo suceso o situaciéon que encontramos
en nuestro medio ambiente puede ser un estresor; no obstante, las
condiciones externas siguen teniendo mucha mayor probabilidad
de operar como un estresor que otro tipo de variables (Tabla 1).
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Tabla 1

Clasificacion de estresores con base en diferentes autores

Autores Clasificacion

1. Medio ambiente

Ivancevich & 2. Individuales

Mattenson 3. Grupales
(1985) oPe
4. Organizacionales
5. Extraorganizacionales
1. Ambiente fisico
2. Organizaci6n laboral
Rodriguez & 3. Contenidos de puesto
Peir 4. Rol
(2600%) 5. Derivados de las relaciones e interacciones sociales
6. Desarrollo laboral
7. Caracteristicas de la organizacién
8. Interfaz
Mansilla & 1.. En.t’orno df.tl trabajo .
R 2. Organizacion del tiempo de trabajo
Favieres .. .
3. Organizacion de tareas y funciones
(2011) .. .
4. Estructura de organizacion de trabajo
1. Factores del entorno y del puesto de trabajo
. 2. Factores organizativos
Organizacion

3. Relaciones en el trabajo
4. Seguridad en el empleo y desarrollo de carrera
profesional
5. Carga total de trabajo

Internacional del
Trabajo (2013)

Fuente: Elaboracién propia basada en los autores indicados.

Respecto al marco contextual, en el presente estudio nos centramos
en la industria de alimentos procesados en México, la cual en
2014 fue de US$135.5 miles de millones; esto represent6 23.4%
del Producto Interno Bruto (PIB) manufacturero y 3.9% del PIB
nacional; su valor agregado es de 37.4%. El 14.1% de los insumos
de la produccién es de origen extranjero (Promexico, 2016). En
este mismo ano, el consumo de alimentos procesados en México
fue de US$137,360 miles de millones, y se espera que crezca a una
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tasa media de crecimiento anual de 5.1%, en el periodo 2015-2020
(Instituto Nacional de Estadistica y Geografia, 2017).

La relevancia de realizar este estudio en la industria alimenticia
es que (1) los estudios acerca del tema en el sector son escasos, pese
a ser una industria que tiende a mostrar crecimiento a nivel inter-
nacional; (2) existen fuertes exigencias de calidad en las condicio-
nes de trabajo fisicas y ambientales en este tipo de organizaciones
y en el proceso productivo; y (3) en la entidad federativa donde se
desarrolla el caso de estudio, el PIB de esta industria ha disminuido
en los altimos anos.

Estudio de caso de una empresa de la industria alimenticia

La organizacion donde se realizo6 el estudio es una red internacio-
nal de empresas de productos comestibles perteneciente a la indus-
tria alimenticia que se dedica a procesar, empacar y comercializar
alimentos. Ofrece productos agricolas enlatados, investiga el cam-
po y sus productos, otorga asesoramientos al agricultor, y financia
y distribuye sus productos a mas de 120 paises. La responsabilidad
primaria de la organizacion estd orientada directamente al consumi-
dor, por lo que proporcionar productos de calidad es su prioridad.

La planta en donde se llevo a cabo la investigacion inici6 con
mas de un centenar de colaboradores, con la tnica actividad de
procesar y enlatar tomate entero. Tiempo después tuvo un incre-
mento significativo de colaboradores, hasta alcanzar mas de cinco
mil personas distribuidas en tres turnos.

Dentro de la organizacion existen cuatro clases de colaborado-
res: (a) trabajadores de planta permanentes; (b) trabajadores de
confianza; (c) trabajadores de planta por temporada;y (d) trabaja-
dores eventuales. En el momento de realizacion del estudio de la
planta, se contaba con la siguiente fuerza de trabajo:

(1) 175 trabajadores de confianza representados aproximada-
mente por 60 mujeres y mas de 100 hombres, entre las eda-
des de 26 y 40 anos. La antigiedad oscilaba de 1 a 4 anos.
Predominaban los casados. El grado de escolaridad tenia
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grandes variaciones: 17 tenian primaria; 23, secundaria;
71, preparatoria; y 61 eran profesionistas, concluyendo que
en general la escolaridad era de nivel medio y superior.

(2) 283 obreros de planta permanente. La edad preponde-
rante era de 41 a 60 anos, con una antigiiedad en la orga-
nizacion de entre 15y 29 anos. Dos terceras partes eran
casados. Con relacion al nivel de escolaridad, mas de 200
colaboradores solo tenian la primaria y 55 la secundaria
concluida.

(3) 150 obreros de planta por temporada. La edad de este
segmento de colaboradores se encontraba entre los 35y
45 anos, con una antigiiedad de 5 a 14 anos. En cuanto al
sexo, habia igual nimero de hombres que de mujeresy su
nivel de escolaridad promedio era de primaria.

Método

Esta investigacion se realizoé por etapas. La organizacion se eli-
gi6 de manera incidental por el equipo de trabajo, es decir, por un
muestreo no probabilistico llamado cuotas. El alcance de la investi-
gacion es descriptivo. El instrumento fue encuesta de escala Likert,
aplicada de manera confidencial. La muestra fue focalizada y com-
puesta por un total de 300 participantes distribuidos de la siguiente
manera: 100 empleados de confianza, 100 obreros de planta per-
manente y 100 obreros de planta por temporada.

