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R E S U M E N 

 

Ante la creciente oferta globalizada de servicios turísticos, los cambios constantes, la turbulencia de las 

condiciones específicas del mercado, la incertidumbre y la problemática relacionada a las necesidades del 

capital humano, se hace evidente la necesidad por el desarrollo de investigaciones que puedan brindar los 

elementos teórico/empíricos necesarios para poder coadyuvar a la generación de estrategias administrativas 

que, permitan al personal directivo/gerencial encaminar a las empresas a mejorar sus condiciones competitivas. 

Ante este reto, el presente trabajo tiene por objeto determinar la relación entre la cultura organizacional (CO) y 

la competitividad (COMPE) (H1), así como la posible incidencia de las variables organizacionales compromiso 

organizacional (CP) (H2), innovación (INNO) (H3) y empoderamiento (EMPO) (H4), con respecto de la CO y 

la posible correspondencia entre dichas variables organizacionales (H5, H6 y H7) en las pequeñas y medianas 

empresas (Pymes) del sector turístico dentro del Municipio de Aguascalientes. Se analizó a un grupo de 260 

Pymes turísticas, mediante la aplicación de un cuestionario dirigido al personal directivo/gerencial o que se 

encuentre en posición de tomar decisiones. Se realizó un análisis de regresión lineal para determinar la posible 

relación y la fuerza de influencia entre las variables determinadas. Los resultados demuestran que todas las 

hipótesis se aceptan, se destaca la influencia de la CO en la COMPE (0.156*), de la misma manera, se confirma 

la influencia de las variables organizacionales CP (0.262**), INNO (0.336**) y EMPO (0.292***) en la CO, 

adicionalmente se resalta la correspondencia entre las variables CP y INNO (0.245**), CP y EMPO (0.451**), 

INNO y EMPO (0.302**). De esta manera es posible indicar que aquellas empresas cuyas prácticas y estrategias 

contemplen elementos de CP, INNO y EMPO verán beneficios en su CO, misma que a su vez, puede ser un 

detonante de COMPE, se discuten distintas implicaciones. 

 

 

 

Palabras Clave: Cultura Organizacional, Competitividad, Estrategias administrativas, Pymes turísticas. 
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A B S T R A C T 

 

Given the growing global offer of tourist services, constant changes, turbulence in specific market conditions, 

uncertainty and problems related to the needs of human capital, the need for the development of research that 

can provide the elements is evident. Theoretical & empirical evidence is mandatory to contribute to the 

generation of administrative strategies that allow directive & managerial personnel to direct companies to 

improve their competitive conditions. Faced with this challenge, this work aims to understand the relationship 

between organizational culture (OC) and competitiveness (COMPE) (H1), as well as the possible incidence of 

organizational variables, organizational commitment (OC) (H2), innovation (INNO) (H3) and empowerment 

(EMPO) (H4), with respect to CO and the possible correspondence between said organizational variables (H5, 

H6 and H7) in small and medium-sized enterprises (SME’s) of the tourism sector within the Municipality of 

Aguascalientes. A group of 260 tourism SMEs was analyzed by applying a questionnaire addressed to directive 

& managerial personnel or those in a decision-making position. A linear regression analysis was carried out to 

determine the possible relationship and the influence force between those variables. The results show that all 

hypotheses are accepted, the influence of OC in COMPE (0.156 *) is highlighted, in the same way, the influence 

of the organizational variables OC (0.262 **), INNO (0.336 **) and EMPO (0.292 ***) in the CO are 

confirmed, additionally the correspondence between the variables CP and INNO (0.245 **), CP and EMPO 

(0.451 **), INNO and EMPO (0.302 **) is highlighted. In this way, it is possible to address that companies 

whose practices and strategies include elements of OC, INNO and EMPO will see benefits in their CO, which 

in turn, can be a trigger for COMPE, different implications are discussed. 

 

 

 

Key Words: Organizational Culture, Competitiveness, Administrative strategies, Tourism SMEs. 
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1 INTRODUCCIÓN 

Tanto la competitividad (COMPE), como la cultura organizacional (CO), son conceptos que se consideran 

relevantes para el desarrollo de las empresas (Robbins y Judge, 2013; Molina y Sánchez-Riofrío, 2016). Esto 

porque (1) la CO (Pettigrew, 1979; Smircich, 1983; Wilkins y Ouchi, 1983; Barney, 1986; Hofstede, Neuijen, 

Ohayv y Sanders, 1990; Schein, 1990), y (2) la COMPE (Muellbauer, 1991; Porter, 1993; Hernández, 2000; 

Suñol, 2006; Estrada, García y Sánchez, 2009; Jiménez-García, López-Lira, Tomta y Pacheco-Olvera, 2011; 

Saavedra, Tapia y Aguilar, 2015) son factores que han permitido que el personal directivo/gerencial pueda 

desarrollar diversas estrategias organizacionales, con la finalidad de permanecer relevantes dentro del mercado 

en el que se desempeñen. 

Cabe señalar que, en buena parte de las investigaciones, en las que se observan algún elemento de dichas 

variables se suele desarrollar algún concepto de manera aislada e individual, o bien, correlacionados  con algún 

otro tipo de variable organizacional en relación causa-efecto (Rodríguez, 2009). En comparación, pocas veces 

se ha podido establecer correspondencia sobre estos conceptos entre sí y más aún, la relación sobre el cómo la 

cultura afecta a la organización (Smircich, 1983). 

El presente proyecto de investigación tiene por objeto una problemática más profunda, en la que se aborda 

un tópico que se encuentra en constante evolución de manera conjunta a las necesidades del mercado. Esta 

problemática trata de describir la relación que presentan algunos de los factores organizacionales de la cultura 

organizacional, así como su incidencia en la competitividad de las pequeñas y medianas empresas (Pymes) del 

sector turístico en el municipio de Aguascalientes. Lo anterior se desarrolla bajo el supuesto de que la mayoría 

de las personas que se encuentran en el nivel de dirección (directores generales, gerentes) poseen un modelo de 

gestión diferente y del que se presume se encuentra fundamentado en rasgos marcados de su conducta (derivada 

del cúmulo de experiencias, valores, tradiciones, historias, etc.). 

De igual manera, los elementos directivos de las organizaciones deben de tener una clara visión de sus 

estrategias, mismas que les brindan las herramientas necesarias para competir en el mercado objetivo, con una 

mejor comprensión de la organización a corto y largo plazo (suponiendo sostenibilidad), con el propósito de 

poder seguir mostrando posicionamiento o crecimiento dentro del mercado (referido a la participación que tiene 

dicha empresa en el mercado), suponiendo que, aquellas empresas que no atiendan dichas prácticas podrían 

terminar pereciendo.  

Para evitar que esto suceda, uno de los compromisos del Gobierno Federal fue el de fomentar en común 

acuerdo con el Plan Nacional de Desarrollo 2013-2018 publicado en el Diario Oficial de la Federación (D.O.F. 

del lunes 20 de mayo del 2013), en el que se encontraba el punto “IV. MÉXICO PRÓSPERO”, del que se 

desglosaba el apartado fomento económico, política sectorial y regional, donde se lee (D.O.F., 2013): 
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[…]El Estado tiene como obligación, de acuerdo con el artículo 25 de la Constitución 

Política de los Estados Unidos Mexicanos, fungir como el rector del desarrollo nacional, 

garantizando que éste sea incluyente, equitativo y sostenido. Por tanto, resulta indispensable que 

el Gobierno de la República impulse, al igual que lo hacen las economías más competitivas a 

nivel mundial, a los sectores con alto potencial de crecimiento y generación de empleos. 

[…]Una nueva y moderna política de fomento económico debe enfocarse en aquellos 

sectores estratégicos que tienen una alta capacidad para generar empleo, competir exitosamente 

en el exterior, democratizar la productividad entre sectores económicos y regiones geográficas, 

y generar alto valor a través de su integración con cadenas productivas locales. Las actividades 

productivas de pequeñas y medianas empresas, del campo, la vivienda y el turismo son ejemplos 

de estos sectores. 

Las Micro, Pequeñas y Medianas Empresas (MiPymes) constituyen más del 90% del tejido 

empresarial en la mayoría de los países del mundo. Por citar algunos ejemplos, en la Unión 

Europea y en Estados Unidos representan el 95% de las unidades económicas y proveen más del 

75% de los puestos de trabajo. En México, las MiPymes aportan alrededor del 34.7% de la 

Producción Bruta Total y generan 73% de los empleos, lo que significa más de 19.6 millones de 

puestos laborales. […] 

[…]Asimismo, se debe facilitar un proceso de cambio estructural ordenado que permita el 

crecimiento de actividades de alto valor agregado al mismo tiempo que se apoya la 

transformación productiva de los sectores tradicionales de la economía. Para ello, es necesario 

coordinar la política de fomento económico, la infraestructura logística y la política sobre 

sectores estratégicos como la minería, la agricultura y el turismo […] 

De la misma manera, el Gobierno Federal considera importante fomentar el desarrollo, creación y 

expansión de las pequeñas y medianas empresas, los directivos de las organizaciones deben de tener como 

prioridad generar nuevas estrategias que se adapten a las necesidades del mercado objetivo, donde por medio 

de ellas puedan encaminar a su organización a ser más competitiva, para poder mantener (o aumentar) presencia 

ante un mercado que se encuentra en constante evolución, y cuyas necesidades suelen ser más exigentes y 

específicas.  

Aunado a ello, el actual Gobierno pretende realizar una reestructuración de diversos aspectos en materia 

social, económica y política. Sin embargo, el compromiso con el desarrollo de las pequeñas y medianas 

empresas sigue vigente, de acuerdo con la publicación realizada el 12 de Septiembre del 2019 en el D.O.F. 

(2019), en la que se establece el Plan Nacional de Desarrollo 2019-2024. 
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En el apartado II. Correspondiente a la Política Social, contenido en el punto 2. Desarrollo Sostenible, se lee: 

[…]El gobierno de México está comprometido a impulsar el desarrollo sostenible, que en la 

época presente se ha evidenciado como un factor indispensable del bienestar. Se le define como 

la satisfacción de las necesidades de la generación presente sin comprometer la capacidad de 

las generaciones futuras para satisfacer sus propias necesidades. Esta fórmula resume 

insoslayables mandatos éticos, sociales, ambientales y económicos que deben ser aplicados en 

el presente para garantizar un futuro mínimamente habitable y armónico. El hacer caso omiso 

de este paradigma no sólo conduce a la gestación de desequilibrios de toda suerte en el corto 

plazo, sino que conlleva una severa violación a los derechos de quienes no han nacido. Por ello, 

el Ejecutivo Federal considerará en toda circunstancia los impactos que tendrán sus políticas y 

programas en el tejido social, en la ecología y en los horizontes políticos y económicos del país. 

Además, se guiará por una idea de desarrollo que subsane las injusticias sociales e impulse el 

crecimiento económico sin provocar afectaciones a la convivencia pacífica, a los lazos de 

solidaridad, a la diversidad cultural ni al entorno. 

Adicionalmente, en el mismo apartado, contenido en el Programa IX. Tandas del Bienestar, se establece; 

[…]Un millón de pequeños negocios recibirán el beneficio de un crédito a la palabra para 

la adquisición de insumos y herramientas. El objetivo de este programa es mejorar las 

condiciones de todo tipo de pequeñas unidades económicas con el fin de fortalecer la economía 

con un enfoque de justicia social. Los créditos iniciales serán de 6 mil pesos y al término de un 

año, si el crédito ha sido pagado, el beneficiario podrá acceder a otro préstamo por 10 mil pesos; 

en el siguiente ciclo la cantidad a financiar será de 15 mil pesos y el tope máximo será de 20 mil 

pesos. El gobierno federal dispone de seis mil millones de pesos para financiar este programa. 

En el apartado III. Correspondiente a la Economía, contenido en el punto 1. Detonar el Crecimiento, en el 

mismo se indica; 

[…]Durante esos 36 años la administración pública llevó a cabo una política fiscal 

claramente orientada a beneficiar a unas cuantas empresas privadas mediante exenciones, 

créditos fiscales y deducciones injustificadas. La mayor parte de la recaudación cayó en los 

hombros de las clases medias, las pequeñas y medianas empresas y el pueblo en general. 

Adicionalmente, la economía se resintió por el peso de la corrupción y la extorsión 

institucionalizada, por el estancamiento del mercado interno y, desde hace unos años, por la 

inseguridad generalizada. 
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Adicionalmente dentro del mismo apartado, contenido en el punto VI. Impulsar la reactivación económica, el 

mercado interno y el empleo, se lee: 

[…]Una de las tareas centrales del actual gobierno federal es impulsar la reactivación 

económica y lograr que la economía vuelva a crecer a tasas aceptables. Para ello se requiere, 

en primer lugar, del fortalecimiento del mercado interno, lo que se conseguirá con una política 

de recuperación salarial y una estrategia de creación masiva de empleos productivos, 

permanentes y bien remunerados. Hoy en día más de la mitad de la población económicamente 

activa permanece en el sector informal, la mayor parte con ingresos por debajo de la línea de 

pobreza y sin prestaciones laborales. Esa situación resulta inaceptable desde cualquier 

perspectiva ética y perniciosa para cualquier perspectiva económica: para los propios 

informales, que viven en un entorno que les niega derechos básicos, para los productores, que 

no pueden colocar sus productos por falta de consumidores, y para el fisco, que no puede 

considerarlos causantes. 

[…]El sector público fomentará la creación de empleos mediante programas sectoriales, 

proyectos regionales y obras de infraestructura, pero también facilitando el acceso al crédito a 

las pequeñas y medianas empresas (que constituyen el 93 por ciento y que generan la mayor 

parte de los empleos) y reduciendo y simplificando los requisitos para la creación de empresas 

nuevas. 

Finalmente, en el mismo apartado, contenido en el punto XII. Autosuficiencia alimentaria y rescate del campo 

en el subapartado 6. Creación del organismo Seguridad Alimentaria Mexicana (SEGALMEX), se lee: 

[…]Tiene como funciones coordinar la adquisición de productos agroalimentarios a precios 

de garantía; vender y distribuir fertilizantes, semillas mejoradas o cualquier otro producto que 

contribuya a elevar la productividad del campo; promover tanto la industrialización de 

alimentos básicos, leche y sus derivados como la comercialización de los excedentes de la 

producción agroalimentaria dentro y fuera del país; promover la creación de micro, pequeñas y 

medianas empresas privadas asociadas a la comercialización de productos alimenticios; apoyar 

las tareas de investigación científica y desarrollo tecnológico que se encuentren vinculadas con 

su objeto y distribuir la canasta básica en regiones de alta marginación económica. 

Lo anterior, se traduce en el interés del Gobierno Federal por la ratificación del apoyo a los sectores 

productivos, para el caso de las pequeñas y medianas empresas, así como en específico a aquellas unidades 

económicas cuya actividad se relacione con la producción y comercialización de productos alimenticios (entre 

otras cosas). 

En la presente investigación, se desarrolla la creencia de que los problemas (en términos de competitividad) 

que pueden tener las empresas del sector turístico del Municipio de Aguascalientes, pueden ser resueltos, o 

bien, al menos podrían suponer una visión ampliada sobre el panorama con relación a la manera en la que las 
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organizaciones compiten por la participación del mercado. En el que se considera que, dichas estrategias pueden 

generarse desde la perspectiva de la cultura organizacional como detonante para aumentar a la competitividad, 

suponiendo que las organizaciones podrían tener elementos necesarios para generar algún tipo de ventaja 

competitiva (que de ser consistente podría ser sostenible).  

El desarrollo de empresas altamente competitivas ha sido uno de los principales focos de atención por parte 

de la comunidad científica, puesto que en ellas se abordan algunos de los principales elementos 

organizacionales, mismos que se enfocan tanto en; (1) el desempeño (Wilkins y Ouchi, 1983; Henri, 2006; 

Nicolau y Musetescu, 2012; Syafii, Thoyib, Nimran y Djumahir, 2015; Warrick, Milliman y Ferguson, 2016; 

Rottig, 2017), (2) la productividad  (Reichheld, 1993; Podsakoff, Whiting, Podsakoff y Blume, 2009; 

Abulhanova, Chumarina y Shakirova, 2016; Laškarin-Ažić, 2017), (3) la efectividad (Denison y Mishra, 1995; 

Gregory, Harris, Armenakis y Shook, 2009; Zheng, Yang y McLean, 2010; Hartnell, Ou y Kinicki, 2011; Frerk 

y Mbohwa, 2012; Gómez-Miranda, Pérez-López, Argente-Linares y Rodríguez-Ariza, 2015), por último, (4) la 

eficiencia (Wilkins y Ouchi, 1983; Camerer y Vepsalainen, 1988; Aktaş, Çiçek y Kıyak, 2011; Gómez-Miranda 

et al., 2015). 

En ese mismo tenor, algunos autores en su intento por comprender a la cultura organizacional han 

desarrollado enlaces entre diversas variables, como el caso de la cultura organizacional y su relación con la 

gestión del talento humano (Bernal y Vargas-Hernández, 2017), o su incidencia con el desempeño de la 

organización (Wilkins y Ouchi, 1983), así también como acercamientos comparativos, tales como el efecto del 

emprendimiento en empresas familiares vs no familiares (Zahra, Hayton y Salvato, 2004), incluyendo a la 

relación con la tecnología, la innovación, entre otras variables (Alvarado y Pumisacho, 2015; Brettel, Chomik 

y Flatten, 2015; Córdoba-Castrillón, 2015; Sánchez-Gutiérrez, Mejía-Trejo, Vargas-Barraza y Vázquez-Avila, 

2016; Chitsazan, Bagheri y Yusefi, 2017). Es gracias a esta necesidad por generar empresas más competitivas 

que ha sido posible establecer relaciones con diversos factores organizacionales y su correspondencia con el 

capital humano y la posibilidad de un aumento en la competitividad dentro de la organización. 

Finalmente, la comunidad científica se ha decantado por el incremento en la producción de investigaciones 

sobre distintos factores organizacionales y su relación  con la cultura organizacional en el entorno de las Pymes, 

mismos que incluyen a; (1) el compromiso organizacional (CP) (O’Reilly, 1989; Joo y Shim, 2010; Tarore, 

2016; Misamer y Thies, 2017; Choi, 2018), (2) la innovación (INNO) (Deshpande, Farley y Webster, 1993; 

Martins y Terblanche, 2003; Dobni, 2008; Büschgens, Bausch y Balkin, 2013; Naranjo-Valencia, Jiménez-

Jiménez y Sanz-Valle, 2016; Abdessadak, Achelhi y Reklaoui, 2018), (3) el empoderamiento (EMPO) 

(Eubanks, 1991; Kappelman y Richards, 1996; Appelbaum, Hébert y Leroux, 1999; Joo y Shim, 2010; Lee, 

Idris y Delfabbro, 2017). 

Ante este interés por tratar de comprender la importancia que tienen distintos elementos organizacionales 

en las Pymes, así como lo que representan dichas empresas en los contextos en los que se desenvuelven, se ha 

hecho evidente desde hace tiempo que la importancia de este tipo de organizaciones no solo queda representada 
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por la generación de empleos (Vázquez y Arredondo, 2014), sino que también, en general e indistintamente del 

contexto, dichas empresas suponen el grueso de la cantidad total de las organizaciones independientemente del 

sector económico , así como la mayoría en la distribución sectorial de las organizaciones, y una importante 

fuente económica para el contexto en el que se desarrolle (Hsiu-Fen, 2014; Martínez-Román, Tamayo, Gamero 

y Romero, 2015; Malarvizhi, Tiang, Al-Mamun y Raston, 2016; Gomes y Wojahn, 2017; Kao, Busch, Guzmán 

y Sanzogni, 2018; Maldonado-Guzmán, Garza-Reyes, Pinzón-Castro y Kumar, 2019). 

Precisamente porque las Pymes son consideradas como generadoras de empleo, es que se genera la 

necesidad por desarrollar cambios estratégicos, que les permita a las organizaciones poder mantenerse 

competitivas, ya que para poder mantenerse competitivos es necesario presentar adaptabilidad al mercado, lo 

cual será posible a través de un estilo de gestión más analítico, para que, de esta manera, se pueda controlar el 

impacto de un mercado tan cambiante (Fiol y Lyles, 1985).  

Por medio de esos cambios, es como las organizaciones deben de comenzar a voltear hacia un sector que 

comúnmente es olvidado, el de los recursos humanos (Robbins y Judge, 2013). Se hace evidente, que tanto los 

investigadores como los elementos directivos de las empresas consideren que los factores de la CO pueden ser 

utilizados como generadores de competitividad (Barney, 1986; Whipp, Rosenfeld y Pettigrew, 1989; Asree, 

Zain y Razalli, 2010; Hartnell et al., 2011; Anning-Dorson, 2016; Wahyuningsih, Sudiro, Troena y Irawanto, 

2019) con el objetivo de que las empresas puedan ser más competitivas y puedan mantener o aumentar su 

presencia dentro del mercado objetivo. 

Partiendo de esta necesidad, algunos autores desde hace tiempo han llevado a cabo investigaciones sobre 

la relación que presenta la cultura organizacional con la competitividad (Barney, 1986; Cantillo-Guerrero y 

Daza-Escorcia, 2011; Escamilla, 2013; Castro, Muñoz y Villavicencio, 2016) lo que ha propiciado incluso que 

dicha relación sea cuestionada y puesta a prueba en distintos contextos, incluyendo acercamientos de carácter 

cualitativo (Hofstede et al., 1990), sin embargo, su importancia ha quedado consolidada a lo largo del tiempo 

(Hartnell et al., 2011; Gómez-Miranda et al., 2015; Hitka, Vetráková, Balážová y Danihelová, 2015; Castro et 

al., 2016). 

Es precisamente este enfoque cultural el que ha permitido que las empresas y el desarrollo de la mismas 

hallan ido de la mano junto con el progreso de literatura científica en diversos contextos, donde poco a poco 

han ganado terreno factores como; las actitudes básicas, las creencias presentes en la estructura de la 

organización, los patrones de conducta, los significados o propósitos compartidos y los símbolos que en cierta 

medida, vinculan los comportamientos y valores de los miembros de la organización (Pérez, Naranjo y Roque, 

2010) indistintamente del contexto que se analice. Los mismos autores indican que esta cultura se encuentra 

presente en distintas áreas de la organización (referido a la estructura de esta), y que abarca tanto aspectos 

dominantes, como aquellos elementos que derivan en subculturas presentes en áreas específicas de la empresa 

(Hofstede, 1998). 
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Esta misma necesidad incluso ha generado inquietudes dentro de los investigadores hacia la manera en la 

que estos conceptos son medidos (Hernández, Mendoza y González, 2008), así como con la evolución que han 

tenido estas concepciones con el pasar del tiempo (Cújar, Ramos, Hernández y López, 2013) y la manera en la 

que se adaptan a las necesidades cambiantes del mercado a sus distintas aplicaciones en varios contextos, y que 

gracias a esta evolución en la observación de las variables es como poco a poco se han ido considerando 

elementos cualitativos dentro de la mezcla organizacional de la competitividad empresarial. 

En los últimos años, en el contexto de la República Mexicana se ha despertado un interés notable por la 

investigación sobre la cultura organizacional (Escamilla, 2013; Villarreal, Gómez y Villarreal, 2014; Vivanco, 

2014; Bernal y Vargas-Hernández, 2017) y su relación con la competitividad (Aragón y Rubio, 2009; Estrada 

et al., 2009; Flores y González, 2009; Martínez, 2014; Vázques, Guerrero y Núñez, 2014). Sin embargo, uno 

de los elementos presentes en la gran mayoría de las investigaciones aluden a que para poder comprender 

aquellos factores organizacionales con mayor presencia desde la perspectiva cultural de la organización, es 

necesario identificar el contexto (sector económico), así como aquellos elementos inherentes dentro del mismo, 

ya que existe la posibilidad de que ello sea un factor determinante para la fuerza que puede ejercer dichos 

factores en el desarrollo de estrategias culturales que encaminen a la empresas a rumbos competitivos. 

Por todo lo anterior, es importante profundizar en la creación de recursos científicos propios dentro del 

contexto de la Republica Mexicana y en específico con la región del Municipio de Aguascalientes, por ello, 

cobra especial importancia que tanto investigadores, como las instituciones y organizaciones de carácter público 

y privado, coadyuven en el incremento de metodologías, herramientas y estrategias que se adapten a las 

características específicas de cada sector o actividad económica. De esta manera, poco a poco se irá cerrando 

la brecha entre aquellos elementos, factores y fenómenos desconocidos, con respecto de la relación y la forma 

en la que diversas variables organizacionales interactúan indistintamente del contexto en el que se observen. 

Particularmente, el presente trabajo contempla analizar la relación de los factores de la cultura organizacional 

y la incidencia de esta en la competitividad de las Pymes del sector turístico del Municipio de Aguascalientes. 

El Instituto Nacional de Estadística y Geografía (INEGI)  ha observado un constante crecimiento de la 

población económicamente activa, misma que se encuentra en los mejores niveles de los últimos años y por lo 

que las organizaciones de los distintos sectores empresariales se ven beneficiadas (INEGI, 2017). De igual 

manera, el Directorio Estadístico Nacional de Unidades Económicas (DENUE) señala que se existe un 

incremento en las unidades económicas, mismas las que han logrado concentrarse en la región centro de 

México, aunque de forma significativa, la región del Bajío mexicano ha tenido una participación especial en la 

distribución de las empresas de los distintos sectores empresariales (INEGI, 2018a). Propias que se desarrollan 

dentro los sectores económicos que predominantes como: el sector comercio al por menor con 2,113,316.00 

unidades, los servicios de alojamiento 579,635 unidades y el sector de industrias manufactureras con 529,601 

unidades respectivamente (INEGI, 2018b). 
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Esto se considerada de especial importancia, puesto que visto de manera conjunta con el incremento de las 

actividades del sector empresarial, el (INEGI, 2018c) reconoció que los índices generales de confianza 

empresarial se encuentran en crecimiento desde los últimos periodos. Asimismo, el (INEGI, 2018d) refiere a 

que el nivel de la tasa de desocupación ha presentado una disminución paulatina desde los últimos periodos, 

esto en gran medida al aumento de las unidades económicas y de las cuales se tiene identificado que tan solo 

en la región Bajío existen alrededor de 768,383 unidades económicas (INEGI, 2018a), lo que supone que existe 

un crecimiento real en el desarrollo de nuevas empresas.  

Desde hace tiempo, el progreso sostenido que ha presentado en términos del sector empresarial e industrial 

a lo largo de la región del Bajío mexicano ha sido notable, lo anterior se puso en evidencia en la investigación 

realizada por Unger, Ibarra y Garduño (2014), donde los autores indicaron la importancia de la industria 

manufacturera de dicha región, en la que se encuentra representada casi la mitad del valor agregado de la región, 

donde se destaca la participación de los estados de Aguascalientes, Guanajuato, Jalisco, Michoacán, Querétaro, 

San Luis Potosí y Zacatecas.  

Lo anterior, permite vislumbrar que en la actualidad, las organizaciones se encuentran inmersas en un 

mundo globalizado que progresan en un ambiente empresarial sujeto a cambios cada vez más constantes y 

abruptos (Robbins y Judge, 2013). Ante ello, las empresas se encuentran sometidas a un estado de cambio 

inmutable, en el que se encuentran obligadas a crear nuevas estrategias que se enfoquen a la creación de algún 

tipo de ventaja competitiva que les permita destacarse de la competencia empresarial del mismo sector (Barney, 

1986), lo que supone el desarrollo de elementos como la tecnología, la gestión del capital intelectual, la 

satisfacción laboral, el desempeño a largo plazo y al mejoramiento de aquellas características (entre otras 

características) que agreguen valor a los productos/servicios que oferte la empresa (Arciniega, 2011). 

En el caso de la CO, es posible identificarla como un concepto que se ha estudiado desde hace varias 

décadas, del que se pueden señalar diversos elementos (manifestaciones) culturales a la mezcla de creencias, 

ideologías, lenguajes, rituales y mitos (Arciniega, 2011; Cújar et al., 2013). Dichos conceptos, posicionan al 

sujeto (individuo/colectivo) como un generador de símbolos, lenguajes, creencias, visiones, ideologías y mitos, 

donde el rol de este es más activo en el que se considera como un creador y un administrador de significado, 

Silverman citado en Pettigrew (1979).  

En esa línea de pensamiento, la CO ha ido ganado terreno de manera progresiva ante los ojos de los 

investigadores y de los miembros directivos de las empresas, puesto que se genera una fuerte influencia en el 

comportamiento de todos los miembros de los distintos niveles de la organización (Alvarado y Pumisacho, 

2015). Es precisamente en esta línea de pensamiento en la que se desprende la relación entre la cultura y la 

organización. Sin embargo, para poder abordar dicha relación es preciso preguntarse, ¿De qué forma, este tipo 

de noción acerca de cultura nos ofrece información sobre los aspectos más relevantes de la organización? 

(Smircich, 1983). 
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En los últimos años, el estudio de la CO en empresas con actividad económica alusiva al turismo ha 

presentado un progreso considerable (Ritchie y Zins, 1978; Kyriakidou y Gore, 2005; Larsen y Valentine, 2007; 

Tsang, 2011; Yusof, Jamil y Jayaraman, 2012), mismo que trasciende por la manera en la que este conocimiento 

dentro de su marco propio se ha convertido en una práctica para mejorar el comportamiento de los miembros 

de la organización, dadas las características de la cultura para poder regular las interacciones entre los 

trabajadores y el cliente/consumidor (Pérez et al., 2010).  

Lo anterior adquiere especial importancia, puesto que el municipio de Aguascalientes desarrolla una 

importante actividad manufacturera, mismo que deriva (de una manera indirecta) en una importante derrama 

económica por el turismo de negocios. Adicionalmente, en el año 2020 se desarrolló un evento de impacto 

global, producto de una pandemia causada por el coronavirus SARS-Cov-2 (Síndrome respiratorio agudo grave 

por sus siglas en inglés), mismo que provoca una enfermedad conocida como COVID-19 y que ha sido causante 

del estancamiento económico mundial, lo cual, no ha sido ajeno para el territorio mexicano y en especifico para 

el contexto en el que se desarrolla la presente investigación.  

Sin embargo, la presente investigación no aborda temas relacionados a dichos eventos globales, puesto que, 

en el momento en el que se hizo el acercamiento con las Pymes turísticas dentro del estado de Aguascalientes 

la situación económico-social era distinta y con ello, las percepciones del personal directivo-gerencial con 

respecto de los factores organizacionales (CO, COMPE, CP, INNO y EMPO) eran distintas. Por ello, la presente 

investigación concentra sus esfuerzos únicamente en analizar la información obtenida y contrastar aquellos 

elementos de mayor relevancia previos a la pandemia. Esto cobra especial relevancia debido a la necesidad de 

poder identificar aquellos factores con mayor relevancia para dichas organizaciones con respecto de la CO, que 

inciden en la COMPE de las Pymes del Municipio de Aguascalientes.  

En algunas investigaciones se ha encontrado que, para este tipo de empresas, los esfuerzos de los directores 

destinados a la gestión de la cultura organizacional en el capital humano son considerados insuficientes 

(Kyriakidou y Gore, 2005; Bernal y Vargas-Hernández, 2017). Es por ello, que manera paulatina, cada vez más 

empresas prestan atención a las necesidades del capital humano, ya que, son estos los que mueven a la 

organización (Cantillo-Guerrero y Daza-Escorcia, 2011), esto no es de extrañarse, puesto que la importancia y 

la presencia de la cultura radica en el capital humano (Castro et al., 2016). 

Sin embargo, lo primero que debe estar en la mente de cualquiera que pretenda abordar tanto dichas 

variables organizacionales (CO, COMPE, CP, INNO y EMPO), como del grupo determinado de empresas 

(turísticas) es la contextualización del nivel económico en el que se desenvuelven las empresas, en el caso 

particular de la presente investigación se desarrolla en las Pymes del sector turístico del Municipio de 

Aguascalientes, clasificándolas en el nivel microeconómico propuesto por Porter (1993).  

Dentro de este nivel económico y, sobre todo, a este contexto específico, se puede conceptualizar a la 

competitividad, como; […] “la capacidad de las empresas de vender más productos y/o servicios, así como de 
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mantener o aumentar su participación en el mercado, sin necesidad de sacrificar sus utilidades” (Hernández, 

2000: 23). Esto cobra especial atención dado que, en México se categoriza a las empresas de dos maneras, la 

primera en función del número de empleados que laboran en ella, y la segunda con relación al monto del valor 

de las ventas netas anuales que tiene la empresa (INEGI, 2009).  

El mismo organismo, determina, que dentro de la industria pequeña el personal deberá de ser, de hasta 100 

elementos, y sus ventas netas anuales serán de hasta 30 millones de pesos, mientras que, en la industria mediana, 

se considera que el personal deberá de ser de hasta 250 elementos, así como el valor de sus ventas no deberá de 

superar la cantidad de 100 millones de pesos anuales. De acuerdo con los resultados del INEGI (2016), del total 

de empresas existentes en el país durante 2014, el 97.6% son microempresas y concentran el 75.4% del personal 

ocupado total, seguidas por las empresas pequeñas que representan el 2.0% y el 13.5% y las medianas con el 

0.4% y el 11.1%, respectivamente. 

Aunado a ello, el turismo se ha convertido en uno de los principales motores económicos para el desarrollo 

de varios países en las últimas décadas (Crouch y Ritchie, 1999; Claver-Cortés, Molina-Azorín y Pereira-

Moliner, 2007; Tsai, Song y Wong, 2009; Dupeyras y McCallum, 2013; Camisón y Forés, 2015), en donde la 

tendencia de los estudios del turismo indican que los turistas se han vuelto más cultos, destacando las 

particularidades propias al turismo masivo, en un entorno cultural próspero, donde la existencia de los productos 

turísticos son considerados complementarios dentro de cada región (Pérez et al., 2010).  

Estos últimos autores indican que incluso en este mismo entorno, la mayor parte de las organizaciones se 

enfoca en el aprovechamiento de los recursos, la creación de infraestructura y en la tradición de los procesos, 

dejando de lado las necesidades del capital humano, mismo que es visto como un recurso más, que puede o no 

aportar valor al producto turístico. 

Si bien se puede argumentar que la estrategia, la estructura, el trabajo de equipo, el estilo de liderazgo de 

los directivos, así como de las características organizacionales, los tipos de valores y la cultura que tengan los 

fundadores y propietarios de la organización y el ambiente o contexto organizacional, se pueden considerar 

como fundamentales, para la consecución de los objetivos y la generación de valor en las empresas (Morelos-

Gómez y Fontalvo-Herrera, 2014) será preciso poder identificar y describir en el contexto determinado, ¿cuáles 

son los factores de la cultura organizacional que inciden a la competitividad de las Pymes, del municipio de 

Aguascalientes? 

Finalmente, el propósito de esta investigación subyace en el análisis de las posibles relaciones que 

presentan los factores de la cultura organizacional y su incidencia en la competitividad de las Pymes del sector 

turístico de Aguascalientes, bajo el supuesto de que el desarrollo de evidencia teórico-empírica podría  derivar 

en una guía al estudio de las correspondencias que puedan darse entre variables, dimensiones y constructos 

presentes en esta investigación, de la misma manera elabora un modelo teórico, el cual supone un beneficio a 

las empresas de dicho sector, lo que permitiría ampliar el arsenal de herramientas metodológicas para que sean 
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capaces de obtener soluciones que les ayuden a la toma de decisiones con relación a la problemática que aborda 

la presente investigación. 

1.1 Problema de Investigación 

Desde hace tiempo las empresas se encuentran en un estado de mejora constante, con el objeto de permanecer 

competitivas dentro del sector en el que se desarrollan (Suñol, 2006), lo que las ha llevado a considerar un sinfín 

de estrategias para poder desempeñarse de una mejor manera y de esta manera lograr aumentar o mantener 

posicionamiento en su mercado objetivo. Esto no es ajeno a las Pymes, ya que estas han sido el foco de atención 

por parte de la comunidad científica desde hace mucho tiempo (Flores y González, 2009), esto ha permitido 

que tanto investigadores como las propias empresas consideren distintas metodologías, herramientas y 

estrategias que les brindan la capacidad de ser competitivas. 

Diversas líneas de investigación indican distintas aproximaciones sobre la forma en la que las empresas 

deben de mejorar su capacidad competitiva (Barney, 1986; Vargas y del Castillo, 2008; Frerk y Mbohwa, 2012; 

Choi, Oh y Colbert, 2015). Sin embargo, aún existen elementos desconocidos dentro de ciertos subsectores 

económicos, puesto que cada uno de ellos tiene sus propias características específicas inherentes a cada 

actividad económica. De la misma manera es importante considerar aquellos elementos inherentes al contexto 

que se observe, puesto que cada contexto de igual forma cuenta con diversos agentes internos y externos que 

cobran especial importancia y que lo que podría parecer importante en un contexto puede que en otro no lo sea 

(Vivanco, 2014) 

Por ello, es importante el desarrollo de investigaciones que permitan observar de manera particular dichos 

sectores, con la finalidad de ampliar el arsenal de herramientas y metodologías que permitan a las empresas 

obtener mejores resultados en términos de competitividad. Propiamente, en el contexto del estado de 

Aguascalientes predomina el sector Manufacturero como actividad económica principal, y gracias a ello el 

desarrollo que ha tenido el subsector servicios turísticos se ha visto beneficiado (de forma directa e indirecta) 

en el incremento de las unidades económicas que ofrecen diversos servicios relacionados con el turismo. Lo 

que ha generado que diversas empresas (nacionales e internacionales) acudan al estado a ofrecer sus servicios, 

esto ocasiona que dicho contexto se convierta en un mercado muy competido y gracias a ello, las Pymes del 

sector turístico se han visto en la necesidad de buscar diferentes estrategias para poder permanecer competitivas. 

Dentro del sector de las Pymes turísticas se ha observado que existe una preferencia por el uso de estrategias 

relacionadas con diversos aspectos económicos que les brindan ciertos elementos competitivos a las empresas 

(Evangelos y Karamanidis, 1999; Thomas y Long, 2000; Tsai et al., 2009). Sin embargo, existe otra corriente 

de investigación que aborda la posibilidad de desarrollar empresas con mayores capacidades competitivas 

mediante el uso de la cultura organizacional como estrategia de gestión (Barney, 1986; Cantillo-Guerrero y 

Daza-Escorcia, 2011). 
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Para comprender esto, se hace una breve reseña de algunos aspectos de mayor importancia con respecto de 

las diversas variables y las múltiples líneas de investigación de cada uno de ellos. En el caso de la 

competitividad, se considera a la obra realizada por Porter (1993) como uno de los principales referentes dentro 

del ámbito del ámbito de las ventajas competitivas, dentro de dicha obra se hace una retrospectiva sobre la 

ventaja competitiva aplicada a las naciones, así como el rol de todos los agentes preponderantes que se ven 

involucrados y los roles que cada uno debe de tener, para que pueda generarse una ventaja competitiva y de 

esta manera sean más prósperos en la aplicación de sus políticas económicas. Incluso se indica1 que la necesidad 

que tienen las empresas por ser competitivas es la que puede determinar el éxito de una nación para satisfacer 

las necesidades de un mercado especifico, puesto que esta competitividad saca lo mejor de cada empresa. 

Por su parte, algunas de las principales obras en desarrollar el concepto de la CO fueron las de Pettigrew 

(1979); Smircich (1983); Denison (1984); Hofstede et al. (1990); Schein (1990); Hofstede (1998), mismos que 

de forma general, indicaban que uno de los principales roles del individuo era aportar significado tanto a formas, 

símbolos, lenguaje, ideologías, creencias, rituales y mitos. Si bien todos estos en cierta medida se encuentran 

independientes ante las peculiaridades de cada uno, convergen en la relación con los problemas funcionales de 

integración en lo colectivo (objetivos, normas, sistemas, estrategias, etc.), a lo que el autor señala; […] “el 

hombre crea cultura y la cultura crea al hombre” (Pettigrew, 1979: 577). 

Aunado a ello, otra de las principales investigaciones vinculada a la comprobación de la que la combinación 

de los conceptos cultura y la ventaja competitiva sostenible, es la de Barney (1986) en la que se posiciona a la 

cultura como una fuente de ventaja competitiva que incluso puede ser sostenible siempre y cuando esa cultura 

sea valiosa, rara e imperfectamente imitable/reproducible. Con ello, quedaba en evidencia que las 

organizaciones que posean una cultura valiosa, rara e imperfectamente imitable/reproducible deberán de nutrir 

estas culturas. Incluso se discutía la relación entre la CO y las empresas altamente competitivas (Cantillo-

Guerrero y Daza-Escorcia, 2011), donde elementos como la CO, el liderazgo, el capital humano y la 

productividad se consideraban factores fundamentales para que una organización logre ser altamente 

competitiva. 

Diversos autores cuyas líneas de investigación orbitan a los elementos que permiten que las empresas sean 

más competitivas han encontrado que ciertos elementos culturales pueden encontrarse íntimamente 

relacionados con aquellas prácticas, metodologías, sistemas que encaminan a las empresas a ser más 

competitivas. Tal es el caso de la investigación desarrollada por Samson y Terziovski (1999) en la que se indica 

que para los sistemas de calidad y la efectividad de los mismos un tipo de cultura abierta (que demuestre apertura 

a los cambios, confianza, participación y compromiso) puede derivar una ventaja competitiva con mayor 

 

1 Porter señala que la competencia entre empresas saca lo mejor de cada una de estas, en gran medida por la presión y el 

desafío que representa competir contra rivales domésticos fuertes y agresivos, con proveedores y clientes locales exigentes. 
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intensidad que las herramientas de la gestión de calidad total “Total Quality Management”(TQM), en términos 

de mejora en procesos, evaluaciones comparativas y de análisis de la información. 

Por su parte, Lechner y Dowling (2003) indicaban que si bien las redes de trabajo (colaboración) referidas 

al conocimiento y a la innovación dependían de la reputación y la capacidad de la gerencia, las redes 

colaborativas del “marketing” (mercadotecnia) dependían tanto de la cultura como del estilo de gestión que 

tuviera el personal directivo/gerencial, por lo que en cierto grado, el crecimiento de la organización depende de 

la capacidad de la organización para crear redes de trabajo (networking). Inclusive, en la investigación de Hamel 

y Prahalad, (1993) los autores advertían que los costos y los problemas por una mala integración y armonización 

de los diversos tipos de cultura podrían suponer una barrera para el desarrollo competitivo de una empresa. 

De igual manera, se ha evidenciado que la cultura organizacional se encuentra conceptualizada como una 

construcción de orden superior, la cual representa: apertura, confianza, autenticidad, proactividad, autonomía, 

colaboración, experimentación entre otros significados, lo cual influye de manera positiva en la implementación 

de la gestión de calidad total Sinha, Garg, Dhingra y Dhall (2016). 

Distintos autores a lo largo del tiempo han explorado la relación ente la cultura organizacional y diversos 

factores organizacionales tales como, (1) la innovación y el clima organizacional, así como las mejores 

condiciones para que ellos se den dentro de las empresas (Deshpande et al., 1993), (2) el compromiso y la 

motivación organizacional y otros elementos de control social (O’Reilly, 1989), (3) el empoderamiento y los 

tipos de liderazgo (Appelbaum et al., 1999), (4) el aprendizaje organizacional (Cook y Yanow, 1993), (5) el 

cambio dentro de las organizaciones y cuáles son las causas por las que se da (Kappelman y Richards, 1996), 

(6) la efectividad de la comunicación en las organizaciones (Yazici, 2002), (7) el clima de la comunicación y 

el ambiente por el cual se desarrolla (Pace y Faules, 1993), (8) la gestión del conocimiento y su relación con las 

culturas y subculturas dentro de la organización. 

Dentro de la literatura, algunos de los factores organizacionales con mayor grado de importancia en el 

entorno de las empresas del sector turístico han probado ser (1) el compromiso organizacional (CP) (Lee, 2009; 

Choi et al., 2015; Kourtroumanis, Alexakis y Dastoor, 2015; Al-Sada, Al-Esmael y Faisal, 2017; Misamer y 

Thies, 2017; Choi, 2018), (2) la innovación (INNO) (Deshpande et al., 1993; Ahmed, 1998; Dobni, 2008; 

Büschgens et al., 2013; Brettel et al., 2015; Naranjo-Valencia et al., 2016; Abdessadak et al, 2018) y (3) el 

empoderamiento (EMPO) (Eubanks, 1991; Kappelman y Richards, 1996; Appelbaum et al., 1999; Joo y Shim, 

2010; Schultz, 2014; Lee et al., 2017). Es por ello por lo que la presente investigación únicamente abordara 

dichos elementos organizacionales y su relación con la cultura organizacional (CO), así como la posible 

incidencia en la competitividad (COMPE) de las Pymes dentro del contexto determinado. 

Por lo anterior, es importante señalar que dentro del contexto de las empresas con actividades económicas 

enfocadas en el sector servicios, la competitividad ha sido uno de los elementos que ha ido cobrando 

importancia en las últimas décadas (Yup Chung, 2000; Brown y Ragsdale, 2002; Tsai et al., 2009; Roy, 2011; 
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Pimtong, Hanqin y Hailin, 2012; Estrada, Morgan y Cuamea, 2015; Fraj, Matute y Melero, 2015; Millán-García 

y Gómez-Díaz, 2018). Diversas investigaciones han abordado a la competitividad desde diversos enfoques, 

considerando acercamientos relacionados con: la diferenciación en precios, reducción de costos, aspectos 

financieros, entre otras. Esto con la finalidad de generar estrategias que permitan el desarrollo de empresas más 

competitivas. 

Desde hace tiempo, en el ámbito de las Pymes que laboran en el sector turístico dentro del Municipio de 

Aguascalientes, se encuentra una problemática de mayor profundidad, misma que deriva de diversos factores 

organizacionales. En primer lugar; (1) se identificó que la alta oferta de productos turísticos, misma que es 

resultado de la incursión de diversas empresas internacionales dentro del contexto, ha propiciado un ambiente 

sobre explotado y que la competencia dentro de dicho sector a cada vez más agresiva. En segundo lugar; (2) se 

determinó que las Pymes turísticas se encuentran en un mercado cambiante y en constante transformación, 

producto de las exigencias de un mercado incierto y en constante evolución, acorde a las necesidades cada vez 

más específicas de este. Finalmente, (3) se reconoce que parte del análisis del contexto detalla que dentro de las 

Pymes turísticas existe una problemática con el capital humano, la baja satisfacción laboral, la rotación del 

personal, los bajos sueldos, etc.  