La encuesta fue disenada con base en el modelo de estreso-
res propuestos por Ivancevich & Mattenson (1985).! Para la va-
lidacion del instrumento se realizé una prueba piloto a aquellos
empleados que cumplian con las caracteristicas de la muestra.
También se busco la aprobacion por parte del sindicato de dicha
organizacion.

Se disenaron dos encuestas, la primera integrada por 66 items
dirigidos al personal de confianza de la organizacion, clasificados
en tres dimensiones: (a) causas generales de estrés en el trabajo, (b)

1 Véase el modelo en Villacis (2015).
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causas especificas y (c) causas de estrés en la persona; la segunda se
conformé de 33 items orientados al personal operativo, los cuales
se integraron también en las mismas tres dimensiones reduciendo
el nimero de items.

Tabla 2

Categorizacion de variables

Dimensiones Subdimensién Num. de items
Problemas organizacionales 3
Respaldo insuficiente 3
Horarios de trabajo largos y antisociales 1
Ssiﬁgjirgle;iizf;ge Oportunidades de desarrollo 3
Procedimientos 3
Incertidumbre e inseguridad 1
Condiciones fisicas 3
Especificaciones del puesto no claras 1
Conflicto o ambigiiedad de rol 1
Falta de control 3
Aislamiento del apoyo a colegas 1
. Sobrecarga de trabajo 4
Causas especificas L .
Tareas repetitivas y automatizadas 1
Supervision 5
Cohesion de grupos 3
Responsabilidad de la tarea 1
Causas derivadas del hogar 6
) Nutricion del estado de salud 8
lca a;fs;lsso(ileaestres o Personalidad 14
Consistencia interna 1
Total 66

Fuente: Elaboracién propia basada en Ivancevich & Mattenson (1985).
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Anilisis de datos y resultados

Una vez que se recolectaron los datos, se realiz6 un concentrado
estadistico de cada uno de los items considerados en las encuestas;
cabe mencionar que para el personal de confianza se aplicaron
los instrumentos en las dreas de finanzas, produccion, relaciones
industriales, ventas, servicios técnicos y nuevos productos; mientras
que para el nivel operativo se clasificaron por trabajadores de
planta permanente y de planta por temporada; lo anterior, con
la finalidad de hacer una comparacion del personal e identificar
los estresores mediante una escala nominal. A continuacién, se
presentan los principales resultados por areas funcionales de la
organizacion y por tipo de personal.

Personal de confianza

Area de relaciones industriales. En la presente area se llevo
el recabo de datos a un total de 21 colaboradores, de los cuales
17 fueron hombres y 4 mujeres, con una edad de 25 a 35 anos;
mostrando el siguiente resultado.

= Respaldo insuficiente = Oportunidades de desarrollo
Causas derivadas del hogar Comunicacién

= Sobrecarga de trabajo

Figura 1. Principales estresores del area de relaciones industriales.
Fuente: Elaboracion propia.
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Como se puede observar en la Figura 1, la principal situaciéon que
manifestaron los colaboradores en esta area son los problemas
familiares, con el 31% catalogada dentro del item causas derivadas
del hogar, clasificado como un estresor extraorganizacional.

Area de produccioén. Se analizaron los datos obtenidos de las
entrevistas a 21 colaboradores del area, 13 hombres y 8 mujeres, de
26 a 45 anos.

= Sobrecarga de trabajo = Comunicacion

Respaldo insuficiente Oportunidades de desarrollo

Figura 2. Estresores del area de produccion.
Fuente: Elaboracion propia.

En el area de produccion el estresor predominante es la sobrecarga
de trabajo que se clasifica como un estresor de tipo individual. Se
manifiesta principalmente como presion y exceso de actividades
realizadas durante el dia.

Area de servicios técnicos y nuevos productos. En esta drea de
la organizacion se recabaron datos de 7 mujeres con edad de 26 a
35 anos; los principales estresores que se pudieron detectar en esta
area son los siguientes:
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= Sobrecarga de trabajo = Comunicacion
Especificaciones del puesto no claras - Problemas organizacionales

= Respaldo insuficiente

Figura 3. Estresores del area de servicios técnicos y nuevos productos.
Fuente: Elaboracion propia.

Para el area de servicios técnicos y nuevos productos nuevamente
se presenta la sobrecarga de trabajo con el 25% como el principal
estresor. La causa principal es la presion de tiempo, lo cual se puede
derivar de que en esta area el control de calidad es imprescindible.
Por otra parte, podemos apreciar que la comunicacién sigue
presente entre los principales estresores.

Area de ventas. Para la presente drea se tomé una muestra de 7
hombres y 8 mujeres, entre las edades de 26 a 35 anos. Los factores
que provocaron los indices mas altos de estrés son los mostrados a
continuacion.

= Comunicacion Especificaciones del puesto no claras

» Sobrecarga de trabajo * Respaldo insuficiente

Figura 4. Estresores del area de ventas.
Fuente: Elaboracion propia.
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Como puede observarse en la Figura 4, en el drea de ventas la falta
de fluidez o la inexistencia de canales de informacion parece ser
el estresor principal con un 29%; esto se deriva también de que
al tratarse del area de ventas requiere de la colaboracion de todos
los integrantes de la organizacion, con la finalidad de llevar a cabo
todas sus actividades.

Area de finanzas. Para el drea de finanzas se llevé el recabo de
informacién con 36 colaboradores, 23 hombres y 13 mujeres, con
una edad de 15 a 25 anos.

= Sobrecarga de trabajo = Problemas organizacionales

Comunicacion Oportunidades de desarrollo

Figura 5. Estresores del area de finanzas.
Fuente: Elaboracion propia.