Para tratar de resolver dicha problemática (véase Figura 1), la presente investigación se basa en el supuesto 

de que todos los estilos de gestión dentro de las Pymes turísticas que operan en el Municipio de Aguascalientes, 

son únicos y poseen ciertas diferencias inherentes a cada persona que se encuentra en puestos 

directivos/gerenciales. Por consiguiente, el presente trabajo se desarrolla bajo las creencias de que es posible 

que la CO influya en la COMPE y de que las variables organizacionales CP, INNO y EMPO influyan dentro 

de la CO, con la posibilidad de que exista cierta correspondencia entre dichas variables organizacionales. 

Ante esto, adquiere importancia que el personal directivo de las organizaciones logre desarrollar una nueva 

mentalidad para la planeación, dirección, gestión y diseño organizacional, donde estos sean capaces de 

desarrollar nuevas o diversas estrategias, metodologías y herramientas, que les permitan encaminar a dichas 

empresas a hacer un uso eficiente y efectivo de sus variables organizacionales para llevar a sus compañías a 

aumentar sus niveles competitivos, con respecto de la competencia.  
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Figura 1. Descripción grafica del problema de investigación. Fuente: elaboración propia. 

Lo anterior se traduce en que la presente investigación apunta a determinar y analizar la posible relación 

causal entre la CO y la COMPE de las Pymes turísticas dentro del Municipio de Aguascalientes. Además, el 

presente trabajo busca establecer la supuesta relación entre las diversas variables organizacionales (CP, INNO 

y EMPO) y la CO. Esto supone que, mediante el uso de estrategias que usen elementos dentro del CP, la INNO 

y el EMPO, es posible obtener mejores resultados en términos del desarrollo de estrategias que busquen mejorar 

la CO, la cual, a su vez permitiría obtener mejores resultados en términos de COMPE dentro del contexto 

determinado. Ante dicha situación, surgen diversas preguntas de investigación. 

1.2 Preguntas de investigación 
 

Con el objeto de poder resolver la problemática planteada o al menos poder brindar un marco de referencia, con 

un panorama ampliado sobre dicha problemática y con la finalidad de poder aportar sustento teórico a la relación 

entre variables (CO, COMPE, CP, INNO y EMPO), así como poder aportar evidencia empírica de las Pymes 

del sector turístico del Municipio de Aguascalientes, dentro de la presente investigación se pretende dar 

respuesta a las siguientes interrogantes: 

• ¿En qué grado, se da la relación entre la cultura organizacional y la competitividad de las Pymes 

del sector turístico del Municipio de Aguascalientes? 

 

• ¿Cuál es la relación que presentan los factores organizacionales (CP, INNO y EMPO) con la 

cultura organizacional de las Pymes del sector turístico del Municipio de Aguascalientes? 

 

• ¿Cuál de los factores organizacionales presenta mayor grado de incidencia, con respecto a la 

cultura organizacional de las Pymes del sector turístico del Municipio de Aguascalientes? 
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• ¿En qué grado y de qué manera se da la relación de los factores organizacionales, con respecto 

de las Pymes del sector turístico del Municipio de Aguascalientes? 

 

• ¿Qué efecto en términos de competitividad tiene en las Pymes del Municipio de Aguascalientes 

el adoptar un enfoque que considera la relación de dichos factores (CP, INNO y EMPO) con la 

cultura organizacional? 

Se proyecta dar respuesta estas interrogantes, como una primera aproximación del presente trabajo de 

investigación, puesto que, con la explicación de dichas preguntas, será posible generar un marco 

teórico/empírico, mismo que aportará los elementos necesarios para poder identificar y analizar aquellos 

factores organizacionales que presentan mayor grado de relación con la cultura organizacional, así como la 

incidencia de esta en la competitividad de las Pymes del Municipio de Aguascalientes.  

1.3 Objetivo de la Investigación  
 

Con base al planteamiento del problema de la presente investigación, así como en correspondencia al desarrollo 

de las líneas de investigación predecederas, ha sido posible determinar que existe sustento teórico/empírico 

suficiente con respecto de la relación entre los factores organizacionales CP, INNO y EMPO y la CO, de la 

misma manera, existen elementos suficientes que sustentan la incidencia de esta última en la COMPE, por lo 

tanto; 

El objetivo general de la presente investigación consiste en: 

“Determinar la relación existente entre la cultura organizacional y la competitividad, así 

como el de analizar el grado de incidencia entre los factores de la cultura organizacional en su 

relación con la competitividad de las Pymes del sector turístico del Municipio de 

Aguascalientes”. 

Lo anterior será posible mediante el desarrollo de un modelo de correlaciones que permita identificar la 

relación que existe entre los factores organizacionales (CP, INNO y EMPO) y su relación con la CO, así como 

la incidencia de esta con la COMPE al nivel de la empresa, en función de la percepción del personal directivo 

de las organizaciones del sector objetivo.  

1.4 Objetivos específicos de la investigación 
 

• Analizar la relación entre los factores organizacionales (Compromiso, Innovación y 

Empoderamiento) y la cultura organizacional del contexto de las Pymes del sector turístico del 

Municipio de Aguascalientes. 

 

• Analizar la relación entre la cultura organizacional y la competitividad del contexto de las Pymes 

del sector turístico del Municipio de Aguascalientes. 

 

• Contrastar las particularidades de los subsectores del contexto de las Pymes del sector turístico 

del Municipio de Aguascalientes. 



FACTORES DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL QUE INCIDEN EN LA COMPETITIVIDAD DE LAS PYMES 

DEL SECTOR TURÍSTICO DE AGUASCALIENTES 

UNIVERSIDAD AUTÓNOMA DE AGUASCALIENTES  P á g i n a  | 27  

 

• Identificar cuáles son los factores organizacionales que presentan mayor grado de relevancia en 

la relación con la cultura organizacional del contexto de las Pymes del sector turístico del 

Municipio de Aguascalientes. 

 

• Profundizar en el análisis sobre el grado y la dirección del efecto de influencia entre las variables 

determinadas. 

 

1.5 Hipótesis de la investigación  
 

Considerando que la investigación supone el análisis de un modelo de correlaciones bivariadas, se plantea un 

grupo de hipótesis correspondientes al efecto que tienen las variables predeterminadas dentro del contexto 

seleccionado, las cuales son: 

• H1: La cultura organizacional (CO) influye de manera positiva en la competitividad (COMPE) de 

las Pymes del sector turístico del Municipio de Aguascalientes. 

• H2: La variable compromiso organizacional (CP) presenta un efecto positivo con la variable cultura 

organizacional (CO) en el contexto de las Pymes del sector turístico del Municipio de Aguascalientes. 

• H3: La variable innovación (INNO) presenta un efecto positivo con la variable cultura organizacional 

(CO) en el contexto de las Pymes del sector turístico del Municipio de Aguascalientes. 

• H4: La variable empoderamiento (EMPO) tiene una relación positiva con la variable cultura 

organizacional (CO) en el contexto de las Pymes del sector turístico del Municipio de Aguascalientes. 

• H5: Existe una correspondencia entre las variables compromiso organizacional (CP) e innovación 

(INNO) en el contexto de las Pymes del sector turístico del Municipio de Aguascalientes. 

• H6: Existe una correspondencia entre las variables compromiso organizacional (CP) y empoderamiento 

(EMPO) en el contexto de las Pymes del sector turístico del Municipio de Aguascalientes. 

• H7: Existe una correspondencia entre las variables innovación (INNO) y empoderamiento (EMPO) en el 

contexto de las Pymes del sector turístico del Municipio de Aguascalientes. 
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Considerando el planteamiento anterior, se presenta el modelo teórico2 de la investigación (véase Figura 2). 

 
Figura 2. Modelo teórico de la investigación. ***Nota: Las principales líneas de investigación que se utilizan 

para la observación de los constructos se presenta de la siguiente manera : 1) CP: Mowday, Steers y Porter 

(1979). 2) INNO: Van Auken, Madrid-Guijarro y García-Pérez-de-Lema (2008). 3) EMPO: Fernández y 

Moldogaziev (2013). 4) CO: Reyes-Santiago, Sánchez-Medina y Díaz-Pichardo (2017). 5) COMPE: 

Maldonado-Guzmán, Martínez-Serna, López-Torres y Ramírez-García (2012)3. 

1.6 Justificación de la investigación 
 

Esta investigación apunta a la contribución con evidencia empírica adicional sobre la relación entre la cultura 

organizacional y su incidencia en la competitividad, así como la relación que presentan los factores de la cultura 

organizacional en su incidencia en de la competitividad, ambas aplicadas dentro del contexto de las Pymes del 

sector turístico del Municipio de Aguascalientes. De tal manera que los elementos directivos de las 

organizaciones puedan desarrollar estrategias administrativas aplicables, para poder mejorar su 

posicionamiento dentro del mercado internacional, nacional, regional cada vez más cambiante y competitivo. 

Ante esta constante evolución del mercado nacional e internacional, con empresas de distintos tamaños 

desempeñándose en un mundo cada vez más globalizado, en el que las peculiaridades de los contextos son cada 

vez más específicas, se consolida la importancia por tener empresas competitivas que puedan desarrollar una 

mayor presencia en el mercado objetivo (Molina y Sánchez-Riofrío, 2016), por ello es indispensable que las 

 

2 El modelo teórico se exhibe de una forma más ordenada con la finalidad estética de no generar confusión o errores de 

interpretación. 
3 Mayor referencia sobre las escalas y la información relacionada a ellas puede encontrarse dentro del marco teórico, al 

igual que dentro del apartado metodológico. 
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organizaciones tengan la capacidad de aplicación de estrategias y de herramientas metodológicas, que 

encaminen a las empresas al aumento de su competitividad (Vargas y del Castillo, 2008; Aragón y Rubio, 2009; 

Amat y Perramon, 2012). 

Además, se considera relevante abordar a la variable de la COMPE, tal como lo señala la Secretaría de 

Economía (S.E.) (2017), ya que, esta determina que la COMPE es un conjunto de elementos interrelacionados 

con la capacidad de fomentar el crecimiento económico y que es considerada como uno de los elementos con 

mayor relevancia para los inversionistas y para las personas encargadas de la toma de decisiones. Tal es la 

importancia de dicho rubro que el mismo organismo, a través de la Subsecretaria de Competitividad y 

Normatividad (S.C.N.) lleva a cabo diversas acciones cuyo objetivo es el de aumentar la competitividad local 

de diversas entidades federativas por medio de cuatro ejes principales (1) Competencia Económica, (2) 

Facilitación Comercial, (3) Regulación Gubernamental y (4) Logística. 

Lo anterior cobra relevancia en el desarrollo de la presente investigación, puesto que, la misma 

Subsecretaría de Competitividad y Normatividad, de la Secretaría de Economía (S.E.) (2018) en una 

conferencia celebrada el 21 de marzo se indicaba: que poco a poco, el crecimiento supone una derrama 

económica generada por el progreso turístico del país, mismo que se va convirtiendo en un motor de la economía 

Mexicana. Diversos beneficios se suponen del crecimiento en dicho sector, por ejemplo; (1) la generación de 

empleos, (2) mayores sistemas de integración turística, (3) mayor desarrollo urbano, (4) mejora la conectividad, 

(5) aumenta las cadenas de valor (clústeres), (6) genera elementos que incrementan la sustentabilidad ambiental 

e (7) incrementa el alcance de los proyectos de cobertura regional. 

De igual manera, el mismo recurso (Ibid.) indica que algunos de los principales retos para la creación de 

elementos que propicien el desarrollo del turismo en México se encuentran al: 

• Propiciar la libre competencia e innovación tecnológica. 

• Promover nuevos tipos de servicios turísticos. 

• Facilitar la comercialización de algunos servicios turísticos. 

Para poder cumplir con dichos retos, las empresas deberán permanecer relevantes dentro del mercado, sin 

importar el tipo de sector en el que se encuentren; sin embargo, dentro del contexto de las Pymes, donde la 

mayoría de las empresas se caracterizan por ser “negocios familiares” (Zahra et al., 2004), se ven obligadas a 

que un solo miembro de la organización acapare distintas posiciones o puestos de trabajo, por lo que ese 

miembro es considerado como una especie de “todólogo”, mismo que tendrá que desempeñarse en varias 

disciplinas, donde muy probablemente carezca de experiencia, habilidad, recursos, entre otras cosas.  
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Adicionalmente, la Secretaría de Turismo (2017) (SECTUR) en el quinto informe de labores (2016-2017) 

determina la importancia del desarrollo de los destinos turísticos, lo cual, queda evidenciado en el desarrollo de 

la Política Nacional Turística (PNT), destacando el punto ii) innovación y competitividad, del que se lee 

(SECTUR, 2013): 

 […] “Segunda: Innovación y Competitividad. Nuestro país debe diversificar su oferta en el 

futuro y consolidar los destinos que ya existen”.  

Lo anterior se plantea como base para satisfacer uno de los objetivos del plan de desarrollo (2013-2018) 

(SECTUR, 2017: 13), del que se extrae lo siguiente: 

 […] “La Secretaría de Turismo, enfocada en lograr cumplir el objetivo del Plan Nacional 

de Desarrollo 2013-2018 (PND), el cual es mantener la estabilidad macroeconómica del país, y 

particularmente aprovechar el potencial turístico de México para generar una mayor derrama 

económica, ha trabajado para lograr posicionar a esta actividad, durante los últimos cinco años, 

como un motor fundamental de la economía nacional”.  

Aunado a ello y derivado de dichos compromisos, el mismo organismo desarrolló el Programa Sectorial 

de Turismo (2013-2018) (PROSECTUR), dentro de los principales objetivos que se desglosan en el programa 

se pueden destacar los siguientes: 

• Objetivo 1. Transformar el sector turístico y fortalecer esquemas de colaboración y 

corresponsabilidad para aprovechar el potencial turístico. 

 

• Objetivo 2. Fortalecer las ventajas competitivas de la oferta turística. 

• Objetivo 3. Facilitar el financiamiento y la inversión público – privada en proyectos con 

potencial turístico. 

 

• Objetivo 4. Impulsar la promoción turística para contribuir a la diversificación de mercados y al 

desarrollo y crecimiento del sector. 

 

• Objetivo 5. Fomentar el desarrollo sustentable de los destinos turísticos y ampliar los beneficios 

sociales y económicos de las comunidades receptoras. 

Finalmente, el mismo organismo indica que estos objetivos tienen entre otros propósitos: 

[…] “El establecimiento de una transversalidad con las políticas económicas y sociales para 

impulsar el crecimiento del empleo, el fomento a las micro, pequeñas y medianas empresas, así 

como la generación de opciones de futuro para las regiones receptoras de turismo con un alto 

contenido de inclusión social, al tiempo que se preserva la riqueza natural y cultural de México”. 

Lo anterior brinda contexto político en términos de las estrategias planteadas por el Gobierno Federal como 

justificación en el desarrollo de recursos que propicien que las empresas del sector turístico puedan generar 



FACTORES DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL QUE INCIDEN EN LA COMPETITIVIDAD DE LAS PYMES 

DEL SECTOR TURÍSTICO DE AGUASCALIENTES 

UNIVERSIDAD AUTÓNOMA DE AGUASCALIENTES  P á g i n a  | 31  

algún tipo de ventaja competitiva y que les permita mantener y/o ganar posicionamiento en el mercado turístico 

del contexto que se desempeñen. La presente investigación apunta a contribuir con elementos teórico/empíricos 

que puedan ser usados como base para el desarrollo de Pymes turísticas con mejores posibilidades para competir 

ante la problemática planteada. 

El conocimiento que derive esta investigación podrá ser utilizado por el personal directivo de las 

organizaciones para la creación de estrategias, herramientas y metodologías, que encaminen a los diversos 

niveles de la estructura a generar algún tipo de ventaja competitiva. De la misma manera, este conocimiento 

concederá al personal directivo el poder identificar mediante una visión amplia del panorama organizacional, 

sobre todo con especial relevancia en aquellos elementos que presenten mayor incidencia en el desarrollo de 

empresas más competitivas dentro del sector objetivo. 

Asimismo, lo que resulte de la presente investigación supondría un beneficio para la comunidad científica 

cuyas líneas de investigación se encausen sobre cualquiera de las variables objetivo dentro de la presente, puesto 

que quedaría de manifiesto la evidencia teórica-practica del comportamiento de las variables observadas, así 

como el desarrollo de información que pudiera ser utilizada para contrastar el mismo fenómeno en otro tipo de 

contexto diferente. 

De igual manera, el análisis dentro de la presente investigación aporta elementos suficientes para el 

desarrollo de literatura con relación a las presentes variables dentro del universo de las Pymes, donde el grado 

de competencia es más agresivo, dadas las condiciones características de dichos ambientes turbulentos, en los 

que la falta de estrategias organizacionales que supongan la creación de ventajas competitivas (indistintamente 

cuales sean) tendrían consecuencias fatales para la vida de dichas empresas (indistintamente el sector). 

La evidencia aportada por este estudio podrá tener efectos dentro del ámbito regional, así como a distintos 

contextos que presenten similitudes al universo de las Pymes del sector turístico del Municipio de 

Aguascalientes, dadas las condiciones tanto de la relevancia práctica, como teórica: 

• La relevancia práctica: Se enfoca en los datos empíricos que se obtendrá a través de las 

orientaciones de los factores organizacionales CP, INNO y EMPO, así como de aquellos elementos 

que integren a la CO y a la COMPE, y que serán utilizados para evaluar la relación de los 

constructos y las variables dentro del contexto de las Pymes del sector turístico en el Municipio de 

Aguascalientes. 
 

• La relevancia teórica: La presente investigación pretende obtener un análisis y una descripción de 

la CO, así como de la COMPE y la correspondencia que guardan entre estas variables, así como la 

relación que guardan con los factores organizacionales y la posible correspondencia entre los 

mismos. 
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En virtud de lo anterior, esta investigación supone varios beneficios en distintos niveles, tales como: 

• Beneficios para el capital humano: Los beneficios que obtendrán los miembros de la organización 

vienen demostrados por una amplia cantidad de literatura, que indica que distintos elementos 

inherentes a la CO presentan incidencia en la satisfacción laboral, así como distintas variables que 

suponen un incremento en la motivación, el sentimiento de pertenecer a la organización (por 

mencionar algunos), con lo cual, el personal directivo podrá identificar aquellos factores que 

permitan un adecuado desarrollo del capital humano, satisfaciendo la mayor cantidad de 

necesidades posibles dentro de las empresas, propiciando un mejor ambiente de trabajo.  

 

• Beneficios para las empresas: Esta investigación supone un beneficio real para las organizaciones 

puesto que brinda los elementos necesarios para que el personal directivo de las empresas amplié 

el arsenal metodológico sobre los factores con mayor incidencia en la competitividad, lo que supone 

la creación de estrategias, prácticas o herramientas que encaminen a las empresas a desarrollar 

dichas variables posiblemente derive en una ventaja competitiva, misma que de lograr hacerla de 

manera sostenible dejaría a la empresa en una posición con un nivel competitivo mayor, en 

comparación con aquellas empresas que no lo hagan. 

 

• Beneficios a nivel regional: La presente investigación permite marcar la pauta en términos teóricos 

sobre la relación de dichas variables a observar en el contexto del Municipio de Aguascalientes, lo 

que podría suponer una guía que regiones aledañas a Aguascalientes, en especial la región del Bajío 

(debido a las circunstancias geográficas) podrían hacer uso de la presente para el desarrollo de 

literatura pertinente al tema en otros contextos, lo que permitirá a cada uno de ellos tener 

perspectivas más amplias sobre las variables que se relacionan con la competitividad visto desde la 

cultura organizacional, con lo que se podría identificar cuáles son los elementos clave para el 

desarrollo de programas o apoyos para este tipo de organizaciones en concreto. 

 

• Beneficios para el sector: Esta investigación supone un beneficio al sector servicios, ya que, ofrece 

una primera aproximación dentro del sector y subsectores desde la perspectiva organizacional (a 

nivel empresa, las Pymes del sector turístico); estos agentes beneficiados comprenden un grupo de 

elementos (capital humano) dentro de la organización, los cuales se encuentran en el contexto de 

personal directivo o con poder de decisión dentro de la empresa. Los beneficios que esto supone 

derivarían en una mejora al proceso de la toma de decisiones, así como el desarrollo de estrategias 

más adecuadas al contexto en particular indistintamente el sector o el tamaño de la empresa, lo cual 

podría generar que las empresas que usen dicha orientación sean más competitivas, que aquellas 

que no lo hagan. 
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• Alcance del proyecto: En el ámbito estatal el beneficio que supone la presente investigación se 

deriva en función del análisis descriptivo/correlacional de las variables determinadas, las cuales 

podrán ser usadas para el diseño de políticas públicas y de gestión, con mira en el desarrollo de 

empresas (Pymes) más competitivas (dentro del presente sector turístico), al igual que el beneficio 

que supone la presente para las Ciencias Sociales, vislumbrar las características organizacionales, 

en función de la percepción de los propietarios/directivos/gerentes y el impacto de dichas variables 

en el ámbito organizacional. 

Finalmente, esta investigación tiene pertinencia metodológica al desarrollar un análisis de la información, 

misma que se trabajara en software especializado (SPSS v.23) por medio de regresiones (correlaciones), con el 

propósito de contrastar las hipótesis planteadas en el modelo. 

 

1.7 Alcance de la investigación 
 

El alcance de la presente investigación radica en la observación de la correspondencia existente entre los 

factores organizacionales (CP, INNO, EMPO) y su incidencia con la CO, misma que a su vez refleja un efecto 

con la COMPE de las Pymes del sector turístico del Municipio de Aguascalientes. El hecho de llevar a cabo 

una investigación dentro de las pequeñas y medianas empresas (Pymes) deriva del rol fundamental que 

presentan dentro del desarrollo económico del contexto y del país mismo (mayor contexto sobre la importancia 

de la investigación en dicho universo dentro del apartado referente al marco contextual, en el Capítulo III). 

La investigación se supone de tipo no-experimental-cuantitativa, cuya metodología es de carácter 

descriptivo, correlacional, en correspondencia con la explicación de la posible relación entre las variables CO 

y COMPE, así como la proporción de incidencia con los factores organizacionales (CP, INNO, EMPO) que de 

acuerdo con la literatura son los que mayor incidencia presentan con la CO en el sector objetivo (desarrollados 

a detalle en capítulos posteriores). 

La presente investigación se desarrolla en el Municipio de Aguascalientes, mediante la aplicación de un 

cuestionario generado por el investigador, adaptado de diversos autores, tales como:  

• La escala para medir a la CO se obtiene de la adaptación realizada por Reyes-Santiago et al. 

(2017), con base en la línea de investigación desarrollada por Cameron y Quinn (2006). 

 

• Mientras que, para la escala de COMPE se hará uso de la escala realizada por Maldonado-

Guzmán et al. (2012) proveniente de la investigación de Buckley, Pass y Prescott (1988). 

 

• Para evaluar al CP se hará uso de la escala desarrollada por Mowday et al. (1979), aunque solo 

se harán uso de los enunciados positivos Cole, Harris y Bernerth (2006). 

 

• Para medir a la INNO se hará uso de la escala desarrollada por Van Auken et al. (2008). 
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• Por su parte, la escala usada para evaluar el EMPO será la desarrollada por Fernández y 

Moldogaziev (2013) misma que fue adaptada de la obras de Bowen y Lawler (1992, 1995).  

De la misma manera, se realiza un breve análisis de aquellos factores (desarrollados a profundidad en 

capítulos posteriores) considerados como relevantes dentro del sector objetivo, los que serán adaptados a las 

necesidades específicas del contexto (Cújar et al., 2013), con la finalidad de poder analizar y explicar el 

comportamiento de los factores organizacionales y su relación con la CO y la incidencia de esta en la COMPE 

de las Pymes del Municipio de Aguascalientes. 

 

1.8 Estructura del trabajo de investigación 
 

Para cumplir con los objetivos propuestos dentro de la investigación, se desglosa un breve diagrama (véase 

Figura 3) en el que se indica los procesos por los cuales se desarrolló la presente. 

Figura 3. Estructura general de la tesis. Fuente: Elaboración Propia. 
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Finalmente, se brinda una breve descripción de cada uno de los capítulos de la presente investigación, misma 

que comprende seis capítulos: 

• Capítulo I.- Introducción: Se describe la problemática de la investigación, así como una breve reseña de 

los objetivos que persigue la presente, justificación y los alcances del estudio. 

 

• Capítulo II.- Marco teórico-conceptual: se desarrollan a profundidad las principales líneas de investigación 

sobre las variables determinadas dentro de la investigación, así como aquellas corrientes que suponen 

mayor relevancia para el contexto organizacional definido. 

 

• Capítulo III.- Marco contextual: describe de forma breve la situación económica del contexto indicado, 

desglosa la importancia de la selección del objeto de estudio, así como vislumbra algunas de las 

investigaciones que han marcado antecedente dentro de dichas líneas de investigación. 

 

• Capítulo IV.- Metodología: Hace referencia al conjunto de procedimientos utilizados para observar el 

problema de investigación, así como las correlaciones entre las variables determinadas, el diseño, el 

universo, la muestra, al igual que el instrumento de medición. 

 

• Capítulo V.- Análisis de los resultados: Considerando aquellas posturas existentes en las que el modelo se 

sustenta dentro de la investigación, se pretende dar respuesta a las preguntas de investigación, abordando 

de manera individual cada una de las variables para tratar de maximizar el aprovechamiento de los 

resultados obtenidos. 

 

• Capítulo VI. - Conclusiones, Implicaciones, Limitaciones, Recomendaciones y Futuras Líneas de 

Investigación: Finalmente en el presente apartado se presenta el desenlace de la presente investigación, 

desarrollando recomendaciones para el personal que pueda considerar como útil la información contenida 

en la presente, así como conclusiones, limitaciones del estudio, lo que implican los resultados obtenidos 

para los beneficiados y futuras líneas de investigación.  
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2 MARCO TEÓRICO-CONCEPTUAL 

2.1 Aproximaciones teóricas sobre la Cultura Organizacional [CO] 

2.1.1 Evolución del concepto cultura en el contexto organizacional 

No es de extrañar que diversos autores a lo largo de la historia del constructo en sí se han encontrado con un 

sinfín de interpretaciones acerca de la definición de la cultura (véase Tabla 1), esto porque dicho significado 

fue tomado directamente de la antropología y que, en sus primeras etapas, el concepto tuvo problemas para 

integrarse al ámbito organizacional.  

Tabla 1.  

Conceptualización del término cultura en la literatura 

AUTOR(ES) CONCEPTUALIZACIÓN 

Pettigrew 

(1979) 

Los símbolos, el lenguaje, la ideología, las creencias, los rituales y los mitos son 

conceptos interdependientes en distintos grados, sin embargo, convergen en la manera en 

la que se relacionan con los problemas funcionales de integración, control y compromiso.  

Smircich 

(1983) 

La cultura es definida como un pegamento social o normativo que mantiene unida a la 

organización, expresa valores o ideales sociales, así como las creencias que los miembros 

de la organización comparten. Estos valores o patrones de creencias se manifiestan de 

forma simbólica a través de mitos, rituales, historias, leyendas y lenguaje especializado. 

Allaire y 

Firsirotu 

(1984) 

En su investigación, hablan sobre dos concepciones donde clasifican distintas corrientes 

sobre la interpretación de la cultura: 

• Vista como sistemas socioculturales, en los que se cataloga a la cultura como un 

sistema de patrones de comportamiento transmitidos socialmente que derivan de 

circunstancias o procesos históricos.  

• Identificada como un sistema de ideas, de conocimiento, de estándares aprendidos 

para percibir, creer, evaluar y actuar de manera simbólica por sistemas compartidos 

producto acumulativo de la mente y reflejo de los procesos inconscientes de la 

mente que subyacen a las manifestaciones culturales.  

• Considerada como un conjunto de procesos cognitivos estandarizados que crean el 

marco general para la predicción mutua del comportamiento entre individuos que 

interactúan en un entorno social.  

• La cultura no debe de ser buscada en la mente de las personas, sino en los 

significados y pensamientos compartidos por los actores sociales. 

Schein 

(1990) 

La cultura se puede definir como un patrón básico de supuestos, inventada, descubierta o 

desarrollada por un grupo dado, a medida que este aprende a lidiar con sus problemas de 

adaptación externa e integración interna, que ha funcionado lo suficientemente bien como 

para ser considerado valido y, por lo tanto, se debe enseñar a los nuevos miembros como 

la forma correcta de percibir, pensar y sentir en relación con esos problemas. 

***Nota: Definiciones de cultura en la literatura. Elaboración propia con base a la información recopilada 

sobre la literatura relevante del Histórico del constructo “Cultura en el ámbito empresarial”. 
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Uno de los primeros acercamientos que se deben de tener presentes sobre la cultura organizacional, se basa 

en la definición de sus dos principales componente (cultura y organización), puesto que esto abre el camino a 

la comprensión sobre, ¿cómo es que la cultura pasa a formar parte del entorno empresarial? En ese sentido, se 

parte de la necesidad por indagar sobre el primero de los antecedentes “la cultura” (véase Figura 4). 

Figura 4. Histórico del constructo cultura. Recuperado de “Documentos por año” [Documents by Year], por Scopus 

(2018a). 

Constructo  que desde 1834 comenzaba a incursionar en el ámbito de las ciencias de la administración y la 

toma de decisiones, sin embargo, no fue sino hasta la investigación de Stein (1953) donde se comenzó a hablar 

de la cultura como un medio para la creatividad, en la que se identificaba la necesidad por encontrar significados 

compartidos para comunicarlos a los demás miembros de la organización y poder crear un pensamiento 

colectivo con la finalidad de desempeñarse de mejora manera en distintos procesos organizacionales, como el 

creativo. 

El mismo autor agregaba que; […] “El grado de desarrollo que se tenga en la cultura influencia los medios 

disponibles por el individuo para el proceso creativo” (p. 319). Es precisamente por medio de esta 

interpretación que es posible concebir a la cultura como un elemento inherente a la organización, sin embargo, 

para que esto suceda, es preciso comprender que la cultura debe establecerse como un punto de referencia para 

que las empresas fomenten el trabajo colaborativo. 

Partiendo de esa concepción, Roberts (1970) realizó una evaluación sobre la literatura disponible con base 

en los estudios interculturales referentes al ámbito organizacional, en el que destacaban el desarrollo de 

elementos referentes a la gestión, las actitudes y los valores, los rasgos de la personalidad, las características 

nacionalistas y los estereotipos como aquellos que predominaron sobre dicha ramificación de la ciencia social, 

a lo que el autor destacaba que en términos de estudios interculturales era necesario considerar lo que se conoce 

sobre la cultura, que la misma era algo que pertenecía a la organización y que las instituciones y los 

comportamientos eran algo que se derivaba de la cultura. 

Por lo que, elementos como (1) los estilos gerenciales, (2) el conflicto y la cooperación, (3) la toma de 

decisiones, (4) la desviación y conformidad, (5) la eficiencia, (6) la comunicación, eran elementos que podrían 

suponer áreas de riesgo para las organizaciones y su interacción con distintos elementos culturales (actitudes y 
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valores, liderazgo y motivación) en distintos niveles de la organización (roles de trabajo, subunidades, 

totalidades e interacciones), por ello, era indispensable desarrollar un marco de referencia que permita 

establecer aquellos elementos específicos de la cultura que impacten en áreas específicas de la organización, 

así como las eventualidades derivadas del intercambio cultural (objeto de investigación popular en dicha época). 

Ante ello, una de las primeras investigaciones en tratar de comprender el impacto del intercambio cultural 

de los individuos en el contexto organizacional fue la de Hammer, Gudykunst y Wiseman (1978), en su obra, 

los autores buscaban determinar la manera de medir la efectividad intercultural , en la que, los autores indicaban 

que era necesario considerar a los factores; (1) Habilidad para enfrentar el estrés psicológico, (2) Habilidad para 

comunicarse efectivamente, (3) Habilidad para establecer relaciones interpersonales. Los autores concluían 

sobre la importancia de que el anfitrión (empresa que recibe a los individuos) fuera capaz de desarrollar un 

ambiente que propicie una comunicación efectiva, para facilitar la cohesión entre los miembros.  

Una de las principales cuestiones que surgieron a finales de la década de los 1970´s giraba en torno sobre 

la manera en la que las culturas eran creadas, una de las principales investigaciones que concentraron sus 

esfuerzos en tratar de responder esta pregunta fue la realizada por Pettigrew (1979), donde el autor argumentaba 

que la cultura era considerada como un conjunto de significados compartidos, y que esta puede “evolucionar”, 

o mejor dicho, puede “adaptarse” a los distintos contextos en los que se desarrolla la organización. Sin embargo, 

esto solo es posible porque los conceptos de la cultura se concentran en movilizar la conciencia y el propósito, 

así como la codificación del significado, el surgimiento de patrones normativos, los sistemas de liderazgo y las 

estrategias de autentificación. 

Entrando bien a la década de 1980´s, las investigaciones comenzaban a desarrollarse de manera más 

concreta a cada uno de los elementos que integraban a la cultura, y de cómo estos elementos interactuaban con 

distintos aspectos organizacionales. En esa misma década, ya se discutía sobre dichas concepciones por 

separado (cultura y organización), donde se empezaban a desarrollar las primeras relaciones entre estos. 

Distintos autores coincidían en que la gran cantidad de interpretaciones que podrían tener los científicos hacía 

con la contextualización de la cultura era excesiva, ya que en la mayoría de los casos distintos autores hacían 

uso de sus propias “interpretaciones” para poder encausar a la cultura dentro de distintas investigaciones 

(Smircich, 1983). Por lo que el mismo autor urgía a una unificación del significado de dichas construcciones. 

De la misma manera, a mediados de la década de los 80´s comenzó el interés por observar el 

comportamiento de la cultura dentro de las ciencias de la administración, es así como los investigadores y los 

miembros directivos de las organizaciones comenzaron a comprender el potencial de estos elementos 

“intangibles”, desde este momento en la historia del constructo, diversas investigaciones comenzaron a 

desarrollarse, investigaciones que sirvieron como parte aguas para la integración de ambas concepciones. 

En principio, destaca la investigación de Hofstede (1986) con su análisis de las cuatro D’s (dimensiones). 

Donde el autor identificaba que estas cuatro dimensiones podrían ser utilizadas para identificar elementos 
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culturales de una sociedad y que por medio de ellas era capaz de determinar la orientación cultural de la misma, 

de las que el autor indica (p. 307): 

 […] “El individualismo como característica de una cultura se opone al colectivismo. Las 

culturas colectivistas suponen que cualquier persona a través del nacimiento y posibles eventos 

posteriores pertenece a uno o más “grupos”, de los cuales no puede separarse. El “en grupo” 

(ya sea familia extendida, clan u organización) protege el interés de sus miembros, pero a su vez 

espera su lealtad permanente. Una sociedad colectivista está estrechamente integrada; Una 

sociedad individualista está poco integrada” (p. 307). 

[…] “La distancia de poder como una característica de una cultura define el grado en que 

las personas menos poderosas de una sociedad aceptan la desigualdad en el poder y la 

consideran normal” (p. 307). 

[…] “Evitar la incertidumbre como una característica de una cultura define el grado en 

que las personas dentro de una cultura se ponen nerviosas por situaciones que perciben como 

no estructuradas, poco claras o impredecibles, situaciones que por lo tanto intentan evitar 

manteniendo códigos estrictos de comportamiento y una creencia en verdades absolutas” (p. 

308). 

[…] “La masculinidad como característica de una cultura se opone a la feminidad. Los 

dos difieren en los roles sociales asociados con el hecho biológico de la existencia de dos sexos, 

y en particular en los roles sociales atribuidos a los hombres” (p. 308). 

En este último, el autor indicaba que existen ciertas diferencias biológicas inherentes al comportamiento 

de ambos sexos y que estos sufren menos alteraciones en las mujeres que en los hombres en distintas sociedades 

y contextos (referido a cuando cambian de ambiente), donde el mismo autor indicaba que: 

[…] “En las culturas masculinas, estos valores políticos / organizacionales enfatizan el éxito 

material y el asertividad; En las culturas femeninas, enfatizan otros tipos de calidad de vida, 

relaciones interpersonales y preocupación por los débiles” (p. 308). 

Fue hasta la investigación de Schneider (1987) donde se concretó el uso de la cultura dentro de la 

organización, en su investigación “la gente hace al lugar” [The People Make The Place], misma en la que el 

autor propuso un modelo [ASA Framework] (véase Figura 5), el cual contemplaba elementos dentro de las 

variables; (1) el cambio dentro de las organizaciones, (2) las ventajas de comprender al comportamiento 

organizacional, (3) el génesis del clima y la cultura organizacional, (4) la importancia del reclutamiento y (5) 

liderazgo y actitudes de trabajo, como algunos de los principales elementos organizacionales que suponen una 

barrera para el desarrollo de la cultura dentro de una organización. 
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Figura 5. Modelo Atracción-Selección-Desgaste. Adaptado de: “El modelo de Atracción-Selección-Desgaste” [The 

Attraction-Selection-Attrition Framework], por: Schneider (1987).  

En dicho modelo, se desarrollaban las siguientes implicaciones: (1) Cambio organizacional de 

supervivencia y organización. (2) El uso de la personalidad y las medidas de interés. (3) clima y cultura 

organizacional, y (4) la importancia del reclutamiento.  

Con relación a ello, el mismo autor concluye:  

[…] “Nos ha seducido la idea de que los procesos y las estructuras de la organización son 

las causas de las actitudes, los sentimientos, las experiencias, los significados y los 

comportamientos que observamos allí. Atribuimos causas no a las personas atraídas, 

seleccionadas y permanecidas en las organizaciones, sino a los signos de su existencia en la 

organización: a la estructura, al proceso y a la tecnología”. (p. 451). 

Con el constante descubrimiento de tecnologías cada vez más novedosas, una de las principales 

problemáticas que comenzaron a presentar las organizaciones era la manera en la que sorteaban los problemas 

del desarrollo de aprendizaje (el cómo era que las empresas aprendían), lo que derivaba en la utilización de 

conocimiento (heredado y/o aprendido) que podía encontrarse como resultado del cúmulo de experiencias, 

comportamientos, valores y actitudes que ayudaron a la organización a sortear diversos tipos de fenómenos en 

algún punto determinado de su ciclo de vida. 

Inclusive, en algunas ocasiones las organizaciones carecen de elementos como “la prueba y el error”, por 

lo que ellas se ven limitadas en cuanto al aprovechamiento de los beneficios que derivan de estos aprendizajes 

(Weick, 1987), este autor enfatizaba en que el uso de la cultura organizacional supondría un apoyo confiable 

para tratar de sortear problemas relacionados con esta limitante dentro del proceso de la toma de decisiones, sin 

embargo, para que esto fuera posible, era necesario propiciar un ambiente predecible, el autor concluye que 

para poder desarrollar dichos ambientes, es preciso hacer uso de diversos elementos de la cultura (modelos, 

lenguaje, valores, historias, entre otros), mismos que permitirían generar dichos ambientes.  
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Otra investigación que llamo la atención en la misma década fue la realizada por Baker, Jensen y Murphy 

(1988), en la que intentaban relacionar a la teoría con la realidad en ese momento, donde pretendían conocer la 

naturaleza de las compensaciones e incentivos laborales como motivadores para aumentar el rendimiento, para 

lo que en ese entonces por desgracia no fue suficiente.  

Por su parte, teniendo la misma problemática que Schein pero abordándola desde un enfoque diferente la 

investigación desarrollada por  Meek (1988), observaba que en la cultura organizacional no podía ser tomada 

como variable “modificadora” para evaluar a la organización, puesto que la cultura en sí (dentro de una 

organización), no puede ser manipulada, mucho menos puede ser variable independiente, ya que depende de 

distintos factores, tales como símbolos, mitos y rituales, entre otros, por lo que no puede ser algo que se pueda 

crear, descubrir o destruir por los caprichos de la organización (a conveniencia). 

A finales de la década de los 80´s con el comienzo de las incursiones internacionales de distintas 

organizaciones (concretamente la industria japonesa y la industria occidental) distintas investigaciones 

comenzaban a desarrollar elementos que permitieran identificar cual era el rol de la cultura organizacional 

dentro de las estrategias administrativas que buscaran el éxito en contextos culturales distintos al que se 

encontraban habituadas. 

En lo particular, la investigación desarrollada por Fryxell y Van Cleave (1989), haciendo un compendio de 

la literatura disponible indicaban que era posible considerar a la CO tanto como una variable que ejerce un 

efecto sobre distintas variables, como una variable que explica el por qué se dan ciertos resultados ante ciertos 

fenómenos. Los mismos autores indicaban que existen elementos que se pueden (aquellos con relación a la 

organización) y que no son posibles de controlar (legitimaciones, funcionalismo y estructuralismo), que dichos 

elementos existen en distintos niveles (grupales, organizacionales y de la sociedad) y que todos ellos en cierto 

grado determinan el éxito de una organización (indistintamente el contexto). 

Incluso autores como Lenaghan (1991) comenzaban a sentar los precedentes de la inclusión de la cultura a 

una creciente curiosidad por la globalización y encontrar la manera de poder adaptar corporaciones que decidían 

comenzar a expandirse a nuevos contextos. Ante ello, las organizaciones deben establecer las condiciones que 

maximicen su capacidad de aprendizaje, con la finalidad de poder adaptarse mejor a diversos contextos, distintas 

metodologías que se encontraban en desarrollo podrían aportar los elementos necesarios para lograr dicho 

objetivo (mejora continua, entre otras metodologías de gestión de calidad) (Garvin, 1993). 

Investigaciones como la de Reichheld (1993) hablaban de la administración basada en la lealtad de los 

miembros de la organización y el cómo se relacionaba con la motivación y el desempeño, Willmott (1993) por 

su parte, refería como las organizaciones empezaban a tomar de una manera equivoca a los programas de 

“adoctrinamiento cultural” como “potenciadores equívocos”, ya que los conceptos “manipulables de la cultura 

dentro de la organización, sobre como el cultismo corporativo eran manipulados propiciando un mal entendido 

de la cultura corporativa. 
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A finales de la década de los 90´s y principios de la década de los 2000 investigadores como Davenport 

(1998); Gold, Malhotra y Segars (2001); Harris y Crane (2002) hablaban sobre los nuevos retos de tecnología, 

su recibimiento y relación con la cultura de la organización, así como la manera en la que la organización 

maneja sus recursos intelectuales, la manera en la que se genera valor/riqueza por medio de estos.  

Con el paso de la década de los 2000, encontramos transiciones en todos los niveles de las organizaciones, 

especialmente con un incremento de desarrollo tecnológico, las empresas ven necesaria la evolución hacia 

nuevas tecnologías cada vez más revolucionarias (Geels, 2002). Gracias a la evolución constante del mercado 

y a la creciente incursión de las organizaciones a escala global, factores como la innovación, capacidades 

organizacionales marcan la pauta para las nuevas empresas que incursionan en mercados globales (Knight y 

Cavusgil, 2004). Inclusive, investigaciones provenientes de los sistemas de administración, control e 

indicadores relacionaban diversos factores, destacando elementos como; la tecnología, el tamaño de la 

organización, la estructura, las estrategias y la cultura nacional como algunos de los elementos clave para lograr 

un desempeño adecuado en las empresas.  

Desarrollando interés hacia la cultura del consumidor, Arnould y Thompson (2005) consideraban que ante 

las presiones de un mercado tan cambiante y cada vez más exigente se desarrollaba la necesidad por conocer 

aquellos elementos de mayor importancia con respecto del comportamiento del consumidor, con ello se 

pretendía desarrollar el concepto conocido como “la teoría de la cultura del consumidor”, los autores 

consideraban que en este tipo de mercados, elementos culturales inherentes a los consumidores podrían brindar 

los elementos necesarios para que las empresas pudiesen generar ambientes más “predecibles”, considerando 

aspectos socioculturales, experienciales, simbólicos y aspectos ideológicos del mercado objetivo de cada 

organización.  

Hasta el día de hoy, investigaciones como la desarrollada por Shkunova et al. (2017) prueban que incluso 

en entornos exigentes como el de las empresas rusas, la cultura organizacional es uno de los elementos que van 

ganando terreno dentro del ámbito empresarial, propiciando (entre otros cambios) diversos procesos de 

descentralización, el surgimiento de directivas autodirigidas en diferentes niveles de coordinación, lo que ha 

generado una disminución en la importancia y la necesidad de la gestión diaria de la empresa. 

Esto ha generado que las personas en la empresa compartan distintos valores y normas de comportamiento, 

al tener significados compartidos, es posible detonar diversas cualidades (positivas y negativas) de los diversos 

miembros de la organización, sin embargo, si estas fueran mediadas por la gerencia, los efectos positivos 

predominarían, para ello, es necesario incentivar a los miembros de la organización para fomentar aspectos 

culturales positivos (símbolos, rituales, normas, valores, etc.), lo que permitiría aumentar el desempeño, 

estimular la creatividad y aumentar el trabajo colaborativo de los miembros de la empresa. 

Es por ello, que la cultura forma parte esencial dentro de la organización, puesto que permite facilitar el 

entendimiento sobre la manera en la que la organización realiza sus operaciones, de acuerdo con la literatura 
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revisada es posible comprender que por medio del uso de distintos elementos culturales (actitudes, sentimientos, 

creencias, valores, artefactos, etc.) es posible facilitar la implementación de estrategias que encaminen a las 

organizaciones a situaciones donde sea plausible desarrollar ventajas competitivas, sin embargo, es preciso 

entender que es una organización, y de qué manera estos elementos culturales facilitan o limitan la operación 

de las empresas (internamente). 

 

2.1.2 Evolución del concepto organización y su relación con la cultura. 

 

Primeramente, es preciso posicionar al termino organización como uno de los temas dentro de las ciencias 

sociales como uno de suma relevancia, puesto que este siempre dará de que hablar, prueba de ello se encuentra 

dentro de las distintas bases de datos internacionales en las que se puede observar que a través de las décadas 

se ha mantenido una discusión constante (véase Figura 6), basta con apreciar que incluso hasta el día de hoy se 

siguen desarrollando investigaciones que concentran sus esfuerzos por entender el comportamiento de dichos 

sistemas socioculturales. Algunas de las principales conceptualizaciones del significado de organización (véase 

Tabla 2) se nombran: 

Tabla 2.  

Conceptualización del término organización en la literatura. 

AUTOR 

(ES) 
DEFINICIÓN 

Smircich 

(1983) 

Se identifica a la organización como un organismo, donde esta se concibe como un grupo de 

personas que luchan por la supervivencia dentro de un entorno cambiante. Las organizaciones 

se estudian en términos de la forma en la que manejan las interdependencias y los intercambios 

a través de los límites del sistema (interno y externo). 