Elprincipal estresor del area de finanzas esnuevamente lasobrecarga
de trabajo con un 34%. L.a mayoria de los colaboradores expresaron
tener demasiado trabajo y estar presionados por las actividades. Por
otra parte, los problemas organizacionales aparecieron como otro
de los principales estresores, manifestando realizar procedimientos
innecesarios para dar cumplimiento a sus actividades; esto con un
30%.

Finalmente, se puede concluir que, de manera general, para el
personal de confianza, el estresor predominante es la sobrecarga
de trabajo que corresponde a un estresor individual. Esto se debe a
que la mayoria de los colaboradores encuestados fundamentaban
el exceso de trabajo a realizar durante un periodo determinado y
asimismo la presion de tiempo para dar respuesta. La sobrecarga
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de trabajo se encuentra presente en todas las dareas de la organi-
zacion, relacionada directamente con la dinamica de la industria
alimenticia, en la cual el trabajo depende en gran medida de las
temporadas de cosecha. Algo importante que pudo constatarse es
que el namero de trabajadores permanece estable, sin importar
que aumente o disminuya la carga de trabajo.

Uno de los estresores que continuamente fue puesto de mani-
fiesto es la mala comunicacion, debido a que no existe un buen
sistema de comunicacion interna que permita que la informacion
circule en todos los sentidos de la estructura organizacional. Ade-
mas, en relacion con este punto, se observo que en el interior de
la organizacion el ruido y el llamado radio pasillo se manifiesta con
frecuencia, afectando el clima organizacional. Otro estresor es el
de pocas oportunidades de ascenso ya que existe movilidad, pero
se da inicamente dentro del mismo nivel (horizontalmente) y para
ascender a un nivel superior los trabajadores deben contar con mu-
chos anos de antigiiedad, aunque no se garantiza el ascenso.

Sobre el estresor de respaldo insuficiente se observo que algu-
nos de los colaboradores desconocian como desarrollar sus acti-
vidades, aunado al desconocimiento de funciones, ya que las es-
pecificaciones del puesto no son claras, resultado de la falta de
capacitacion.

Personal obrero

En esta seccion se analizaran los resultados obtenidos de los
colaboradoresdenivel operativodelaorganizacion. Cabe mencionar
que existe una subclasificacion en este tipo de trabajadores, los de
planta permanente y los de planta por temporada.

Trabajadores de planta permanente. LLa muestra de poblacion
utilizada para el recabo de informacion que se utiliz6 fue de 100
colaboradores de los cuales 50 fueron hombres y 50 mujeres. En
este contexto se observé que la mayoria tenia mas de 46 anos y en
algunos casos excedian los 60 anos. Cabe destacar que la antigtiedad
promedio es de 20 anos.
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» Respaldo insuficiente = Causas derivadas del hogar
« Sobrecarga de trabajo Oportunidades de desarrollo

= Salud y nutricién

Figura 6. Estresores de trabajadores de planta permanente.
Fuente: Elaboracion propia.

Como se puede apreciar en la Figura 6, el estresor predominante
en los trabajadores de planta permanente es la sobrecarga de
trabajo, con el 31%. En este analisis se present6 un factor de estrés
que no se manifesté en el personal de confianza, que es la salud y
la nutricion.

Trabajadores de planta por temporada. Al igual que los trabaja-
dores de planta permanente se entrevisté a 100 colaboradores de
los cuales 57 fueron mujeres y 43 hombres, con una edad superior
alos 40 anos y una antigiedad promedio de 10 anos.

* Respaldo insuficiente = Causas derivadas del hogar
“ Sobrecarga de trabajo Oportunidades de desarrollo

* Salud y nutricién

Figura 7. Estresores de los trabajadores de planta por temporada.
Fuente: Elaboracion propia.
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Con base en los resultados anteriores se puede apreciar que los
trabajadores de planta por temporada sufren mayormente de res-
paldo insuficiente. En general, tanto los trabajadores permanentes
como por temporada manifestaron los mismos estresores, aunque
en diferentes niveles porcentuales.

La sobrecarga de trabajo es de los estresores que se presentan
mayormente en este tipo de colaboradores, tanto en lo que se re-
fiere al exceso de actividades como a demasiadas exigencias en el
trabajo. Esto de sebe a que tienen que estar en constante actividad
y trabajar al ritmo de la maquina, lo cual recae en una actividad un
tanto monaotona.

Los problemas de tipo familiar es otro de los estresores mas
importantes que se observaron en el nivel operativo debido a que
se preocupan por necesidades primarias como alimento, vestido,
habitacion y educacion.

Aunado alo anterior, otro de los estresores presentes en este tipo
de colaboradores es también el de la nutricion y la salud, derivado
de los malos habitos de alimentacion. Otro de los estresores
representativos del personal operario son las nulas oportunidades
de ascenso, ya que carecen de conocimientos y habilidades para
desempenar otra tarea.

Los resultados mostrados forman parte del analisis realizado con
base en la aplicacion de los instrumentos disenados para identificar
los estresores organizacionales presentes en mayor medida, tanto
para trabajadores de confianza como operativos de una empresa de
gran tamano del sector alimenticio.