Allaire y 

Firsirotu 

(1984) 

Posicionan a la organización bajo distintos enfoques relacionados a las escuelas literarias 

existentes en esos tiempos, donde primeramente se centran en definir a las organizaciones 

como sistemas socioculturales, mismas que deben reflejar en sus formas, estructuras, políticas 

y procesos, la búsqueda del hombre por la satisfacción de sus necesidades a través del trabajo 

y de su participación dentro de la organización. 

***Nota: Elaboración propia con base a la información recopilada sobre la literatura relevante del Histórico 

del constructo “Organización”. 

 

Definidas como entidades que generan conocimiento (Yang y Wan, 2004) las organizaciones se componen 

de interacciones individuales, pero también son un contexto determinante para esas interacciones (Denison, 

1996). 
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Figura 6. Histórico del constructo organización. Recuperado de “Documentos por año” [Documents by Year]. Por: 

Scopus (2018b). 

Constructo  que desde 1864 comenzaba a dar de que hablar sobre el concepto de la organización dentro de 

las ciencias de la administración, al igual que dentro de la toma de decisiones, concepción que se originó con 

la investigación de Oesch (1916), se argumentaba sobre la organización sistemática y las operaciones manuales 

de alto costo, así como, la manera en la que dichos factores eran considerados como fundamentales, para el 

éxito de una empresa.  

Bajo dicha concepción se realizaron diversas investigaciones en las que se destacaban la relación que tenían 

las organizaciones en aspectos con la manera en la que habían estado realizando sus operaciones, y como esta 

afectaba la motivación, el compromiso y la satisfacción laboral (Slichter, 1920), al igual se empezaban a 

correlacionar las primeras investigaciones que hablaban sobre los elementos éticos de la competencia de las 

empresas (Knight, 1923). 

Es así como la creación de investigaciones que consideraban elementos financieros como los pilares para 

el éxito de las mismas (Levett, 1927), mientras que algunas otras, desarrollaban elementos que permiten que 

las empresas generar aprendizajes (Fisher, 1933), al igual como aquellas que encontraban primordial la 

inversión de capital para aumentar su capacidad (considerado como la antesala para los accionistas) (Boulding, 

1935), incursionando en las necesidades de los trabajadores con respecto de sus actitudes y cogniciones (Heider, 

1946). 

Sin embargo, no fue sino hasta la década de los 1950´s donde prácticamente las investigaciones se 

centraban en llevar a cabo métodos para “medir” los constructos o llevar metodologías estadísticas más 

adecuadas para los distintos tipos de investigaciones. Tal es el caso de Goodman y Kruskal (1954) donde hacia 

una revisión sobre la manera en la que los investigadores realizaban asociaciones estadísticas de acuerdo con 

el libro y que deberían de tener en cuenta que se pueden utilizar específicamente en ciertos contextos o 

situaciones. Mientras que Kunin (1955) donde se centraba su investigación en contextualizar un nuevo tipo de 

medida (las actitudes) en las organizaciones donde era necesario realizar una estandarización de la medición de 

estas. 
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Posteriormente, en la década de los 60´s el tema iba centrándose en esa transición donde las organizaciones 

en especial las industrias comenzaban a interesarse en la estandarización, así como el uso de maquinaria y 

procesos “automatizados”. Investigaciones como la de Litterer (1961) en la que tomando en cuenta factores 

como productividad laboral, utilización de maquinaria y metodologías de administración, demostraba la 

importancia de que las organizaciones americanas tuvieran un enfoque orientado a los procesos, factores como 

las líneas de producción en las que de una manera agilizada podrían aumentar el desempeño de la producción 

y los productos de las organizaciones.  

Entrando en la década de los 70´s se comenzaba a desarrollar la concepción sobre la forma en la que la 

cultura afectaba a las organizaciones, sobre el cómo distintas autoridades en el tema señalaban la importancia 

que debía de tener la cultura dentro de las organizaciones, sobre el cómo las empresas debían de aprender 

Argyris y Schön (1978), así como ser capaces de considerar actitudes laborales, diseño y conceptualización de 

necesidades laborales  Salancik y Pfeffer (1978), para mejorar el funcionamiento de la organización. 

Hasta llegar al modelaje de sistemas complejos (véase Tabla 3)  como los mecanismos de control dentro 

de la organización (Ouchi, 1979). En el que se comenzaba a clasificar los tipos de control que podría manejar 

o encasillar a las organizaciones con sus respectivos tipos de cultura. Tipos de control como “mercado, 

burocracia y clan” comenzaban a desarrollar interés en los investigadores. 

Tabla 3.  
Prerrequisitos sociales e informativos del control 

TIPO DE CONTROL REQUISITOS SOCIALES 
REQUISITOS 

INFORMATIVOS 

Mercado Normas de reciprocidad Precios 

Burocracia 
Normas de reciprocidad 

Autoridad legitima 
Reglas 

Clan 

Normas de reciprocidad 

Autoridad legitima 

Compartir valores y creencias 

Tradiciones 

***Nota: Adaptación de “Prerrequisitos informales y sociales de control” [Social and Informational 

Prerequisites of Control]. Por: (Ibid.).  

 

A comienzos de la década de los 1980’s, se empezaron a tomar en cuenta las necesidades de los 

trabajadores, así como la manera en la que podían mejorar las actitudes y aumentar la permanencia de estos. 

Viendo relaciones entre los primeros pasos del emprendimiento en distintos contextos y segmentos del mercado 

(Miller, 1983). 

Con ello en mente, es necesario comprender que para los teoristas, aproximadamente en la década de los 

80’s era común encontrarse con un desfile de interpretaciones para ambos constructos, así como la manera en 

la que dichos investigadores pretendían relacionar de manera satisfactoria estos conceptos, prueba de ello nace 
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de la investigación de (Smircich, 1983) en la que con la literatura que se encontraba disponible, se ponía en 

evidencia como estos constructos empezaban a tener factores en común, mediante los que se podían relacionar 

(véase Figura 7), con lo que  se podría relacionar de manera concreta a la cultura y a la organización en un solo 

constructo conocido como “cultura organizacional”, y de esta manera ir dando paso al nacimiento de una 

ramificación  nueva de la ciencia. 

 
Figura 7. Intersecciones de la teoría de la cultura y la teoría de la organización. Adaptado de “Conceptos de cultura y 

del análisis organizacional” [Concepts of culture and Organizational analysis], por: (Ibid.). 

Donde estas intersecciones se concentran dentro de cinco áreas “fundamentales”, que convergen en un 

punto de interés común tanto para los investigadores enfocados directamente en las organizaciones, así como 

para con los que se dedican a analizar la administración. Cada una de estas disciplinas presentan un sinfín de 

estudios, investigaciones donde se pretende conocer de manera más concreta como es que estos dos constructos 

se relacionan, y de qué manera pueden coadyuvar para poder abordar por otro ángulo todas las problemáticas 

que tiene una organización. 
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En una primera aproximación, encontramos que las contribuciones más comunes para poder realizar una 

relación entre la cultura y la organización tienen que ver con la manera en la que se usara al constructo de 

cultura, en las corrientes más comunes se suele hacer uso de la variable cultura como “dependiente, o bien 

independiente, externa o interna” dentro del constructo organización (Smircich, 1983). El mismo autor refiere 

a que cuando la cultura y la administración comparativa, se consideran parte de la cultura como una variable 

independiente sucedían varias cosas.  

• La cultura podría ser considerada como un factor del entorno. 

• Podría ser considerada como una variable explicativa. 

• Influencia el desarrollo y el reforzamiento de las creencias. 

Sin embargo, este tipo de enfoque podría generar conflictos, ya que problemas que comúnmente se 

encuentran en esta corriente tienden a tener relación con las deficiencias en las contextualizaciones de los 

constructos, en el caso de las creencias sobre el liderazgo, así como las diferencias entre los países y sus niveles 

de industrialización. Con base a lo anterior, se desarrollaba un modelo (véase Figura 8) donde precisa como el 

contexto cultural afecta a la cultura de la organización (Ibid.). 

 
Figura 8. Cultura y Administración Comparativa. Adaptado de “Conceptos de cultura y análisis organizacional” 

[Concepts of culture and Organizational analysis], por: (Ibid.). 

 

En el que se observa a la cultura como una variable independiente, la cual es introducida a la organización, 

para que posteriormente dentro de la organización se pueda diseminar a través de la misma cultura que tiene el 

capital humano. Este aprendizaje era el resultado de muchos factores, como el aprendizaje individual y 

colectivo, factores propios del contexto de la organización (Fiol y Lyles, 1985), mismos que eran utilizados por 

los integrantes de las organizaciones para poder sortear las situaciones de conflicto, solo de esta manera se 

consideraba que existía una aplicación de la cultura en beneficio de la organización (Barney, 1986). 

La toma de decisiones  si bien fue un concepto que había estado presente dentro del concepto de las 

organizaciones, fue tomando especial atención a finales de la década de los 80´s, investigaciones como la de 

Samuelson y Zeckhauser (1988) pretendía conocer las bases de la organización, encontrando que este era un 

elemento en común (factor humano) para el desempeño productivo de las mismas, elemento que comenzaba a 

generar interés por el aprovechamiento de los recursos “organizacionales” (tangibles e intangibles), lo que 



FACTORES DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL QUE INCIDEN EN LA COMPETITIVIDAD DE LAS PYMES 

DEL SECTOR TURÍSTICO DE AGUASCALIENTES 

UNIVERSIDAD AUTÓNOMA DE AGUASCALIENTES  P á g i n a  | 49  

represento un incremento considerable con respecto de su histórico, al igual que el desarrollo de investigaciones 

que abordaban a la administración estratégica como un recurso para aumentar la operación cotidiana de la 

organización (Covin y Slevin, 1989). 

Pasando a la década de los 90´s, los investigadores centraban más sus esfuerzos en la generación de 

conocimiento entre factores como la tecnología, el manejo del conocimiento, el aprendizaje organizacional, así 

como el impacto de estos en las organizaciones, el compromiso organizacional, pero en otro contexto, la 

investigación realizada por Allen y Meyer (1990) recapitulaban la historia del compromiso afectivo, continuo 

y normativo con la organización, con la finalidad de mantener al personal dentro de la organización y evitar 

que exista una fuga de talento. Los mismos autores, pero en otra investigación como la de Meyer y Allen (1991) 

abordan una nueva perspectiva del compromiso organizacional concentrándolo en tres componentes (1) como 

un deseo, (2) como una necesidad, (3) como una obligación, con la finalidad de poder conservar el empleo 

dentro de una organización.  

Parte del interés de los investigadores hacia este constructo, constaba en la relación con la tecnología, así 

como la manera en la que se podía medir las percepciones de los individuos hacia las tecnologías de la 

información (Moore y Benbasat, 1991). Al identificar la problemática de los investigadores hacia el abandono 

en cuanto a la manera en la que se medía el desempeño de las organizaciones Kaplan y Norton (1992) instaban 

a  los gerentes a considerar factores como la satisfacción del cliente, procesos internos y la habilidad de la 

organización para aprender y mejorar, para poder alinear las estrategias y misión de las compañías en metas y 

medidas.  

Por su parte, Levinthal y March (1993) encontraban diversos factores que eran considerados como una 

barrera para la capacidad de aprendizaje organizacional, misma que atrae la atención de la comunidad científica 

puesto que se había establecido que las organizaciones comenzaban a tener problemas con la integración del 

desarrollo de nuevo conocimiento, así como el aprovechamiento de las competencias con las que contaba la 

organización. 

Mientras que, la comunidad científica seguía teniendo problemas con la conceptualización e integración de 

la cultura a la organización (Denison, 1996), tal como el mismo autor encontraba, la comunidad seguía 

presentando inconsistencias en la diferenciación de lo que era clima y cultura organizacional, el mismo autor 

instaba a comprender que el clima era algo que se encontraba en la superficie y que fácilmente se podía observar, 

mientras que la cultura era algo que subyacía en lo más profundo de la misma, que eran elementos que no 

podían ser vistos fácilmente y que era necesario indagar a profundidad dentro de las empresas para comprender 

cuales eran los valores que subyacían dentro de ella. 

Ante esta distinción, la importancia por el desarrollo de aprendizaje en las empresas comenzó a ser una de 

las principales variables generadoras de conocimiento, donde las mismas eran capaces de atravesar por un 

proceso de enseñanza-aprendizaje-análisis de los resultados. 
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Sin embargo, parte de la problemática abordada por Grant (1996) indicaba que en la literatura existente en 

ese momento se concentraba mayor mente en cómo es que las organizaciones pueden aplicar ese conocimiento 

más que en ver como generarlo, aunado a ello se desarrolló investigaciones que exploraban diversos recursos 

intangibles como variables que detonaban el desempeño de las empresas, donde se consideraba al capital 

humano como uno de los activos más valiosos dentro de una organización, ya que la mayoría de las veces las 

organizaciones solían pasar por alto factores como el capital social, intelectual y la ventaja organizacional 

(Nahapiet y Ghoshal, 1998). 

Ante este tipo de interés por el desarrollo de los recursos, así como el aprovechamiento en la creación del 

conocimiento y la generación de tecnología cada vez más novedosa,  Porter (1998) reconocía que con la entrada 

de mercados globales nace una inquietud sobre las nuevas economías y la competencia. Indicaba que cada vez 

más, las empresas disponían de más conocimiento de una forma más dinámica y fácil mediante el uso de la 

tecnología que poco a poco comenzaba a abrirse camino en el ambiente empresarial internacional, lo que poco 

a poco fue generando que las empresas comenzaran a formar clúster, y que estos facilitaban el intercambio de 

conocimiento que pudiera suponer algún tipo de ventaja competitiva entre todos los integrantes del grupo. 

El mismo autor indicaba que estas agrupaciones organizacionales representaban un factor crítico para la 

creación de ventajas competitivas, puesto que la información/conocimiento/aprendizajes que desarrollara 

alguno de los integrantes podría ser compartido entre los demás miembros, con lo que podría ser usado para 

evitar tener las mismas complicaciones que el otro integrante, preparando así un ambiente de estabilidad dentro 

del terreno/ambiente/contexto, haciendo más predecible/controlable la operación de la organización. 

A finales de la década de los 90´s la importancia por el desarrollo de investigaciones que relacionaban 

elementos financieros con el desempeño de las organizaciones cobraba especial atención, en la que autores 

como Pfeffer y Veiga (1999) encontraban que existe una correspondencia directa entre el éxito financiero de 

una compañía y el compromiso de las prácticas administrativas que consideran a las personas como bienes 

(recursos, activos), los autores concluyen haciendo un llamado a los directivos de las organizaciones para 

considerar a su personal como elementos fundamentales dentro de la empresa y que sean capaces de adoptar 

prácticas orientadas en el desempeño del capital humano.  

Con la entrada del milenio, así como en la consolidación de distintas metodologías administrativas, el 

desarrollo de investigaciones referentes a las organizaciones consistía precisamente en observar la interacción 

de ellas con respecto de diversas variables de interés para el desempeño, la productividad y la competitividad, 

tal es el caso de la investigación elaborada por Eisenhardt y Martin (2000), en la que  los autores abordaban a 

las capacidades dinámicas desde la perspectiva de la organización, mediante la teoría basada en los recursos, 

así como la aceptación de la misma entre los diversos contextos y sectores de las organizaciones atrajeron la 

atención de Venkatesh y Davis (2000) en el que consideraba procesos de influencia social, así como 

instrumentos cognitivos influenciaban la aceptación que tenía el usuario hacia los sistemas.  
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Por otra parte, la reincorporación de la administración y el aprovechamiento del conocimiento y los 

sistemas basados en la administración del conocimiento (Alavi y Leidner, 2001) poco a poco se posicionaban 

dentro de las brechas que paulatinamente se iban abriendo en las ramificaciones de las ciencias empresariales. 

De la misma manera diversos factores como la unificación de la tecnología comenzaba a desarrollar sus 

primeras aproximaciones a las bases del análisis de la información (Venkatesh, Morris, Davis y Davis, 2003). 

Entrando en la última etapa de la presente década, se ponían de manifiesto aportaciones como la de Ehrhart, 

Schneider y Macey (2014), en la que los autores desglosaban cuatro etapas por las que el estudio del concepto 

organización y su relación con la cultura organizacional habían atravesado diversos cambios, adaptaciones y 

modificaciones en la historia de la relación entre constructos, donde de forma general los autores partían desde: 

• Una primera etapa, en la que engloba a los orígenes del concepto mismo hasta el año 1971, 

posteriormente, donde se caracteriza a las organizaciones como organismos que se desarrollan en un 

ambiente y cuya finalidad es la de sobrevivir a las inclemencias de este. 
 

• Una segunda etapa se da durante el período entre 1971 hasta 1985, se estudiaban aspectos meramente 

relacionados a la manera en la que las empresas desarrollaban sus productos, así como aquellos 

elementos organizacionales que hicieran más eficientes dichos procesos productivos, con breves 

incursiones en aspectos tecnológicos. 
 

• Una tercera etapa que incluye desde los años 1986 hasta el año 1999, durante esta etapa, de manera 

general el aspecto de las organizaciones comenzaba a desarrollar elementos que permitieran generar 

tecnología más novedosa, que permitiera eficientizar a los recursos tangibles como intangibles, así 

mismo el paradigma de la empresa comienza a cambiar, revelando una preocupación real por el 

desempeño de las necesidades del capital humano. 
 

• Finalmente, el cuarto periodo comprendido donde se realizaron algunos aportes realizados durante 

el período 2000-2014, en el que se terminan de consolidar distintos postulados relacionados a destinos 

aspectos organizacionales, donde de manera general el flujo de investigación fue mermándose, sin 

embargo, se comienza a apertura la brecha entre el desarrollo sustentable de las organizaciones. 

Con lo anterior, se cerraría el presente ciclo histórico del concepto y la importancia de la relación con 

distintas variables y factores que se han integrado de manera paulatina en el ambiente organizacional, 

considerando aquellos elementos que suponen un beneficio para el desempeño, eficiencia, efectividad, 

productividad y competitividad de las mismas, finalmente, lo que nos acercaría al presente en donde 

investigaciones de vanguardia como la de Ijadi-Maghsoodi, Abouhamzeh, Khalilzadeh y Zavadskas (2018), 

con sus aproximaciones a contextos como China, donde Abouelmehdi, Beni-Hessane y Khaloufi (2018) con 

conceptos de “big data”, así como el análisis de grandes bases de datos, para poder tratar de cerrar la brecha 

tecnología y como las organizaciones pueden beneficiarse de ellas en contextos recientemente explorados. 

2.2 ¿Cultura Organizacional, desde cuándo? 
 

Como se ha podido establecer, el concepto de cultura organizacional proviene de la integración de los 

constructos “cultura” y “organización”, a lo largo del histórico de estos, diversos teoristas han demostrado que 
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entre estas dos concepciones, la correlación era “plausible”, esto se daba por la importancia que supone la 

cultura dentro de la organización, puesto que, para que se pueda dar una cultura es necesario desarrollar un 

sistema compartido de significados, mismo que solo puede darse al tener un sistema orgánico con múltiples 

miembros. 

Sin embargo, al ser fruto de la interacción de estos dos constructos, la CO es una variable relativamente 

nueva, debido a que la conceptualización de la misma que tardo en consolidarse, ya que, incluso al día de hoy 

la gran parte de la literatura disponible parece coincidir en que la contextualización de la CO supone un reto 

enorme, porque este concepto en si tiende a ser tan particular que en muchos casos, la cultura organizacional 

puede ser única al tipo de organización que se esté observando, lo cual dificulta la tarea de los investigadores 

para poder replicar distintas estrategias organizacionales en diverso contextos al cual se desarrolló su trabajo 

de investigación (considerando que las mismas variables organizacionales que funcionan como estrategia en un 

sector parecen tener resultados distintos en otros sectores). 

Primeramente, es necesario considerar que para que exista la cultura organizacional antes debe haber una 

organización definible en el sentido de una cantidad de personas que interactúan entre sí con el propósito de 

lograr algún objetivo en su entorno definido. Sin embargo, diversos autores indican que desde hace tiempo el 

dilema sobre el significado del constructo puede ser ambiguo (Pettigrew, 1979; Hofstede, 1980; Smircich, 1983; 

Weick, 1987; O’Reilly, 1989; Schein, 1990; Zohar y Hofmann, 2012; Villarreal et al., 2014), por ello, algunos 

autores contextualizan (véase Tabla 4) a la cultura organizacional.  

Tabla 4.  

Contextualización de la Cultura Organizacional 

AUTOR 

(ES) 
DEFINICIÓN DEL CONCEPTO 

Pettigrew 

(1979) 

En su investigación realizada en una escuela, el autor hacia una analogía sobre como el 

propósito, el compromiso y el orden se generan en una organización tanto a través de los 

sentimientos y acciones de su fundador como a través de la amalgama de creencias, ideología, 

lenguaje, ritual y mito que colapsamos en la etiqueta de cultura organizacional. 

Schein 

(1983) 

Se considera como un patrón de supuestos básicos que un grupo dado ha inventado, 

descubierto o desarrollado para aprender a lidiar con sus problemas de adaptación externa e 

integración interna, que han funcionado lo suficientemente bien como para ser considerados 

válidos y, por lo tanto, para ser enseñados a los nuevos miembros como la forma correcta de 

percibir, pensar y sentir en relación con esos problemas. 

Allaire y 

Firsirotu 

(1984) 

Donde (1) su cultura al ser la misma que la de las personas no debería de variar a las metas, 

propósito y necesidades en una interacción funcional con el entorno. (2) Al ser sistemas 

socioculturales con formas variadas logran adaptarse a las condiciones cambiantes del 

entorno. (3) Las formas, estructuras y procesos particulares de estos sistemas reflejan su 

génesis particular y las circunstancias históricas de su desarrollo. (4) La cultura se considera 

como un conjunto funcional de percepciones o una estructura mental profunda e inconsciente.  
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Denison 

(1996) 

La cultura se refiere a un contexto evolucionado (en la cual se incrusta una situación). Por lo 

tanto, se encuentra afianzada/enraizada en la historia, sostenida de manera colectiva y 

suficientemente compleja como para resistir los intentos de manipulación directa 

***Nota: Continuación de la Tabla 4: Contextualización de la Cultura Organizacional. Fuente: Elaboración 

propia con base a la información recopilada. 

 

Gracias a que estos investigadores se dieron a la tarea de integrar un solo significado a este constructo fue 

posible observar dentro del histórico, como es que este constructo tuvo que adaptarse a los distintos cambios 

en el contexto internacional, y de cómo es que fue capaz de establecer correspondencias con distintas variables 

organizacionales en las últimas décadas, donde ha despertado el interés de la comunidad científica, la cual se 

ha dado a la tarea de desenmarañar un sinfín de conceptos, sentando los antecedentes del constructo a través 

del tiempo. 

2.2.1 Compendio sobre el histórico del concepto “Cultura Organizacional” 

Los primeros trabajos del constructo (véase Figura 9) como tal, datan del periodo entre 1970´s y 1980´s, época 

en la que se comenzaba a posicionar a la CO como un elemento u factor que aportaba herramientas en beneficio 

de la toma de decisiones, aportando significado a manifestaciones tan arraigadas en lo más profundo de la 

esencia de las organizaciones, en las que los investigadores poco a poco comenzaron a desarrollar conocimiento 

sobre estas manifestaciones, logrando así, comprender como es que este concepto se comportaba dentro de una 

organización como respuesta ante distintas situaciones, problemas, contextos, etc. 

Figura 9. Histórico del constructo Cultura Organizacional, Recuperado de “Documentos por año” [Documents by 

Year]. Por: Scopus (2018c). 