Conclusiones y recomendaciones

Aspectos tales como el ambito de trabajo, la mecanizacion, la
sobrecarga de trabajo, las presiones de tiempoy el peligro fisico, por
citar solo algunos, demandan al individuo a adaptarse a su medio.
El ser humano tiene el reto de enfrentar satisfactoriamente estas
demandas, pero el costo es la experiencia de estrés en la sociedad
industrializada en que vivimos.
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Las organizaciones son las responsables de propiciar condiciones
de trabajo favorables para que las personas que en ellas laboran
puedan desempenar sus funciones adecuadamente, asi como deben
favorecer en sus colaboradores el desarrollo y la autorrealizacion
como individuos; considerando que los estresores pueden dificultar
esto es que se realizo este estudio.

En la organizaciéon, en general, se encontré6 que existen
problemas en tres aspectos fundamentales: (1) reajuste de personal;
se suprimen o crean nuevos puestos de trabajo constantemente,
lo que implica que las personas tiene que estar desempenando
funciones nuevas, aun cuando no dominan bien las actividades
realizadas de su puesto; (2) cambios de directivos; estos provocaban
incertidumbre entre las personas, pues al tener un nuevo jefe se
desconocen las nuevas normas, politicas y manera de ser del nuevo
dirigente; (3) falta de descripcion de puestos y capacitacion en el
area operativa.

Por otra parte, los principales estresores identificados en las dis-
tintas areas de la organizacion fueron en el personal de confianza:
sobrecarga de trabajo, mala comunicacién en el interior de la or-
ganizacion, pocas oportunidades de ascenso, respaldo insuficiente
(referente a la capacitacion) y desconocimiento de funciones; y en
el personal operativo: sobrecarga de trabajo, problemas familiares,
salud y nutricion, pocas oportunidades de ascenso y respaldo insu-
ficiente. Asi, es necesario que los dirigentes de organizaciones simi-
lares tomen conciencia de que a las personas les afectan diferentes
factores de estrés y la percepcion de los mismos varia en grado y
forma dependiendo de cada individuo.

De acuerdo con los datos recabados y en concordancia con la
literatura (Gilbert & Kelloway, 2014; Ren & Zhang, 2015; Sonnentag
& Fritz, 2015), puede concluirse que el estrés en un grado optimo
es necesario en la vida de las personas, para poder alcanzar la
realizaciéon y desarrollo de capacidades en las actividades tanto
laborales como personales; sin embargo, resulta imperioso que el
estrés no sobrepase el limite de cada individuo, ya que resultaria
perjudicial para su desempeno y salud generando comportamientos
tales como el ausentismo, el consumo de drogas y estupefacientes,
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las alteraciones de sueno, malestares fisicos como taquicardia,
estrenimiento, entre otros; esto no solo afecta la organizacion sino
también al individuo y su entorno.

Pese a que existen pocas investigaciones sobre el estrés en sec-
tores especificos como el de los alimentos, los resultados arrojados
por esta investigacion no distan de los estudios de la Organizacion
Mundial de la Salud (2004), ya que de acuerdo con sus estudios
internacionales, las principales causas de estrés son la mala orga-
nizacion del trabajo, las exigencias y presiones que superan las ca-
pacidades del trabajador y poco margen de maniobra para tomar
decisiones. Como se observa, los principales detonantes del estrés
son los relacionados con la carga de trabajo y la comunicacion
ineficiente. Ahora bien, resalta también que los estresores extraor-
ganizacionales como los problemas de familia son un factor de
riesgo.

Con base en el diagnostico realizado, a continuacion, se brindan
algunas recomendaciones para disminuir el impacto negativo de
estos factores identificados. Cada individuo responde de manera
distinta a las situaciones que le provocan estrés; por lo tanto, estas
recomendaciones no son exhaustivas.

(1) Llevar a cabo un analisis de los puestos de trabajo, las
actividades y las funciones a desempenar con la finalidad
de crear un manual de descripcion de puestos, que ayude
a disminuir la incertidumbre.

(2) Distribuir de manera equitativa las cargas de trabajo, con
el objeto de que no exista descontento entre los colabo-
radores, asi como la duplicidad de funciones o demandas
excesivas.

(3) Elaborar manuales de organizacion que contengan la
informacion referente a la filosofia empresarial (mision,
vision, estructura organizacional y objetivos), ya que el
personal desconoce estos aspectos, considerados impor-
tantes, pues generan identidad y compromiso con la or-
ganizacion.
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Actualizar la informacién del personal mediante la
elaboracion de un inventario de recursos humanos, que
sirva para conocer mas acerca de los colaboradores.

Propiciar el desarrollo personal y una mayoridentificaciéon
de los empleados con la organizacion, a través de talleres
de capacitacion y platicas de motivacion.

Disenar un plan de carrera dentro de la organizacién

para garantizar el compromiso y la productividad del
colaborador.

En términos generales y para reducir los niveles de estrés de los

colaboradores se propone lo siguiente.
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(1)

(2)

(3)

Implementar una sesién de acondicionamiento fisico con
ejercicios de relajacion, por lo menos, una vez a la sema-
na, en grupos que no excedan 30 participantes.

Fomentar la convivencia entre los miembros de la organi-
zacion en dias festivos tales como dia de nino, dia de las
madres, brindis de navidad, ano nuevo, entre otros, en los
que ademas de contar con la presencia de los colaborado-
res se puede integrar a su familia.

Elaborar un diagnoéstico de necesidades de capacitacion
y atender las carencias detectadas. Por el tipo de organi-
zacion y de personal, se tratard de capacitacion para el
trabajo, por ejemplo, con cursos relacionados con el ma-
nejo de maquinas y herramientas y, en general, servicios
técnicos que se llegan a necesitar en la empresa. Para el
personal de confianza se recomienda realizar cursos de
inglés, relaciones humanas, trabajo en equipo, supervi-
sion, calidad total y actualizacion en material fiscal y labo-
ral, por mencionar algunos.