Es por ello, que es importante nombrar aquellas principales obras que han brindado significado al concepto 

de la competitividad en el ámbito empresarial. Con la finalidad de poder presentar dicha información, se 

concentran aquellas investigaciones cuyo impacto ha marcado las principales líneas de investigación sobre 

dicho concepto (indistintamente el contexto), misma clasificación que atiende únicamente a la practicidad para 

poder exhibir a las principales aportaciones que se han hecho al constructo y que se alinean con los objetivos 

que el presente trabajo atiende. Con el objetivo de presentar dichos trabajos de investigación, se concentran 
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algunas de las principales obras en periodos aproximados de diez años4, mismos que atienden únicamente a la 

practicidad para poder exhibir aquellas aportaciones de dichos trabajos de investigación al desarrollo del 

constructo en el ámbito empresarial. 

2.2.1.1 Primer periodo: (1970 - 1980) 

Durante dicho periodo, diversas investigaciones (véase tabla 5) comenzaban a comprender la importancia que 

tiene la cultura organizacional en el ámbito empresarial, puesto que se desarrollaba la necesidad por cambiar el 

paradigma de una empresa cuya cultura cerrada limitaba distintos aspectos organizacionales a la alta directiva, 

restringiendo la participación de distintos miembros de la organización, a los que no se les tomaba en cuenta. 

Tabla 5.  

Principales aportaciones a la CO dentro del primer periodo (1970 y 1980). 

AUTOR 

(ES) 
APORTACIÓN AL CONSTRUCTO (CO) 

Stewart y 

Stewart 

(1972) 

En esta obra se planteaba una de las principales antítesis sobre la incidencia de algunos de 

los elementos de control para el capital humano, la relación entre la motivación-capacitación, 

la cual, puede tener una influencia interna o externa a la organización, no podía ser 

influenciada en lo particular mediante los antecedentes, las habilidades, el conocimiento, la 

experiencia, la situación gerencial, la cultura organizacional y las necesidades actuales de 

conocimiento o habilidades del individuo. 

Elbing y 

Gordon 

(1974) 

En ella, se planteaba la necesidad de aumentar la satisfacción laboral de los trabajadores de 

la organización, por lo que, una de las principales formas de lograr esto, era por medio de 

organizaciones flexibles (que tuvieran apertura al cambio principalmente), considerando 

elementos como: el número de horas laborales, el diseño del trabajo, la rotación del trabajo 

del personal, la estructura organizacional, presentaban un a estrecha relación con la 

satisfacción de los miembros de la organización. 

Fried y 

Molnar 

(1975) 

Analizaban la posibilidad de considerar diversos elementos culturales como variables 

“medibles” que pudiesen arrojar resultados medibles para el análisis y el contraste con 

distintos elementos organizacionales, en lo particular consideraban que por medio de 

componentes; de comunicación, de dominio y de legitimidad era posible poder representar 

comportamientos sociales dentro de las organizaciones, mismos que podrían ser usados como 

referentes para la correlación con distintos factores/ambientes. 

Steinhoff 

y Owens 

(1976) 

Consideraban que el desarrollo organizacional era un elemento planeado y sostenido, cuya 

finalidad era la de cambiar la CO de una empresa, para ello, era necesario partir desde un tipo 

de cultura cerrado, caracterizado por la falta de flexibilidad y la imposición autoritaria en el 

proceso de toma de decisiones, hasta cambiar a una cultura con mayor apertura, en la que se 

consideren elementos como; la experiencia, la competencia, el manejo adecuado de la 

información, mismos que permitan un adecuado uso de la estructura organizacional, 

representada por, mayor flexibilidad y adaptabilidad a los distintos cambios del ambiente en 

el que se desarrolla la empresa. 

 

4 El orden de los periodos aquí presentados no representa la guía metodológica desarrollada por algún autor, simplemente 

se desagrega de esa manera para hacer más simple el análisis. 
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Goodstein 

(1979) 

Indagaron sobre la relación que tiene la CO con respecto del desarrollo de los recursos 

humanos dentro de las empresas, encontrando que aquellas normas que subyacen en lo más 

profundo de los valores de la empresa son los pilares de la CO, por ello es necesario 

considerar diversas prácticas de socialización e integración (del personal nuevo) para lograr 

adaptar al nuevo personal (gerentes) a un nuevo tipo de cultura (ambiente organizacional 

nuevo), ello supone una ventaja considerable para el fortalecimiento de la CO de la empresa. 

***Nota: Continuación de Tabla 5. Principales aportaciones a la CO dentro del primer periodo (1970 y 1980). 

Elaboración propia. 

 

A finales del primer periodo comenzaba a desarrollarse el interés por el estudio de la CO como un elemento 

organizacional mismo que había sido ignorado por bastante tiempo, llevando a cabo la transición hacia un nuevo 

paradigma organizacional, en el que las necesidades de los miembros de la empresa comenzaban a ser 

importantes. 

2.2.1.2 Segundo periodo: (1981 - 1990) 

Para la década de los 80´s comenzaba a despertarse el interés por la CO dentro de la comunidad científica (véase 

Tabla 6), esto porque se desarrollaba la necesidad de adoptar un enfoque cultural a la manera en la que se 

observaba a las organizaciones, los enfoques con los que se investigaban dichos conceptos se encontraban 

limitados en la manera en la que se analizaban distintos elementos inherentes a la cultura, al igual que la manera 

en la que se analiza a las organizaciones; sin embargo, paulatinamente se fue dando un cambio en el paradigma 

organizacional, cambio que comenzaba a vislumbrar la importancia de la CO y su relación con el sector 

empresarial. 

Tabla 6.  

Principales aportaciones a la CO dentro del segundo periodo: (1981 y 1990). 

AUTOR 

(ES) 
APORTACIÓN AL CONSTRUCTO (CO) 

Louis 

(1981) 

Indagaba sobre las implicaciones que tendría abordar una perspectiva cultural entorno al 

ambiente organizacional, situando dicha perspectiva en el paradigma de la definición 

social, basándose en el diagnóstico tanto de ciertos aspectos dinámicos, como de aquellos 

procesos que encaminen a comprender aquellas manifestaciones que subyacen en lo más 

profundo del comportamiento dentro de las organizaciones. 

Kono (1982) 

Investigación que en lo particular consideraba aquellas características culturales 

(especificas al contexto de las empresas japonesas) cuyo efecto presentaba un impacto 

positivo en diversos factores organizacionales, tales como: la innovación, la flexibilidad, 

la orientación al crecimiento, la sensibilidad a nuevas oportunidades (en el contexto 

organizacional), el compromiso organizacional y el desarrollo del capital humano (entre 

otras). 

Marshall 

(1982) 

Se investigaban las diferencias culturales entre dos grupos de empresas (en contextos 

diferentes), se concluía que una limitante para el correcto desarrollo de la CO se encontraba 

relacionado con el desarrollo del capital humano, sin embargo, se encontraba que 

elementos como: el clima organizacional, el uso de la tecnología, la estructura 
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organizacional y diversos factores inherentes al contexto de la empresa contribuyen al 

correcto desarrollo de la CO.  

Schein 

(1983) 

Desarrollaba una de las principales investigaciones en términos de CO, en ella se 

encontraba que la CO no se encuentra a simple vista dentro del comportamiento o en 

artefactos organizacionales visibles, ya que esta se da por efecto de la influencia que tiene 

la alta directiva y por los fundadores de la empresa, puesto que se encuentra arraigada en 

elementos sujetos: al patrón de comportamiento, a la arquitectura, a la distribución de las 

oficinas, al código de vestimenta y demás artefactos visibles y fácilmente identificables. 

Inzerilli y 

Rosen 

(1983) 

Establecieron la influencia de los procesos socioculturales en el control organizacional, 

destacando diversos elementos inherentes al ambiente y su efecto sobre el desarrollo de las 

condiciones adecuadas para tener un adecuado control dentro de la empresa. 

Allaire y 

Firsirotu 

(1984) 

Desarrollaron otra de las investigaciones más icónicas en torno al estudio de la CO, ya que, 

establecían el contexto teorético en el que se posicionaba a dicho constructo dentro de las 

diversas escuelas del pensamiento, al igual que la relación que guardaba la CO con cada 

una de ellas, con relación a la literatura dentro del ámbito organizacional y la 

gestión/administración. 

Bate (1984)  

Observaba que elementos culturales como: la desmotivación, la despersonalización, la 

subordinación, el conservatismo, el aislacionismo y la antipatía pueden ser elementos que 

se interpongan en la creación de CO fuertes, demostrando en su comparativo, que el 

contexto de la empresa influye en el desempeño de la CO, impactando significativamente 

en el proceso de resolución de problemas. 

Ouchi y 

Wilkins 

(1985) 

Comenzaban a plantear la relación entre la CO y algunas variables de efecto, (desempeño, 

eficiencia), trazando la posible relación entre aquellas culturas con significados 

compartidos, al igual que aquellas con un enfoque predominante en lo colectivo (por 

encima de lo individual), mismas que cabría esperar obtengan mejores resultados que 

aquellas empresas que no tengan el mismo enfoque cultural. 

Reynolds 

(1986) 

Desarrollo uno de los primeros cuestionarios que consideraba a uno de los principales 

elementos de la CO el contexto del trabajo percibido por el individuo, encontrando que: la 

estructura organizacional afecta dicha percepción y que el contexto organizacional (tipo 

de industria) refleja distintos tipos de CO. 

Glaser, 

Zamanou y 

Hacker 

(1987) 

Consideraban necesario operacionalizar a la cultura organizacional, por lo que, apoyados 

en las mismas obras de Glaser, desarrollaron “la encuesta de cultura organizacional” 

[organizational culture survey], en la que se consideraba que: el clima, el involucramiento, 

la comunicación, la supervisión y las reuniones eran las dimensiones que de acuerdo con 

la literatura explicaban a la CO. 

Sekaran y 

Snodgrass 

(1987) 

Dicha investigación incursionaba en la relación entre la CO y la fase temprana de la 

globalización, donde se planteaba la necesidad por conocer ¿cuáles son los principales 

factores culturales que tienen influencia en las interacciones de los miembros de la 

organización dentro del contexto internacional? Donde, se concluye que la forma en la que 

se interactúa con elementos externos determina el éxito de la empresa. 

Cameron y 

Ettington 

(1988) 

Establecían las bases para la conceptualización y establecimiento de dimensiones para 

poder “medir” al tipo de CO (haciendo uso de los recursos desarrollados por la 

investigación de Quinn y Rohrbaugh), desarrollando así, el modelo de la congruencia 

cultural (que integra los cuatro tipos de cultura y sus características). 
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Meek (1988) 

En su investigación, el autor criticaba la forma en la que algunas investigaciones 

consideraban que la CO era una variable organizacional, misma que podría ser manipulada, 

lo cual, el autor indicaba que esto era algo erróneo, pero, que era digno de reconocer que 

algunas empresas tenían mejores resultados (integrando a la CO dentro de la 

gestión/administración), pero que no en todos los casos la imitabilidad de aquellos 

elementos supondría mejores resultados para todas las organizaciones. 

***Nota: Continuación de Tabla 6. Principales aportaciones a la CO dentro del del segundo periodo: (1981 y 

1990). Elaboración propia. 

 

Finalmente, dentro del presente periodo se comenzó a desarrollar el interés de la CO dentro del ambiente 

empresarial, donde diversos autores se daban a la tarea de consolidar el constructo dentro de la literatura 

correspondiente a la gestión/administración, diversos autores lograron incluso poder operacionalización de este, 

identificando distintas dimensiones, al igual que la posibilidad de relacionarlo con alguna variable de 

desempeño.  

 

2.2.1.3 Tercer periodo: (1991 - 2000) 

A lo largo de la década de los 90´s el interés por la observación de la CO comienza a ganar un interés superior 

en la comunidad científica, ya que el concepto comenzaba a internacionalizarse, lo anterior fue posible puesto 

que diversos autores (véase Tabla 7) comenzaban a explorar el comportamiento del mismo en distintos 

contextos/industrias, así como distintas problemáticas y fenómenos específicos propios de dichos 

contextos/industrias, de la misma manera se desarrolló la necesidad por relacionar al constructo con diversos 

factores internos y externos a la organización. 

Tabla 7.  

Principales aportaciones a la CO dentro del tercer periodo: (1991 y 2000). 

AUTOR (ES) APORTACIÓN AL CONSTRUCTO (CO) 

Sundstrom, 

De Meuse y 

Futrell (1990) 

Los autores continuaban la línea de investigación que relaciona a la calidad con la cultura 

organizacional, encontrando que elementos como: la CO, la tecnología, los significados 

compartidos, la autonomía, las recompensas, la retroalimentación, la capacitación y el 

ambiente físico de la organización eran factores que podrían derivar en el desarrollo de 

una ventaja competitiva para las empresas que los consideraran. 

Rentsch 

(1990) 

Conforme el nuevo paradigma organizacional fue ganando terreno, investigaciones como 

esta, destacaban la importancia por la interacción/integración de los grupos de trabajo en 

las organizaciones, en lo particular, esta investigación encontraba que si las personas 

interactuaban entre ellas tendrían la posibilidad de compartir 

interacciones/acontecimientos similares, lo que derivaba en la creación de lazos más 

fuertes entre ellos y con ello se generaban significados compartidos. 

Barley (1990) 

Adicionalmente, con la entrada en el ambiente organizacional de tecnología cada vez más 

novedosa, fue posible que las empresas que decidían incursionar al ambiente 

internacional explorando nuevos mercados, fueran capaces de desarrollar nuevos canales 

de comunicación, donde fuera posible conectar a la estructura organizacional 

indistintamente el lugar donde se encontrara establecido, lo que influyo en el desarrollo 
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de relaciones entre la misma estructura, aumentando las posibilidades de tener un 

desempeño superior. 

Fritzsche 

(1991) 

Desarrollaba la línea de investigación que consideraba a la ética en los negocios, el autor 

consideraba que, dentro del proceso de la toma de decisiones, las empresas en ciertas 

ocasiones debían de considerar el impacto/valor de los valores éticos dentro de ese 

proceso, considerando elementos como el clima y la cultura de la organización (como 

moderadores), al igual que la influencia que estos tenían en factores internos y externos a 

la organización dentro del proceso de la toma de decisiones. 

Hubbard 

(1991); 

Maffetone 

(1991) 

Investigaciones que desarrollaban la línea de investigación entre la relación de la calidad 

total y la cultura organizacional, considerando factores como: la tecnología, la resistencia 

al cambio, la apertura/flexibilidad eran algunos de las principales barreras para el 

desempeño organizacional, lo anterior suponía un impacto negativo a la eficiencia de la 

CO dentro de la estructura de la empresa. Para tratar de evitar dicho problema, ambos 

autores recomendaban: instaurar elementos de control (a lo largo de la estructura), al igual 

que prácticas que desarrollen la capacitación (entrenamiento), así como, elementos que 

fomenten la inclusión y la cohesión de todo el personal, para generar un ambiente óptimo 

para maximizar los efectos de dicha metodología. 

Gay y 

Salaman 

(1992) 

Esta investigación fue una de las principales críticas a la línea de investigación de 

Hubbard y Maffetone, puesto que, si bien se consideraban diversos beneficios entre la 

relación de distintos factores organizacionales, los autores consideraban que las nuevas 

metodologías de gestión de la calidad total representarían diversas situaciones de 

conflicto, puesto que dicho enfoque supone diversos conflictos (internos y externos) 

generalmente ocasionadas ya sea por; las presiones y la exactitud (por indicar algunas) 

con las que dichas metodologías deben ser cumplidas.  

Moore (1993) 

Considerada como una de las principales obras, con relacion a la creciente linea de 

investigación que abordaba elementos como: la colaboracion entre empresas, el 

aprendizaje, la gestion del conocimeinto, el desempeño organizacional, elementos 

inherentes a la cultura organizacional (entre otros). El autor hacia un llamado a las 

organizaciones a ser concientes de que todas las empresas coexisten en el mismo 

mercado, por ende estas coevolucionan a la par, para poder sobrevivir a las exigencias y 

turbulencias de los distintos mercados. 

Garvin (1993) 

En lo particular, esta investigación estableció los primeros escenarios donde se planteaba 

el concepto de la creación de aprendizaje dentro de la organización, el autor consideraba 

que tanto la creación de una cultura de calidad, como diversos acercamientos para el 

desarrollo de productos nuevos, eran procesos muy complejos, que también tomaban 

mucho tiempo de conseguir, sin embargo, mediante procesos cortos y monitoreados el 

aprendizaje podía ser usado como los cimientos de dichos conceptos. 

Quinn, 

Anderson y 

Finkelstein 

(1996) 

Los investigadores plantaban que, por medio del aprovechamiento del potencial que 

tienen los trabajadores, factores como el conocimiento cognitivo (know-what), 

habilidades avanzadas (know-how), comprensión de sistemas (know-why) y la creatividad 

automotivada (care-why) las empresas podrían obtener ventajas sobre sus competidores, 

es precisamente que el ultimo puede ser encontrado en la cultura de la organización. 

Denison 

(1996) 

Continuando la estrecha conexión que tiene el clima y la cultura dentro de la organización, 

se analizaban diez años de historia de dicha relación, donde principalmente se hace énfasis 

en que el clima es cuantitativo y la cultura cualitativa, puesto que solo de esa manera es 
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donde verdaderamente se puede identificar, ya que el clima es algo que se puede ver a 

simple vista, mientras que la cultura debe ser contextualizada e ideográfica. 

Hurley y Hult 

(1998) 

Investigación que retomaba la correspondencia entre la orientación al cliente y el 

aprendizaje organizacional y su relación con diversos elementos organizacionales, 

encontrando que; la innovación es un elemento que impacta significativamente en la 

creación de ventajas competitivas en distintos contextos, además, los niveles más altos de 

innovación se asocian con culturas que enfatizan el aprendizaje, el desarrollo y la toma 

de decisiones participativa. 

Verbeke, 

Volgering y 

Hessels (1998) 

Investigación que se basaba en el trabajo de Sackman 1991 (agrega cita), donde se 

analizaba el desarrollo de los constructos clima y cultura organizacional a través del 

tiempo en distintas revistas de alto impacto, por medio de un análisis de componentes 

principales encontraban que la cultura se integraba por normas, creencias, organización y 

valores, comportamientos, prácticas, sistemas y significados, aprendizajes, patrones y 

formas, además de conjuntos, compartidos y entendimientos. 

Hambrick y 

Brandon 

(1988) 

Analizaban la importancia sobre los valores dentro de la cultura organizacional, al igual 

que la manera en la que el rol primordial que tienen los fundadores y los miembros de la 

alta directiva en el establecimiento de dichos valores, los autores encontraban que 

elementos como el colectivismo, el deber, el materialismo, la novedad, el poder y el 

raciocinio eran los elementos con mayor impacto en la CO. 

Samson y 

Terziovski 

(1999) 

Continuando con la línea de investigación que trata la relación entre las metodologías de 

la gestión de la calidad, al igual que el aumento de la competitividad y el desempeño 

organizacional, los autores encontraron que factores organizacionales como: el liderazgo, 

la gestión de los recursos humanos, el empoderamiento, el compromiso organizacional y 

una cultura abierta (flexible) son algunos de los elementos que pueden producir una 

ventaja competitiva con mayor fuerza que las herramientas de la gestión de calidad total, 

como: la mejora de procesos, la evaluación comparativa y el análisis de la información 

(entre otras). 

***Nota: Continuación de Tabla 7. Principales aportaciones a la CO dentro del tercer periodo: (1991 y 2000). 

Elaboración propia. 

 

Con el desarrollo de nuevas tecnologías y las fases tempranas de la internacionalización de distintas 

empresas (globalización), parte de la comunidad científica comenzó a observar la relación que guardaban 

diversos elementos culturales, con respecto de distintos factores organizacionales, estudiando principalmente 

elementos del desarrollo de conocimiento/aprendizaje, prestando atención en el comportamiento del contexto, 

de los miembros de la alta directiva y aquellos inherentes a la cultura organizacional. 

2.2.1.4 Cuarto periodo: (2001 - 2010) 

Periodo en el que la CO gano importancia ante la comunidad científica dadas las condiciones propias de la 

época, los investigadores (véase Tabla 8) comenzaron a hacer uso de la CO como una variable organizacional, 

dadas las características tecnológicas. El concepto tecnologías de la información, el manejo/gestión del 

conocimiento, el principio de los bancos de datos (volumen de datos) [big-data] que las mismas organizaciones 

generaban, al igual que la preocupación por elementos más amigables con el medio ambiente (eco-innovación, 

desarrollo sustentable) fueron variables que comenzaron a ganar influencia. 
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Tabla 8.  

Principales aportaciones a la CO dentro del cuarto periodo: (2001 y 2010). 

AUTOR (ES) APORTACIÓN AL CONSTRUCTO (CO) 

De Long y 

Fahey (2000) 

Gracias al desarrollo tecnológico característico de este periodo investigaciones como 

esta consideraban la relación entre diversos elementos culturales y la gestión del 

conocimiento, donde los autores concluyen entre otras cosas que; La cultura es el medio 

para determinar cómo se empleará el conocimiento en situaciones particulares, de igual 

forma, la cultura forma los procesos por los que se distribuyen y se habilitan nuevos 

conocimientos. 

Cabrera, 

Cabrera y 

Barajas 

(2001) 

Investigaban la forma en la que el cambio tecnológico estaba modificando la forma en 

la que las organizaciones operaban, los autores consideraban que la organización 

compartía elementos dentro de la estructura técnica (tecnología, procesos de negocio), 

al igual que elementos dentro de la estructura social (personas y su comportamiento) y 

que estos a su vez derivaban en estrategias que encaminaban a las organizaciones a un 

desempeño superior, pare lograr esto es necesario que la tecnología se encuentre 

alineada con la estructura y la cultura dentro de la empresa.  

Harper y 

Utley (2001) 

Los autores analizaban la relación que tienen diversos elementos culturales con 

respecto de la correcta implementación y desarrollo de sistemas relacionados a las 

tecnologías de la información, encontrando que los elementos que tienen mayor 

relación son: la autonomía, la confianza, el trabajo colaborativo, la flexibilidad y el 

compartir información, mientras los menos relacionados son: la precisión y la 

previsibilidad. 

Al-Khalifa y 

Aspinwall 

(2001) 

Analizaban la relación entre el modelo de los valores en competencia con la gestión de 

la calidad total, encontrando que contrario a lo que la literatura indicaba, se encontraban 

diversos tipos de cultura dentro de las organizaciones (no solo uno) y que la cultura 

predominante en dicho contexto no era la que coincidía con la adecuada para obtener 

mejores resultados de dicha metodología, encontrando un predominio sobre la cultura 

jerárquica, por lo que instaban a las empresas a transformar a su cultura por una de 

desarrollo. 

Rhoades y 

Eisenberger 

(2002) 

Una de las investigaciones icónicas de dicho periodo, en esta los autores realizaban un 

estudio meta analítico, en el que abordaban la percepción del apoyo organizacional que 

reciben los miembros de la empresa. Encontrando que; por medio de un trato 

beneficioso a los empleados, derivando en resultados favorables para los empleados y 

la organización, donde una cultura de partidismo egoísta transmite la falta de interés de 

la empresa en el bienestar de los empleados. 

Chenhall 

(2003) 

Al ser una época donde la internalización/globalización estaba cobrando fuerza en 

distintas empresas que incursionaban en distintos contextos, se planteaba la necesidad 

por confirmar el éxito que suponen los sistemas de control administrativo, el autor 

encontraba que: la tecnología, el tamaño de la empresa, la estructura organizacional y 

las estrategias, al igual que la influencia de la cultura nacional, era posible que la 

empresa sorteara conflictos, lo que deriva en un desempeño organizacional superior. 