Promoverlasaludy el bienestar fisico de los colaboradores,
por ejemplo, con actividades deportivas y convenios con
gimnasios publicos.
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Para finalizar este trabajo es menester mencionar que las
recomendaciones aqui realizadas son compatibles con aquellas
que sistematicamente la Organizacion Mundial de la Salud y la
Organizacion Internacional del Trabajo enfatizan.

Referencias

Azcona, J. R,, Pastrana, J. L., Subiran, C., & Meléndez, A. (2016).
Guia sobre el manejo del estrés desde medicina del trabajo.
En A. Iniesta (Coord.), Asociacion Espaniola de Especialistas en
Medicina del Trabajo. Barcelona, Espana: Edicion Sans Growing
Brands.

Gilbert, S., & Kelloway, K. (2014). Using single items to measure job
stressors. International Journal of Workplace Health Management,
7(3), 86-199.

Instituto Nacional de Estadistica y Geografia. (2017). Banco de
Informacion Economica. Recuperado de http://www.inegi.org.
mx/sistemas/bie/

Ivancevich, J. M., & Mattenson, M. (1985). Estrés y trabajo. México,
D. F., México: Editorial Trillas.

Mansilla, F., & Favieres, A. (2011). Factores de riesgo psicosociales en el
trabajo. Madrid, Espana: Ayuntamiento de Madrid.

Omar, A. (2006). Justicia organizacional, individualismo-colectivis-
mo vy estrés laboral. Psicologia y Salud, 16(2), 207-217.

Organizaciéon para la Cooperaciéon y el Desarrollo Econémico
(2015). Mexico. OECD Better Life Index. Recuperado de http://
www.oecdbetterlifeindex.org/countries/mexico/

Organizacion Internacional del Trabajo. (2013). La organizacion
del trabajo y los riesgos psicosociales: Una mirada al género.
Recuperado de http://www.ilo.org/wcmspb/groups/public/-
—americas/—ro-lima/—sro-san_jose/documents/publication/
wems_227402.pdf

Organizacion Mundial de la Salud. (2004). La organizacion del
trabajo vy el estrés: Estralegias sistematicas de solucion de problemas
para empleadores, personal directivo y representantes sindicales.

ISSN: 1541-8561 (Impresa) * ISSN: 2475-8752 (En linea) | 115



CALDERA GONZALEZ | ZARATE NEGRETE | GONZALEZ GONZALEZ

Recuperado de http://wwwwho.int/occupational_health/
publications/pwh3sp.pdfrua=1

Poy, L. (7 de octubre de 2017). Padecen estrés laboral, 40 por
ciento de trabajadores en México. Periodico La Jornada.
Recuperado de http://wwwjornada.unam.mx,/2017,/10/07/
sociedad/034nl1soc

Proméxico. (2016). Sector de alimentos procesados en México.
Recuperado de https://www.gob.mx/promexico/acciones-y-
programas/alimentos-procesados?’idiom=es

Ren, F., & Zhang, J. (2015). Job stressors, organizational innovation
climate, and employees’ innovative behavior. Creativity Research
Journal, 27(1), 16-23.

Rodriguez, I., & Peiro, . M. (2008). Estrés laboral, liderazgo y salud
organizacional. Papeles del Psicologo, 29(1), 68-82.

Roman, C. A., & Hernandez, Y. (2011). El estrés académico: Una
revision critica del concepto desde las ciencias de la educacion.
Revista Electronica de Psicologia Iztacala, 14(2), 2-14.

Selye, H. (1976). The stress of my life. New York, NY: McGraw Hill.

Sonnentag, S., & Fritz, C. (2015). Recovery from job stress: The
stressor-detachment model as an integrative framework.
Journal of Organizational Behavior, 36(1), S72-S103.

Villacis, D. (2015). La autonomia temporal y decisional y su inciden-
cia en la produccion de danos psicosomaticos cognitivos, fisiologicos y
motores en los trabajadores de la constructora Albra Constructores en
la zona urbana de la ciudad de Quito durante el primer semestre del
ano 2013 (Tesis de maestria). Universidad Central del Ecua-
dor, Ecuador. Recuperado de http://www.dspace.uce.edu.ec/
bitstream/25000/7627/1/T-UCE-0007-44pg.pdf

Coémo citar este articulo:

Caldera Gonzalez, D. D. C., Zarate Negrete, L. E., & Gonzdlez Gon-
zalez, C. (2018). Diagnostico y andlisis de estresores organizaciona-
les para una empresa de la industria alimenticia en México. Forum
Empresarial, 23(1), 97-117.

116 | FORUM EMPRESARIAL Vol.23 | Nim. 1 | Verano 2018



DIAGNOSTICO Y ANALISIS DE ESTRESORES ORGANIZACIONALES

© 2018 Forum Empresarial. Este es un articulo de acceso abierto bajo
la licencia Creative Commons Attribution-NonCommercial 4.0
International (CC BY-NC 4.0).

ISSN: 1541-8561 (Impresa) * ISSN: 2475-8752 (En linea) | 117



FORUM
EMPRESARIAL

Forum Empresarial
esta indizada en:

Conuco

Dialnet

DOAJ

Business Source Elite
Business Source Premier
PKP Index

Redalyc

REDIB

Esta evaluada en:
CIRC

Latindex (Catalogo)
ERIH PLUS

Su informacién
bibliografica esta
registrada en:
Ulrischweb

WorldCat
e-ISSN:
2475-8752

p-ISSN:
1541-8561

H
AACSB

ACCREDITED

CENTRO DE INVESTIGACIONES COMERCIALES E INICIATIVAS ACADEMICAS
WWW.CICIA.UPRRP.EDU

CONVOCATORIA DE ARTICULOS PARA

Forum Empresarial

Férum Empresarial es una revista cientifica arbitrada, publica-
da semestralmente por el Centro de Investigaciones Comer-
ciales e Iniciativas Académicas, de la Universidad de Puerto
Rico, Recinto de Rio Piedras. El propdsito de la revista es brin-
dar un foro para la diseminacién de articulos metodolégica-
mente rigurosos, que constituyan una contribucién original
a las principales areas de investigacién relevantes para los
negocios; de esta forma, desea estimular el intercambio de
conocimiento y experiencia entre la universidad, la comuni-
dad empresarial y el sector publico, a escala internacional.

La Junta Editora de Férum Empresarial acepta colaboraciones
todoelafo.Se considerardn aportaciones tedricasy empiricas,
asi como trabajos de investigacion, para la seccién “Férum’y
articulos técnicos-profesionales y ponencias, para la seccion
“Praxis’. Ademas, se aceptan resefias de libros. Férum Empre-
sarial no cobra por el envio, el procesamiento y la publicacién
de articulos a los autores.Para informacién adicional, favor de
consultar la “Lista de comprobaciéon para la preparacion de
envios” en la direccién http://revistas.upr.edu/index.php/
forumempresarial/about/submissions#onlineSubmissions.

UNIVERSIDAD DE PUERTO RICO, RECINTO DE RIO PIEDRAS
FACULTAD DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

15 Ave. UNIVERSIDAD STE 1501

SAN JUAN PR 00925-2535

787-764-0000, EXT. 87048
HTTP://REVISTAS.UPR.EDU/INDEX.PHP/FORUMEMPRESARIAL
FORUM.EMPRESARIAL@UPR.EDU




FORUM
EMPRESARIAL

Férum Empresarial is
indexed in:

Conuco
Dialnet
DOAJ

Business Source Elite
Business Source Premier

PKP Index
Redalyc
REDIB

It is reviewed in:
CIRC

Latindex (Catalog)
ERIH PLUS

The bibliographic
information is
registered in:
Ulrischweb

WorldCat
e-ISSN:
2475-8752

p-ISSN:
1541-8561

H
AACSB

ACCREDITED

CENTER FOR BUSINESS RESEARCH AND ACADEMIC INITIATIVES
WWW.CICIA.UPRRP.EDU

OPEN CALL FOR PAPERS FOR

Forum Empresarial

Férum Empresarial is a peer-reviewed scholarly journal, published
biannually by the Center for Business Research and Academic Ini-
tiatives, at the University of Puerto Rico, Rio Piedras Campus. The
purpose of the journal is to provide a forum for the dissemination
of methodologically rigorous articles, which constitute an original
contribution to the key research areas relevant to business; in this
way, we would like to stimulate the exchange of knowledge and
experience between the university, the business community, and
the public sector on an international scale.

The Editorial Board of Férum Empresarial has an open call for
authors to submit a manuscript for possible publication. The
journal is continuously accepting academic, practical, and
professional submissions for future issues. Theoretical and
empirical contributions, research papers, technical professional
articles, conference papers,informative reports,and book reviews
will be considered. Férum Empresarial does not have article
submission charges or article processing charges for authors to
publish their work. The guidelines for the submission of articles
are available http://revistas.upr.edu/index.php/forumempresarial/
about/submissions#onlineSubmissions.

UNIVERSITY OF PUERTO RICO, RO PIEDRAS CAMPUS
SCHOOL OF BUSINESS ADMINISTRATION

15 AvE. UNIVERSIDAD STE 1501

SAN JUAN PR 00925-2535

787-764-0000, EXT. 87048
HTTP://REVISTAS.UPR.EDU/INDEX.PHP/FORUMEMPRESARIAL
FORUM.EMPRESARIAL@UPR.EDU




GUIAS PARA LA PRESENTACION DE ARTICULOS Y RESENAS
Y SOBRE EL PROCESO DE EVALUACION POR PARES

Forum Empresarial cuenta con una Junta Asesora Internacional y
con un acervo de evaluadores ajenos al equipo editorial y a la ins-
titucion editora. Los evaluadores externos provienen de institucio-
nes universitarias de Puerto Rico, Iberoamérica, Estados Unidos
de Norteamérica y Africa; y son especialistas en las diferentes dreas
de la Gestion de Empresas y disciplinas relacionadas.

Como parte del proceso de envio, los autores/as estan obligados a
comprobar que su envio cumpla todos los elementos que se mues-
tran a continuacion. Se devolveran a los autores/as aquellos en-
vios que no cumplan estas directrices.

1. Todas las colaboraciones deben ser originales y estar escritas
en espanol o en inglés.

2. Los escritos deben ser inéditos. Someterlos a la consideracion
de la Junta Editora de Forum Empresarial supone el compromi-
so por parte del autor de no enviarlo simultaneamente a otras
publicaciones.

3. Un escrito que llene todos los requisitos de excelencia, pero
que sea solo una repeticion de las ideas que el autor haya ex-
puesto en otros trabajos, no se sometera al proceso de eva-
luacién por pares, a menos que constituya una nueva sintesis
del pensamiento del autor o una revision de sus concepciones
anteriores.