Knight y 

Cavusgil 

(2004) 

Investigación en la que se analizaba la relación entre la cultura organizacional, las 

estrategias de negocio y su influencia en el desempeño. Los mismos autores señalan la 

importancia de que las organizaciones comprendieran aquellas exigencias a las que se 

encontraban sujetos los mercados internacionales y que adoptaran un enfoque dirigido 
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al desempeño superior de su empresa, poniendo especial atención en factores 

financieros y aquellos inherentes al contexto (interno/externo) de la organización. 

Alavi, 

Kayworth y 

Leidner 

(2005) 

Investigación que continuaba el estudio de la gestión del conocimiento y la cultura 

organizacional, encontrando que los patrones del uso de herramientas de gestión del 

conocimiento, los valores del nivel organizacional y los valores locales van creando 

conocimiento (capital intelectual), por ello, es indispensable que las empresas hagan 

uso de ese conocimiento, en el que la relación entre los sistemas gestión del 

conocimiento y la CO es positiva. 

Leidner y 

Kayworth 

(2006) 

Desarrollaban la relación entre los sistemas de la información y la cultura 

organizacional, considerando especialmente aquellos conflictos dentro de la cultura en 

las tecnologías de la información (contribución, visión y de sistemas) indistintamente 

del nivel en el que se encuentre (subunidades, organización y nacional), encontrando 

que dichas problemáticas se pueden encontrar en los distintos valores (sistemas de la 

información, miembros de la organización y los valores integrados en tecnología de 

información específica), por lo que considerar dichas manifestaciones sirve como base 

para conocer el impacto de la cultura (a nivel nacional y organizacional). 

Tsui, Wang y 

Xin (2006) 

En la escena internacional, la cultura organizacional era un tema que poco a poco 

ganaba terreno, en lo particular, esta investigación abordaba tanto las dimensiones 

como los tipos de CO, con la finalidad de poder identificar aquellos elementos que 

mejor representaban a las empresas en el contexto de China, donde los autores 

encontraban que los distintos tipos de cultura (altamente integradora, orientada al 

mercado y Cultura moderadamente integradora) tenían una relación significativa de 

forma general con las actitudes del personal (apoyo organizativo percibido, 

compromiso organizacional e intención de renuncia). 

Kotter (2007) 

Investigación que analizaba las causas por las que las organizaciones fracasaban ante 

el proceso de cambio dentro del tipo de cultura organizacional, encontrando que 

elementos como: la falta de un sentido de urgencia, la débil colaboración entre los dos 

contextos, la falta de visión, una planeación deficiente, entre otros, eran algunos de los 

factores por los que las empresas fallaban. Finalmente, el autor recomendaba la 

creación de significados compartidos, el apoyo de los superiores (directivos, gerentes 

y jefes), así como el seguimiento a los cambios (indicadores y monitoreo) facilitarían 

enormemente los cambios dentro de la CO. 

Tsui, 

Nifadkar y 

Ou (2007) 

Observaban que cuando las empresas se establecían en contextos diferentes se 

encontraban sujetas a la cultura organizacional nacional, misma que impactaba en el 

intercambio de conocimientos, donde el comportamiento de las organizaciones y el 

desarrollo de conocimientos eran los factores con mayor incidencia en la CO, por ello, 

identificaron diversos factores organizacionales (liderazgo, desempeño, 

retroalimentación, compromiso, influencia, entre otros) cuyo impacto repercutía de 

forma significativa tanto en las actitudes como en los comportamientos de los 

miembros de la empresa, afectando positivamente el desempeño de la organización. 

Dobni (2008) 

Exploraba la forma en la que las organizaciones podrían generar ventajas competitivas 

por medio de manifestaciones culturales que propicien una cultura de innovación, el 

autor analizaba factores como: la propensión a la innovación, los constituyentes 

organizacionales, el aprendizaje organizacional, la creatividad y el empoderamiento, la 

orientación al mercado y a los valores, finalmente considerando la importancia del 
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contexto, donde solo así era posible desarrollar una cultura de innovación con mayor 

grado de éxito. 

Gregory et al. 

(2009) 

Investigación que se posicionaba como una de las principales obras que planteaba que 

la cultura por sí sola no podía ser un elemento que afectara a la efectividad de una 

empresa, puesto que esta relación se encontraba moderada por las actitudes de los 

trabajadores, encontrando que el éxito que tiene una empresa se encuentra relacionado 

con el trabajo colaborativo, la cohesión de sus miembros y el involucramiento activo 

de los empleados en el trabajo en equipo, con ellos, las empresas tendrán mejores 

resultados que aquellas que no consideren dichos factores. 

Zu, Robbins y 

Fredendall 

(2010) 

Obra que continuaba la relación entre la cultura organizacional y la gestión de la calidad 

total, donde se analizaban distintos tipos de cultura y su relación con aquellas prácticas 

contenidas en dicha metodología, encontrando que; es preciso que se identifique el tipo 

de cultura que posee la empresa y posterior a ello, se introduzcan los cambios para 

implementar dicha metodología, esto porque el proceso de adaptación para dicha 

metodología difiere según el tipo de CO. 

Linnenluecke 

y Griffiths 

(2010) 

Investigación que comenzaba a incursionar en conceptos de sustentabilidad, donde 

indicaban que por medio de una adecuada cultura organizacional era posible obtener 

sustentabilidad corporativa, los autores encontraban que por medio de factores como: 

la rigidez organizacional y la existencia de subculturas dentro de la organización 

limitan el cambio relacionado a las prácticas de cambio con la sustentabilidad cultural 

organizacional, mientras que, elementos como: el cambio, la cooperación, la 

integración de métricas, la evaluación del desempeño laboral o la capacitación del 

personal, son elementos que facilitarían la generación de una cultura organizacional 

sustentable. 

Maon, 

Lindgreen y 

Swaen (2010) 

Investigación que abordaba el concepto emergente de la responsabilidad social y su 

relación con la cultura organizacional, donde se consideraban elementos como los tipos 

de cultura que presentan los inversionistas y su percepción sobre la responsabilidad 

social corporativa, concluyendo que estas están relacionadas, puesto que, en la manera 

en la que estas prácticas se encuentren influenciadas por los inversionistas, facilitará o 

impedirá el desempeño óptimo de la empresa (según el contexto). 

***Nota: Continuación de Tabla 8. Principales aportaciones a la CO dentro del cuarto periodo: (2001 y 2010). 

Elaboración propia. 

 

Con la entrada de los mercados globales a la competencia internacional entre las organizaciones, 

prácticamente todo tipo de empresa tuvo que adaptar sus operaciones, sus sistemas, sus metodologías, los 

procesos y demás elementos que conforman la baraja de herramientas organizacionales que disponen, esta 

situación incluso se dio en aquellas empresas transnacionales, así como diversos corporativos producto de las 

exigencias de los mercados objetivos, lo que poco a poco transaccionaba a las empresas a considerar al 

conocimiento como uno de los recursos más preciados para la organización. 

Tener en cuenta lo anterior permite identificar; ¿cuáles son aquellos elementos que integran a la cultura 

organizacional?, y ¿cómo es que este concepto ha ido sufriendo transformaciones desde su origen? Lo anterior 

con la finalidad de ser considerado uno de los principales elementos organizaciones a tener presente en términos 
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de variables/factores que pueden derivar algún tipo de ventaja o mejora en términos de desempeño 

organizacional o desarrollo competitivo. 

 

2.2.1.5 Quinto periodo: (2011 - Actualidad) 

Continuando con el desarrollo tecnológico propio de los últimos periodos, el desarrollo de herramientas, 

metodologías, prácticas, estrategias y demás instrumentos organizacionales a disposición de las empresas fue 

el foco de atención para la comunidad científica que se encuentra desarrollando recursos de investigación (véase 

Tabla 9)  sobre temas relacionados a la cultura organizacional, tal es el caso de las líneas de investigación 

relacionadas con la cadena de suministros, la sustentabilidad, el manejo de datos/meta datos (bigdata), así como 

diversos factores organizacionales cuyas capacidades permiten a las empresas para poder generar ventajas 

competitivas de forma sostenida. Incluso en algunas de las obras que se exponen a continuación, es posible 

vislumbrar hacia donde se dirigen las futuras líneas de investigación sobre la cultura organizacional y su 

importancia con las empresas. 

Tabla 9.  
Principales aportaciones a la CO dentro del quinto periodo: (2011 – Actualidad) 

AUTOR  

(ES) 
APORTACIÓN AL CONSTRUCTO (CO) 

Hartnell et al. 

(2011) 

Continuando la línea de investigación sobre el marco de los valores en competencias 

y haciendo un metaanálisis sobre la relación entre la cultura y la efectividad 

organizacional los autores encontraban que, la CO incide de forma positiva en la 

efectividad de una empresa, particularmente, la cultura tipo clan, se encuentra 

fuertemente asociada con actitudes positivas por parte de los miembros de la 

organización, al igual que la calidad en productos y servicios, mientras que la cultura 

tipo mercado se encuentra fuertemente relacionada con los criterios de innovación y 

de efectividad financiera, concluyendo sobre la importancia de alinear las estrategias 

y la cultura organizacional, al determinar: ¿Cómo incorporar una cultura que sea 

capaz de producir una ventaja competitiva? Posterior a ello, deben abrazar, promulgar 

y recompensar los valores y comportamientos que sean consistentes con la cultura 

deseada. 

Naranjo-

Valencia, 

Jiménez-Jiménez 

y Sanz-Valle 

(2011) 

Continuando la línea de investigación sobre el marco de los valores en competencias, 

los autores analizaban la relación entre diversos elementos inherentes a la orientación 

hacia la innovación, la imitabilidad y la cultura organizacional, encontrando que; la 

CO es un claro determinante de las estrategias de innovación, además, la cultura tipo 

ad-hoc promueve dichas estrategias de innovación, mientras que la cultura jerárquica 

promueve una cultura de imitabilidad. 

McAfee y 

Brynjolfsson 

(2012) 

Investigación que abordaban el creciente concepto del “big-data” (macro datos), 

donde los autores planteaban una transición hacia una nueva cultura del proceso de 

toma de decisiones, considerando que con este concepto de los macro datos, las 

organizaciones pueden caer en diversas situaciones conflictivas, desde confundir la 

correlación con la causalidad, hasta establecer escenarios donde los directivos 

presentan los resultados necesarios para justificar decisiones ya tomadas, por ello, los 
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autores concluyen sobre la importancia que tienen las implicaciones de caer en estas 

prácticas, incluyendo las repercusiones con respecto de la cultura organizacional. 

Bezrukova, 

Thatcher, Jehn y 

Spell (2012) 

Los autores continuaban la línea de investigación cuyo enfoque se centraba en la 

relación entre el desempeño y la cultura organizacional, integrando la variable de 

fallas de grupos/equipos de trabajo, planteando que, si bien es cierto que las empresas 

en ciertos casos cuentan con equipos que simplemente fallan (por diversos factores); 

sin embargo, esto no siempre es algo que deba repercutir en el desempeño de la 

empresa, los autores encuentran que cuando se tiene una CO orientada a los 

resultados la probabilidad de que los equipos fallen es más baja, con ello, es posible 

tener un desempeño superior. 

Sturman, Shao y 

Katz (2012) 

Trabajo que abordaba la relación curvilínea entre el desempeño y la rotación del 

personal, haciendo un análisis transnacional en distintos contextos, los autores 

observaban la importancia que tiene la cultura organizacional propia a cada uno de 

los ambientes, encontrando que los factores culturales afectan la probabilidad de 

rotación e influyen en la relación desempeño-rotación. Por ello, las diferencias 

culturales requieren distintos acercamientos para que las empresas puedan manejar 

estratégicamente el proceso de rotación. 

Schneider, 

Ehrhart y 

MacEy (2013) 

Trabajo que continuaba la línea de investigación sobre el clima y la cultura 

organizacional, en el que se indicaba que, el clima era considerado como: aquellos 

significados que los miembros atribuyen a las experiencias, mientras que la CO era 

definida como: los supuestos básicos y los valores que guían la vida dentro de las 

organizaciones. Se concluye sobre la importancia de realizar estudios que integren 

aquellos elementos inherentes a dichos conceptos, con respecto de diversas 

metodologías, prácticas, estrategias y procesos, con la finalidad de identificar ¿cuáles 

son los principales factores que mayor explicación aportan a cada uno? 

(indistintamente el contexto/ambiente).  

Jacobs, Mannion, 

Davies, Harrison, 

Konteh y Walshe, 

(2013) 

Los autores continuaban la línea de investigación que relaciona a la cultura 

organizacional y al desempeño de una organización, analizando la relación en 

empresas del sector servicios de la salud, apoyándose del marco de los valores en 

competencia analizaban la correspondencia entre conceptos. Encontrando 

particularmente que: los salarios de los miembros operativos y gerencial son más 

altos en las culturas de desarrollo y racional que en la cultura clan, mientras que, en 

la cultura de desarrollo existe un menor tiempo de espera para atender a los clientes 

que en la cultura clan, aunque en la cultura racional son más altos que en la cultura 

de desarrollo. 

 Büschgens et al. 

(2013) 

Aborda de forma meta analítica la relación entre la CO y la INNO, con la finalidad 

de encontrar aquellos rasgos que benefician dicha relación, encuentran que por medio 

de los sistemas de normas y creencias es posible evaluar la congruencia de la empresa 

con respecto de sus objetivos de innovación, al igual que el tipo de cultura que desean 

crear y mantener en la empresa. Concluyen que si bien existen tipos de cultura que 

fomentan la innovación (clan), igualmente existen tipos de cultura que impactan 

negativamente a la innovación (jerárquica), y aun en ese caso, esto puede ser algo 

positivo con respecto de otras metas organizacionales, de modo que no existen 

culturas buenas o malas per se. 

Schneider y 

Macey (2014) 

Obra que continua con la amplia literatura sobre la relación entre la cultura y el clima 

organizacional, destacando sobre la particularidad de que ambos elementos rara vez 
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habían sido abordados de manera conjunta, concluyendo que el ambiente/contexto de 

una empresa influye en su funcionamiento y en el rendimiento de esta. 

Hogan y Coote 

(2014) 

Investigación que continuaba la relación entre la cultura organizacional, la 

innovación y el desempeño de las organizaciones, haciendo uso del trabajo de Schein, 

los autores planteaban que; por medio del uso de elementos culturales (valores, 

normas, artefactos y comportamientos) que fomentaran la innovación , era posible 

obtener un desempeño superior, encontrando que: por medio de valores 

organizacionales, normas y artefactos es posible que la gerencia fomente 

comportamientos innovadores, considerando particularmente aquellos 

comportamientos de liderazgo, mediante ellos, es posible adquirir un desempeño 

superior. 

Bortolotti, 

Boscari y Danese 

(2015) 

Apoyándose en el creciente interés por la manufactura esbelta (lean manufacturing) 

los autores indagaban sobre la posible influencia de la cultura organizacional en el 

desarrollo de las prácticas dentro de dicha metodología, encontrando que aquellas 

empresas con mayor éxito en la implementación de dichas prácticas muestran 

mejores resultados en el colectivismo, en una planeación/orientación futura, humana 

y un nivel más bajo de asertividad, concluyendo que un preámbulo para el éxito de 

dicha metodología, es preciso primero adoptar prácticas suaves y fomentar el 

desarrollo de una CO que se adecue a los objetivos organizacionales. 

Cao, Huo, Li y 

Zhao (2015) 

Investigación que abordaba el creciente concepto de la cadena de suministros y el 

impacto que tiene la cultura organizacional en ella. Haciendo uso del modelo de los 

valores en competencia, encontraban que: la cultura de desarrollo y de grupo influyen 

positivamente en la integración interna, del cliente y del proveedor, mientras que la 

cultura racional únicamente influye en la integración interna y la cultura jerárquica 

influye negativamente en la integración interna y con el cliente. 

Gambi, Boer, 

Gerolamo, 

Jørgensen y 

Carpinetti (2015) 

Los autores analizaban la relación entre la cultura organizacional, las técnicas 

asociadas con la calidad y el impacto de estas en el desempeño operacional, 

encontrando que aquellas empresas con una cultura de desarrollo o grupal es más 

complicado beneficiarse de las técnicas de control (medición/prevención/control de 

fallas) que de aquellas orientadas a las personas y al desarrollo (mejora continua, 

establecimiento de objetivos), mientras que las culturas jerárquicas se benefician de 

las técnicas de control, mientras que en las cultura racionales las técnicas de control 

determinan el desempeño de dichas empresas. 

Al-Mehrzi y 

Singh (2016) 

Investigaban la posibilidad de desarrollar empresas con mayor capacidad competitiva 

por medio de distintos factores organizacionales y su relación con la motivación de 

los miembros de la organización, con la finalidad de aumentar el compromiso de 

estos con la empresa, los autores encuentran que: elementos como la CO, el liderazgo, 

la percepción sobre el apoyo organizacional y el trabajo en equipo influyen 

positivamente en la motivación de los empleados, mismo elemento que fomenta el 

compromiso organizacional. 

Kontoghiorghes 

(2016) 

Investigación que consideraba la relación entre el alto desempeño, la cultura 

organizacional y la gestión del talento (recursos humanos), encontrando que la 

atracción y la retención del talento son predichas por una CO de alto rendimiento; 

además, dicho efecto se encuentra mediado por las actitudes de satisfacción / 

motivación y compromiso organizacional de los empleados.  
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Al-Sada et al. 

(2017) 

Los autores analizaban la influencia de la cultura organizacional y del estilo de 

liderazgo en la satisfacción laboral, en el compromiso organizacional y en la 

motivación laboral, por medio de diversos modelos de regresión, los autores 

encontraron que una cultura de apoyo influye positivamente con el COMPORG, con 

el liderazgo participativo-solidario y con la satisfacción laboral. 

Felipe, Roldán y 

Leal-Rodríguez 

(2017) 

Trabajo que continua la línea de investigación sobre las capacidades dinámicas de las 

organizaciones como elementos que permiten a las empresas ser competitivas, al 

igual que la relación entre la CO y la agilidad organizacional (AO), en la que se 

identificaba a la (AO) como aquellos elementos que permiten innovación dentro de 

la organización. Por medio del modelo de los valores en competencia, los autores 

encuentran que la cultura mercado es la única que no ejerce influencia en la agilidad 

organizacional (de conformidad a la línea de investigación que indica que dicho tipo 

de cultura no ejerce influencia en la innovación).  

Elsbach y 

Stigliani (2018) 

En la presente obra, los autores realizan una revisión empírica sobre el desarrollo del 

constructo cultura organizacional a lo largo de su historia y dentro de las principales 

obras, ante ello, los autores proponen un marco de aprendizaje experiencial que 

relaciona a las herramientas y a la cultura del pensamiento, los autores encuentran 

que estas herramientas desencadenan un aprendizaje que se respalda en el desarrollo 

de CO orientada en el usuario, la colaboración, la toma de riesgos y el aprendizaje, 

para posteriormente usarlas por medio de las herramientas del pensamiento de diseño. 

Los autores concluyen sobre la importancia que tienen los artefactos y las 

experiencias emocionales puesto que estos son fuentes de reflexión, mismas que 

ayudan a generar tales culturas y poco a poco ir dando sentido, ayudando al desarrollo 

de estrategias y a la empatía/integración dentro de las empresas. 

Gürlek y Tuna 

(2018) 

Indagaban la relación entre la cultura organizacional, la innovación y la 

competitividad verde (green) (orientada a preservar el medio ambiente, a ser 

amigable con el medio ambiente [environmental friendly]), los autores encuentran 

que la CO verde ejerce un efecto positivo sobre la innovación verde y la ventaja 

competitiva, de igual manera la innovación verde medio la relación entre la CO y el 

desarrollo de ventajas competitivas.  

Adeinat y 

Abdulfatah 

(2019) 

Continuando con la línea de investigación que aborda a la cultura organizacional y a 

la gestión del conocimiento (GC), los autores analizaban la relación entre el tipo de 

CO (ad-hoc) y su incidencia dentro de los factores de la (GC): creación, 

diseminación, intercambio y aplicación. Encontrando que únicamente para el proceso 

de diseminación del conocimiento la incidencia de la cultura adhocrática no es 

positiva, ni significativa, los autores concluyen sobre la importancia de potenciar la 

colaboración interna como elemento cultural predominante para facilitar el proceso 

de la gestión del conocimiento. 

Dubey et al. 

(2019); Shamim, 

Zeng, Shariq y 

Khan (2019) 

Ambas investigaciones analizaban la relación que tienen los metadatos (big-data), 

con respecto de la cultura organizacional, partiendo de la perspectiva de las 

capacidades dinámicas, los autores analizan la relación de estos conceptos con 

elementos inherentes a la cadena de suministros, al desempeño colaborativo, a la 

confianza, al proceso de la toma de decisiones, al igual que elementos dentro del 

constructo de la calidad, a grandes rasgos, ambas investigaciones destacan el rol 

fundamental de la CO dentro de sus modelos de investigación, al ser esta un elemento 

que ejerce influencia en los demás, o bien, que esta tiene un rol moderador, para poder 

obtener un mejor desempeño organizacional. 
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Leal-Rodríguez, 

Eldridge, Ariza-

Montes y 

Morales-

Fernández (2020) 

Investigación que abordaba la relación entre la tipología de la cultura y el 

desaprendizaje organizacionales (organizational unlearning) y la innovación 

organizacional. Los autores encontraban que diversas tipologías ofrecían resultados 

variados a cada una de las relaciones, sin embargo, se destacaba que la cultura 

adhocrática se asocia fuertemente con las capacidades de innovación, mientras que, 

la cultura tipo mercado influye en el desaprendizaje organizacional. 

Nguyen, Nguyen 

y Pham (2020) 

Analizaban la relación entre el empoderamiento corporativo, la cultura 

organizacional en la gestión de la cadena de suministros y el desempeño comercial, 

encontrando que la CO y el tamaño de la empresa fungen un rol moderador 

influenciado por el emprendimiento corporativo hacia el desempeño comercial, 

mediante la CO y el desempeño de la gestión de la cadena de suministro. 

Sarhan, Harb, 

Shrafat y 

Alhusban (2020) 

Indagaban sobre la relación de la cultura organizacional en el compromiso 

organizacional, encontrando que la cultura de tipo burocrática y solidaria predecían 

al compromiso organizacional, mientras que una cultura innovadora tenía un 

comportamiento impredecible sobre el comportamiento. 

***Nota: Continuación de Tabla 9. Principales aportaciones a la CO dentro del cuarto periodo: (2001 – 

Actualidad). Elaboración propia. 

 

Observando el trasfondo del histórico que ha recorrido el constructo de la cultura organizacional, es posible 

identificar que a lo largo de su historia diversos factores organizacionales han servido como apoyo para el 

desarrollo de recursos de investigación, con la finalidad de poder resolver distintos fenómenos que se han 

presentado dentro de los diversos subsectores empresariales, comprobando desde hace varias décadas que la 

cultura organizacional es un elemento intangible que ha logrado adquirir un rol fundamental en el desarrollo de 

empresas altamente competitivas indistintamente el contexto, sin embargo, es preciso identificar cual es la 

esencia de dicho concepto, poniendo especial atención en cuales son los elementos que integran a la cultura 

organizacional, al tiempo que se identifican diversas características correspondientes a dicha noción. 