4. La portada debera incluir el titulo del escrito, el nombre del
autor, su filiacion, su direccion, sus nimeros de teléfono y su
direccion electréonica. El titulo se escribira nuevamente en la
parte superior de la primera pagina del manuscrito. Las pagi-
nas restantes no deben llevar ninguna identificacion.

5. La extension de los articulos no debe exceder de 20 paginas
a espacio sencillo (tamano 8.5” x 11.5”), por un solo lado, in-
cluyendo tablas y referencias. La letra debe ser Times New Ro-
man, tamano 12.

120 | FORUM EMPRESARIAL '



10.

11.

12.

El titulo del articulo no debe exceder de 15 palabras.
Los articulos deberan estar precedidos de un resumen en es-
panol e inglés (de un maximo de 125 palabras cada uno). Tras
el resumen debe incluir un maximo de cinco palabras clave en
ambos idiomas.
Las notas deben ser breves y limitarse a hacer aclaraciones
marginales al texto; no deben utilizarse solo para indicar refe-
rencias bibliograficas. Las notas deben estar enumeradas con-
secutivamente a lo largo del texto y aparecer al final de cada
pagina.
Los articulos se deben redactar siguiendo consistentemen-
te las normas de estilo del Manual de publicaciones de la Ameri-
can Psychological Association, edicion de 2010.
Todas las tablas, graficas y figuras deben ser enviadas en un for-
mato editable.
Las resenas criticas de libros deben incluir lo siguiente:
Tipo de libro (e.g. texto académico, manual, biografia)
Titulo del libro y nimero de paginas
Apellidos y nombre del autor
Nombre del traductor (si lo tiene)
Editorial, ciudad y fecha de publicacion
ISBN
El texto debe ser de 750 a 1000 palabras.
En la resena debera resumir el libro, con énfasis en sus te-
mas y tesis principales; analizar las fortalezas y debilidades
del libro con ejemplos; evaluar el libro, tal vez en compara-
cion con otras grandes obras en el mismo campo; e incluir
una conclusion sobre los principales puntos de la revision,
que no sea una recapitulacion de lo dicho.
Los articulos de investigacion y las resenas se deben enviar como
Microsoft Word Document por medio del siguiente enlace:
http://www.formstack.com/forms/?1045911-qRDvLDwOKZ.
Los articulos técnicos-profesionales se deben enviar como
Microsoft Word Document por medio del siguiente enlace:
http:/ /www.formstack.com/forms/?1232637-qRDvLDwOKZ.

ISSN: 1541-8561 (Impresa) * ISSN:2475-8752 (En linea) | 121



En todos los envios nuevos y las revisiones, la primera pagi-
na del manuscrito debe contener solo el titulo del trabajo
sin los nombres de los autores.

Incluya un archivo separado con el titulo del manuscrito y
el nombre, la afiliacion y la direccion electronica de todos
los autores. Se debe incluir también el ORCID ID de los
autores académicos.

Tanto el proceso de revision por la Junta Editora como el de eva-
luacion por pares es doble ciego. Se requiere la aprobacion de la
mayoria de los pares evaluadores para la publicacion de un articu-
lo. Forum Empresarial se reserva el derecho a efectuar los cambios
de estilo y forma que considere pertinentes y a publicar los articu-
los en un plazo de tres a seis meses tras su aceptacion.

Una vez se reciben los escritos, estos son revisados por la Junta Edi-
tora para determinar si cumplen con el objetivo y las normas de la
revista; los que cumplen con lo anterior son seleccionados y envia-
dos a tres pares evaluadores para su consideracion y dictamen; los
que no cumplen son devueltos a los autores con las observaciones
correspondientes.

POLITICA DE ACCESO ABIERTO

Forum Empresarial respalda el acceso abierto al trabajo académico.
Todos los articulos y resenas de la revista estan disponibles libre-
mente desde la fecha de publicacion. Forum Empresarial permite a
los lectores buscar, leer, copiar, descargar, imprimir, distribuir o ha-
cer enlaces a los textos completos de los articulos, asi como usarlos
para cualquier propésito legal. Forum Empresarial depende del apo-
yo financiero de la Facultad de Administraciéon de Empresas, de la
Universidad de Puerto Rico, Recinto de Rio Piedras, asi como de la
buena voluntad de su Junta Editora y el continuo apoyo de su red
internacional de pares revisores.

122 | FORUM EMPRESARIAL Vol.23 | NGm. 1 | Verano 2018



SUBMISSIONS AND PEER REVIEW PROCESS GUIDELINES

Forum Empresarial has an International Advisory Board and the sup-
port of a large group of external evaluators with expertise in dif-
ferent areas of the field of Business Administration and its related
disciplines. The external evaluators come from academic institu-
tions in Puerto Rico, Latin America, United States of America, and
Africa.

As part of the submission process, authors are required to check
off their submission’s compliance with all of the following items,
and submissions that do not adhere to these guidelines may be re-
turned to the authors.

1. All submissions must be written in English or Spanish, and
should represent the original work of the authors.

2. The Editorial Board will not recommend an already published
article unless there is evidence thatit represents a new synthesis
of the author’s ideas.

3. The cover page must include the title of the article, author’s
name, job title, address, work and home telephone numbers,
and email address. The title should appear at the top of the
first page of the manuscript. Subsequent pages should not
have any identification.

4. Submissions should be no longer than 20 pages, single
spaced (8.5” x 11.5”), written on one side of the paper,
including tables and references. The font should be Times
New Roman size 12.

5. The article title must not exceed 15 words.

6. Articles must be preceded by an abstract drafted in both Eng-
lish and Spanish (125 words maximum each). The abstract
should be followed by a maximum of five keywords in both
languages.

7. Notes should be brief and be limited to marginal clarifications
to the text; they should not be used to indicate bibliographical

ISSN: 1541-8561 (Impresa) * ISSN: 2475-8752 (En linea) | 123



entries. Notes must be consecutively numbered in the text and
should appear at the bottom of the page.

Submissions should be written consistently following the style
and format of the Publication Manual of the American Psychologi-
cal Association, 2010 edition.

All tables, graphs, and figures must be submitted in an edit-
able format.

10. Critical book reviews must include the following:

Type of book (i.e. textbook, manual, biography)
Title of book and number of pages

Last name, first name of the author

Translator’s name (if any)

Publisher, city, and date of publication

ISBN

The review should be about 750-1000 words.

- You should succinctly summarize the book, noting especially
its main topics and theses. Analyze the book’s strengths and
weaknesses with examples of each. You may also evaluate
the book, perhaps in comparison to other major works in
the field. Finally, include a conclusion that brings together
the main points of the review, but is more than a recapitula-
tion of what has been said.

11. Research articles and book reviews must be submitted as a

124

Microsoft Word Document, using the following link: http://
www.formstack.com/forms/?1045911-qRDvLDwOKZ.
Technical professional articles must be submitted as a Micro-
soft Word Document, using the following link: http://www.
formstack.com/forms/?1232637-qRDvLDwWOKZ.
For all new submissions and revisions, the first page of the
manuscript should contain only the title of the work with-
out the authors’ names.
Include a separate file with the title of the manuscript and

the name, affiliation, and email of all the authors. The OR-
CID ID of academic authors should also be included.

FORUM EMPRESARIAL Vol.23 | Num. 1 | Verano 2018



Once the articles are received, they are reviewed by the Editorial
Board to determine if they comply with the focus, objective,
and standards of the journal. If the submitted work meets these
expectations it will be selected and sent to three peer reviewers for
their consideration. Typescripts that do not meet the scope and
guidelines of the journal will be rejected.

Both the Editorial Board and peer review processes are double-
blind. The approval of the majority of the reviewers is required
to accept an article for publication. Forum Empresarial reserves the
right to make any format and style changes deemed necessary for
publication purposes and to publish the articles within three to six
months of their acceptance.

OPEN ACCESS POLICY

Forum Empresarial endorses open access to academic work. All ar-
ticles and reviews of the journal are free to access from the date of
publication. Forum Empresarial allows readers to search, read, copy,
download, print, distribute, or link to the full texts of its articles
and to use them for any lawful purpose. Forum Empresarial depends
upon the financial support provided by the College of Business Ad-
ministration at the University of Puerto Rico, Rio Piedras Campus,
as well as the goodwill of its Editorial Board and the continuing
support of its international network of peer reviewers.

ISSN: 1541-8561 (Impresa) * ISSN: 2475-8752 (En linea) | 125



EDICIONES ANTERIORES RECIENTES

EDICIONES RECIENTES
Vol. 22 | Nam. 2 | Invierno 2017

Las habilidades del teletrabajador para la competitividad
Alba Patricia Guzman Duque y Carlos Alberto Abreo Villamizar

La capacitacion cross-cultural como fuente de ventaja competitiva
Alberto Mirabal Martinez

Diseno, construccion y validaciéon de una escala para medir el
cyberbullying en un ambiente laboral
Luz N. Fernandez-Lopez

Niveles de los atributos empresariales de los estudiantes universitarios
en Puerto Rico
José Eduardo Berrios Lugo

La economia corporativa, Uber y las responsabilidades sociales
corporativas
Daniel Nina

Entrevista al dueno del Restaurante El Obrero
Karina M. Laguna-Martinez y Linnette M. Pérez-Cardona

Vol. 22 | Nam. 1 | Verano 2017

Perfil de los empresarios colombianos a partir de los datos del Glo-
bal Entrepreneurship Monitor
Vera ]. Santiago Martinez, Patricia Marquez Rodriguez, Cris-
tian Orlando De Oro Lajud, Ronald Andrés Ardila Garcia

Legislacion protectora y promotora de Mipymes en Puerto Rico
(2009-2016)

Carmen Correa Matos

126 | FORUM EMPRESARIAL Vol.23 | NGm. 1 | Verano 2018



The evolution of demarketing literature
Victor Quinones Cintrén, Jonathan Von Hack, Myra Mabel Pé-
rez Rivera, Angely Yomara Medina Velazquez, José Davis Pellot

Vol. 21 | Num. 2 | Invierno 2016

Proceso de seleccion flexible por competencias aplicado al puesto
de Dircom
Rita Jacome Lopez, Lourdes Canés Dar6s y Alexis Jacobo Banon
Gomis

Benchmarking non public hospitals in Puerto Rico: A key component
in the financial performance
Arisbel Ramos Martin

Puerto Rico and U.S. under the cabotage laws: A breach to the World
Trade Organization’s member agreement?
Daniel Nina

El desempeno de los cursos cuantitativos como predictor de €xito en
los estudios universitarios
José Vega Vilca, Wanda Velazquez Rosado y Wanda Villafane
Cepeda

ISSN: 1541-8561 (Impresa) * ISSN: 2475-8752 (En linea) | 127



FORUM EMPRESARIAL