 

2.3 Dimensionalidad del constructo Cultura Organizacional 
 

Observando la importancia que ha tenido el constructo, es posible identificar el notable interés que se ha 

desarrollado por el estudio del constructo, por ello, es posible observar que incluso hoy, la observación de los 

diversos componentes, al igual que aquellas posibles relaciones con respecto de distintos factores 

organizacionales son algunas de las ramificaciones de la CO que generan discusión. Gracias a ello, este 

concepto ha sido relacionado en un sinfín de ocasiones, en distintos contextos y considerando diversos enfoques 

(cualitativo/cuantitativo); sin embargo, antes de identificar a los principales factores organizacionales con los 

que se ha relacionado a la CO es fundamental conocer cuáles son los componentes que integran a la CO. 

En una primera aproximación a dicha tarea, la investigación desarrollada por Reynolds (1986) integraba 

un compendio sobre aquellos elementos culturales en los que identificaba las principales las dimensiones que 

propiciaron mayor discusión en la comunidad científica, considerando que el estudio de la CO comenzaba a 

acrecentarse, por ello, la principal aportación de su trabajo fue presentar catorce dimensiones de la CO (ver 

tabla 10). 
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Tabla 10.  

Dimensiones generales de la cultura organizacional. 

DIMENSIÓN DESCRIPCIÓN 

Énfasis externo 

vs interno. 
Referido al énfasis de la tarea con relación a la satisfacción de los clientes, 

consumidores, entre otras. 

Tarea vs enfoque 

social. 

Referido al contraste entre el enfoque del trabajo dentro de la organización contra 

las necesidades sociales y personales de los miembros de la organización. 

Seguridad vs 

riesgo. 

Con relación a la importancia sobre como las organizaciones responden al riesgo, 

donde; (1) la tendencia a ser cauteloso y conservador al adoptar diferentes 

programas o procedimientos, y (2) una predisposición a cambiar productos o 

procedimientos son los principales elementos. 

Conformidad vs 

Individualidad. 

El contraste que tienen las organizaciones en cuanto al nivel que toleran o alientan 

a los participantes a ser distintivos en sus contribuciones y en su vida laboral, (i.e.) 

cuando permite que los trabajadores usen su propia ropa, o cuando la misma 

empresa pide homogeneidad brindando uniformes a los empleados. 

Recompensas 

individuales vs 

colectivas. 

La relación que guarda la empresa respecto a la forma en la que distribuye el 

reconocimiento-recompensa, producto de los esfuerzos individuales en beneficio 

de los grupos de trabajo de las distintas áreas dentro de la organización. 

Toma de 

decisiones 

individuales vs 

colectivas. 

Analiza la relación entre; (1) los individuos que toman las decisiones principales y 

proceden con la implementación de ellas, así como (2) las decisiones colectivas que 

representan las aportaciones de varias personas, que incluso pueden ser las mismas 

personas responsables de la implementación. 

Toma de 

decisiones 

centralizada vs 

descentralizada. 

Los procedimientos centralizados pueden tener un impacto considerable en las 

acciones de la organización, mientras que, para la toma de decisiones 

descentralizada, permite a los equipos y a los individuos decidir sobre su propia 

situación dentro de la organización. 

Adhocracia vs 

planeación. 

Indica la necesidad de las organizaciones para poder anticiparse a los problemas, 

de manera que puedan planear y cambiar. Algunas organizaciones pueden 

desarrollar respuestas ad hoc para todos los cambios, mientras que algunas otras 

organizaciones se preparan para distintos escenarios futuros. 

Estabilidad vs 

innovación. 

Destaca la tendencia a buscar nuevas e innovadoras maneras de hacer las cosas, así 

como adoptar nuevos procedimientos, mientras que el otro extremo representa 

seguir haciendo las mismas cosas de la misma manera. 

Cooperación vs 

competencia. 

El contraste de las percepciones que tienen los trabajadores dentro de la 

organización al momento de considerar a sus pares como competidores que buscan 

recompensas para ellos mismos, o colegas de confianza que buscan una recompensa 

grupal. 

Organización 

simple vs 

compleja. 

Se refiere a la manera en la que las organizaciones desarrollan sus estructuras y 

operaciones, con respecto a si es una estructura linear (simple) o más compleja. 

Procedimientos 

informales vs 

formales 

Refiere a la tendencia de las organizaciones para tener mecanismos formales para 

todos sus procedimientos y toma de decisiones. 
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Lealtad alta vs 

baja. 

El grado de lealtad que tienen tanto los grupos como los individuos que trabajan 

dentro de una organización es una problemática muy común para las mismas, por 

lo que es de vital importancia para las organizaciones considerar este uno de los 

aspectos más importantes para su desarrollo. 

Ignorancia vs 

conocimiento de 

las expectativas 

organizacionales 

El grado de conocimiento en el que los miembros de la organización saben que es 

lo que se espera que ellos hagan/realicen dentro de la organización, así como la 

manera en la que su esfuerzo coadyuva al desempeño de la organización. 

***Nota. Continuación Tabla 10. Adaptación de “Cultura organizacional relacionada con la industria, 

posición y desempeño: un informe preliminar” [Organizational culture as related to industry, position and 

performance: a preliminary report], por: Reynolds (1986: 334-336). 
 

Parte de las contribuciones que encontraba el autor se identificaban en la manera an la que dichos elementos 

organizacionales eran significativos con las manifestaciones culturales, adicionalmente el autor concluye que 

las percepciones sobre aquellos aspectos culturales diferían dependiendo del nivel de la estructura en el que se 

encontraba dentro de la organización, lo que indica claramente la presencia de subculturas dentro de la 

organización. 

En un estudio similar (Weick, 1987), se exploraba la relación de aquellas manifestaciones culturales como 

una fuente de alta fiabilidad para determinarlas historias son importantes para la organización, porque aparte de 

coordinar, registrar, recapitular, permiten la reconstrucción de escenarios que permiten preservar las 

experiencias para problemas futuros (indistintamente del contexto de la organización). Esto sucede porque los 

valores contenidos en lo individual pueden ser influenciados en parte por elementos como: la nacionalidad, la 

educación, la edad, la antigüedad y el nivel jerárquico (Hofstede et al., 1990). 

Sin embargo, para que los valores afecten a los miembros ordinarios es necesario que estos sean 

transmitidos a través de prácticas compartidas (Ibid.). Por ello es por lo que cobra especial relevancia, ya que, 

permite que los empleados sean capaces de aprender/imitar/desarrollar elementos inherentes a la cultura de la 

organización, la cual se debe de transmitirse/enseñarse a los empleados mediante distintas manifestaciones. 

Ante este descubrimiento, Schein (1990) elabora una tabla (ver tabla 11) en la que identifica algunas 

dimensiones fundamentales de la CO, así como la relación que tienen con la organización, lo que sienta el 

precedente sobre aquellas manifestaciones que podrían ayudar a responder dichas interrogantes. 

Tabla 11.  

Dimensiones fundamentales de la cultura organizacional 
DIMENSIÓN PREGUNTAS QUE DEBEN SER RESPONDIDAS 

La relación que tiene 

la organización con el 

ambiente (contexto) 

¿La organización se percibe a sí misma como dominante, sumisa, 

armonizadora, buscando un nicho? 

La naturaleza de la 

actividad humana 

¿Es correcta, la manera en la que los humanos se comportan, 

dominante/proactiva, armoniosa o pasiva/fatalista? 
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La naturaleza de la 

realidad y la verdad 

¿Cómo definimos lo que es verdadero y lo que no es verdadero? y ¿cómo 

se determina la verdad en última instancia tanto en el mundo físico como 

en el social? ¿Por prueba pragmática, confianza en sabiduría o consenso 

social? 

La naturaleza del 

tiempo 

¿Cuál es nuestra orientación básica en términos de pasado, presente y 

futuro, y qué tipos de unidades de tiempo son más relevantes para la 

conducción de los asuntos cotidianos? 

La naturaleza de la 

naturaleza humana 

¿Los humanos son básicamente buenos, neutrales o malvados, y la 

naturaleza humana es perfectible o estática? 

La naturaleza de las 

relaciones humanas 

¿Cuál es la forma “correcta” para que las personas se relacionen entre sí, 

para distribuir poder y afecto? ¿Es la vida competitiva o cooperativa? ¿Es 

la mejor manera de organizar la sociedad sobre la base del individualismo 

o el agrupamiento? ¿Es el mejor sistema de autoridad autocrático / 

paternalista o colegial / participativo? 

Homogeneidad vs 

diversidad 

¿Es mejor el grupo si es muy diverso o si es altamente homogéneo, y se 

debería alentar a los individuos de un grupo a innovar o conformarse? 

***Nota: Continuación Tabla 11. Dimensiones fundamentales de la cultura organizacional. Adaptación de 

“Cultura Organizacional” [Organizational Culture], por: Schein (1990: 114). 

 

Si bien, la CO presenta relación “individuo-evento-contexto” (persona-situación-naturaleza), basta con 

indicar que este constructo es un conjunto de normas y reglas que rigen al comportamiento de los miembros de 

una organización. Hofstede et al. (1990) proponen un modelo (ver Figura 10) en el que señalan aquellos 

elementos que son considerados como aquellas manifestaciones culturales que se llevan a cabo dentro de las 

organizaciones. Destacando la participación de los “Héroes”, en el contexto de la CO. Como lo indica Wilkins, 

(1984) citado por Hofstede et al. (1990: 291), […] “los héroes son personas vivas o muertas, real o imaginarias, 

que poseen características altamente recompensadas en la cultura y cuyo papel es el de fungir como modelos 

de comportamiento”. 

 
Figura 10. Manifestaciones de la cultura: de lo superficial a lo profundo. Adaptado de “Medición de culturas 

organizacionales: un estudio cualitativo y cuantitativo en 20 casos” [Measuring organizational cultures - a qualitative 

and quantitative study across 20 cases], por: Hofstede et al. (1990) . 
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En el presente modelo, se concentran los niveles  de estas manifestaciones de cultura, los cuales parten 

desde lo más profundo en el sentido de valores, inherentes a cualquier individuo, desarrollado por el conjunto 

de experiencias del mismo, hasta los símbolos, referido al lenguaje mismo del individuo, en este sentido, se 

puede partir de las bases propuestas por Deal y Kennedy (1982) quienes nombran a los símbolos, los héroes, 

los rituales y los valores como las bases de la cultura organizacional, incluso Hofstede et al. (1990) indican que 

incluyen esos conceptos en su investigación por ser (1) mutuamente excluyentes y (2) razonablemente 

integrales. 

Lo anterior indica que dichos elementos son visibles, aunque su significado cultural radica en la manera en 

la que son percibidas por los integrantes más nuevos de la organización (Ibid.) y que estos pueden ser las 

manifestaciones inherentes de los valores, identificados como la esencia misma de la cultura, en los que en 

cierta medida pueden aportar significado a sentimientos racionales e irracionales, consientes e inconscientes, 

que no pueden observados como tales, sino que se manifiestan en alternativas de comportamiento (en su 

mayoría, como respuesta a alguna provocación o situación determinada). 

Una de las investigaciones más icónicas del constructo Cameron y Quinn (2006) indican, que si bien es 

cierto que una de las maneras más simples y completas de poder observar a la CO es por medio de la tipología 

de la misma, los autores indican que existen cuatro tipos de cultura posibles para una organización (clan, 

Adhocracia, jerarquía y mercado) y que una organización puede poseer alguno o varios de ellos a la vez, esto 

se explica porque es prácticamente imposible que una empresa carezca de al menos un tipo de cultura dominante 

y algunos otros grupos subculturales, precisamente por ello, los autores elaboran un modelo (véase Figura 11), 

mismo que representa a los valores competitivos con relación al tipo de liderazgo, efectividad y teoría 

organizacional, con respecto del tipo de cultura que tenga una organización. 

 
Figura 11. Los valores competitivos de liderazgo, efectividad y teoría organizacional. Adaptado de: Los valores 

competitivos de liderazgo, efectividad y teoría organizacional [The Competing Values of Leadership, Effectiveness, 

and Organizational Theory], por: Cameron y Quinn (2006). 
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Con ello, se establecía relación entre las características principales que “en teoría” deberían de tener los 

distintos miembros de la organización y con ella, podría ser posible alcanzar la efectividad organizacional (en 

términos de desempeño), sin embargo, la efectividad organizacional, va referida mayormente al producto de la 

operación de la empresa, identificada como un conjunto de elementos que se relacionan con la productividad y 

la competitividad, donde el desempeño que alcanza la organización es fruto del aprovechamiento de todos los 

recursos que dispone la empresa (Ibid.). 

Diversas investigaciones se han dado a la misma tarea por generar diversas escalas que permitan integrar 

aquellos elementos organizacionales/culturales que permitan comprender mejor a la CO; sin embargo, como la 

gran cantidad de literatura revisada sugiere, “gran parte de los aspectos culturales de una organización se 

encuentran determinados por elementos inherentes al contexto”, lo que indica que estos aspectos culturales 

varían entre contextos. 

En el caso de la investigación realizada por Ashkanasy, Broadfoot y Falkus (2000) citados en Arciniega 

(2011), identifican las dimensiones de la CO, de las cuales se destacan; la dirección (los estilos dominantes de 

liderazgo), la innovación (como capacidad), los conocimientos sobre la comunicación (el lenguaje y los 

símbolos), el medio ambiente (los procedimientos y las rutinas) y las conductas significativas de los miembros 

de la organización y desarrollo del individuo, entre otras. 

Finalmente, Robbins y Judge (2013) identificaban aquellas manifestaciones culturales tales como; las 

historias, los rituales, los símbolos materiales y el lenguaje, son algunos de los medios por los que la cultura se 

transmite en la estructura organizacional, adicionalmente O´Reilly, Chatman y Caldwell (1991) citados en 

Robbins y Judge (2013) indican, que la innovación y la toma de riesgos, la atención a los detalles, la orientación 

a los resultados, la orientación a los equipos, el dinamismo y la estabilidad, son algunas de las características 

fundamentales que engloban la esencia de la CO. Adicionalmente, señalan que por medio de dichas variables 

es posible conocer si una organización tiene los elementos necesarios para que sea considerada como poseedora 

de una cultura de poder (de apertura o aquella que se presenta renuente a los cambios). 

 

2.4 ¿Cuál es el objetivo de la cultura organizacional? 

 

En relación con los objetivos de la CO, se parte desde varias directrices, con relación a los distintos autores, 

esto porque cada aproximación permite brindar orientación de los objetivos que pretende alcanzar la CO de los 

grupos dentro de la organización, partiendo de la definición del alcance de la empresa, se facilita la identidad a 

los demás miembros de la misma manera en la que se asocia con el sentido de pertenencia hacia la empresa 

(Alvarado y Monroy, 2013), y al mismo tiempo desarrolla el sentido de compromiso, suministra estabilidad a 

los distintos niveles de la organización, brinda orientación y control a las actitudes y comportamiento de los 

miembros de la empresa (Robbins y Judge, 2013). 
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• Realizando un compendio general, en función de la revisión de literatura se ha podido 

identificar que independientemente del contexto, se coincide (n) con al menos uno de los 

siguientes objetivos organizacionales. 

 

• Permite que las organizaciones puedan desarrollar significados compartidos (referidos en 

función de los valores de la empresa, la misión, visión, objetivos, etc.). 

 

• Relaciona diversos elementos de control entre los miembros de la empresa (elementos como 

la cohesión, la interacción y la comunicación son algunos de los factores que se conectan de 

manera general). 

 

• En cierto grado, condiciona que las organizaciones muestren apertura al intercambio de ideas 

(lo que supone un beneficio en términos de disposición al cambio, desarrollo de innovación, 

empoderamiento, entre otros). 

 

• Genera elementos que permite el desarrollo profesional de los miembros de la estructura 

organizacional (lo que supone una mejora en términos de capacitación y entrenamiento, así 

como una adecuada retroalimentación y evaluaciones de desempeño constantes). 

 

• Cuando se encuentra plenamente establecida, la cultura organizacional facilita aquellos 

elementos para la selección y reclutamiento, permitiendo identificar características clave 

(valores, actitudes, etc.) en los posibles candidatos, para seleccionar aquellos que posean 

elementos culturales similares a los de la empresa. 

 

• Al igual que el punto anterior una CO consolidada potencia el resultado en términos de 

desempeño productividad, eficiencia y efectividad en distintas variables organizacionales, 

destacando a la innovación, el empoderamiento, el compromiso organizacional, entre otros. 

Sin embargo, para que los objetivos del estudio de la CO se encuentren alineados con la finalidad que 

persigue toda investigación o desarrollo de estrategias administrativas es preciso identificar que la cultura sea 

debe ser concebida como un conjunto clave de valores y creencias, así con la finalidad de cumplir distintas 

funciones importantes, es necesario que se contemplen estos puntos (Smircich, 1983): 

• Ayuda a transmitir un sentido de identidad a los miembros de la organización. 

• Facilita la generación de compromiso a algo más grande que si mismo. 

• La cultura aumenta la estabilidad del sistema social. 

• La cultura sirve como un dispositivo sensorial que puede guiar y moldear el comportamiento. 

Por su parte, Martins y Terblanche (2003), contextualizan a la CO como un factor crítico en el éxito de 

cualquier tipo de organización, señalando que ciertos elementos básicos de la CO conocidos como, valores 

compartidos, creencias y el comportamiento esperado de los miembros de la organización influyen en la 

creatividad y a la innovación, apuntando a aquellas organizaciones que tienen la capacidad de absorber la 

innovación dentro de la cultura organizacional de la empresa, así como de los procesos administrativos son las 

más exitosas. 
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2.5 La evolución en la medición de la cultura organizacional 

Uno de los aspectos más importantes a considerar al querer identificar la cultura de una empresa es quizás la 

forma en la que los individuos/grupos interactúan en dicho ambiente, al igual que a la manera en la que se 

presentan diversas manifestaciones culturales en torno a ciertos eventos/fenómenos, etc. Como se ha 

demostrado a lo largo del documento, es posible identificar aquellas manifestaciones que se generan en lo más 

profundo de la organización, sin embargo, para poder identificar de una forma más eficiente dichos elementos 

es preciso contar con herramientas que permitan medir dichas variables. 

Es precisamente por esta necesidad que fue posible que la comunidad científica a lo largo de la historia del 

concepto haya tratado de encontrar la manera de poder observar/comprender cual es la mejor manera para 

abordar dicho constructo y todos los elementos que lo componen, se ha podido establecer que diversos teoristas 

afirman que la cultura es algo que no puede ser visto a simple vista. 

Es por ello, que los métodos cualitativos de observación directa, o bien, las entrevistas semiestructuradas 

a los miembros dentro de la organización brindarían suficiente información para comprender desde las 

manifestaciones culturales hasta el tipo de cultura que predomina en dicha empresa (Pettigrew, 1979; Smircich, 

1983; Whipp et al., 1989; Hofstede et al., 1990; Dwyer, Teal y Kemp, 1998; Hofstede, 1998; Hemmington y 

King, 2000; Yang y Wan, 2004; Pérez et al., 2010; Alvarado y Monroy, 2013). 

Sin embargo, existen otras corrientes de investigación que posicionan a la cultura como una variable 

perfectamente medible y observable, con ello, ha sido posible establecer relaciones con distintos factores 

organizacionales a lo largo de la historia del constructo dentro del ambiente empresarial, hasta hoy en día, que 

incluso este concepto se ha consolidado dentro de la mezcla de herramientas para que los administradores 

puedan desarrollar estrategias que les permitan a las empresas a alcanzar mejores posiciones de una forma 

competitiva y sostenida (Wilkins y Ouchi, 1983; Ouchi y Wilkins, 1985; O´Reilly, Chatman y Caldwell, 1991; 

Bono, 1998; Cameron y Quinn, 2006; Rodríguez, 2009; Büschgens et al., 2013; Escamilla, 2013; Villarreal et 

al., 2014; Alvarado y Pumisacho, 2015; Gómez-Miranda et al., 2015). 

De conformidad con los objetivos que la presente investigación persigue, se presenta de manera sucinta 

algunas de las principales investigaciones que se han decantado por la investigación cuantitativa, de las cuales 

se destacan: 

Primeramente, se aborda la investigación desarrollada por Glaser et al. (1987), misma que fue una de las 

primeras en realizar la adaptación del instrumento conocido como “La Encuesta de Cultura Organizacional” 

[ECO] (Organizational Culture Survey), mismo que fue desarrollado por Glaser (1983) y en  él, se considera 

que la CO está integrada por elementos como; el trabajo en equipo – conflicto, el clima – moral, el flujo de 

información, la participación, la supervisión y las reuniones. 
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En dicho trabajo de investigación, se concluye que los elementos más significativos que aporta el 

instrumento radican en los supuestos de que;  

• La moral es afectada negativamente por la falta de apoyo por parte de los gerentes hacía con los 

trabajadores. 

 

• La falta de reconocimiento impacta negativamente la moral de los trabajadores. 

 

• La falta del flujo de información interdepartamental en la organización bloquea la noción sobre 

qué es lo que se espera que los empleados hagan. 

 

• La falta de una adecuada retroalimentación sobre sus errores afecta el desempeño de sus tareas. 

A la par, el estudio para definir ¿cuáles eran aquellas dimensiones que mejor representan a la CO desde la 

perspectiva cuantitativa? También fue creciendo de manera progresiva (Cooke y Rousseau, 1988; Thomas, 

Ward, Chorba y Kumiega, 1990; Denison, 1996; Scott, Mannion, Davies y Marshall, 2003; Jung et al., 2009; 

Schmiedel, Müller y Vom Brocke, 2018), puesto que, los investigadores urgían a la necesidad de poder 

desarrollar un enfoque que permitiera de forma “plausible” la relación con diferentes variables intangibles, todo 

esto a raíz del desarrollo de la teoría que permite que dichos intangibles puedan ser medidos concretamente 

para aportar significado para mejorar la toma de decisiones dentro de las empresas. 

Por ello,  es preciso hacer mención que no en todos los casos se puede dar un desarrollo de cultura efectivo, 

puesto que esta se encuentra sujeta a distintas precondiciones que se deben de cumplir para que la cultura pueda 

afianzarse de manera efectiva a la organización (Wilkins y Ouchi, 1983). Los mismos autores indican que, 

existen otras posibles limitantes para adoptar algún tipo de CO en específico, puesto que la esencia de esta se 

encuentra en que lo que las empresas necesiten (según la orientación que tenga la organización)5; 

• Un paradigma general que ayuda a los miembros participantes a determinar qué es lo mejor para 

la organización.  

 

• La percepción de congruencia de objetivos tanto generales, como particulares (la creencia en una 

equidad general o de largo plazo, como se discutió anteriormente). 

Asimismo, la orientación cultural que puede tener un sistema sociocultural concede, entre otras cosas, 

elementos organizacionales y de control capaces de convertir entornos de incertidumbre en otros donde la 

operación pueda desarrollarse en un ambiente predecible, donde sea posible que el personal gerencial/directivo 

pueda tomar las decisiones con la mayor cantidad de información disponible y con el menor grado de 

error/riesgo posible. 

 

5 Los autores consideraban que dichas orientaciones culturales se definían esencialmente por la orientación estratégica 

que tuviera la empresa, es decir, en el caso de una empresa cuya orientación se encuentre enfocada a los logros, sus 

características culturales especificas serian total mente diferentes, si se comparan con alguna empresa cuya orientación 

se enfoque hacia sus trabajadores, hacia el cliente, hacia los proveedores, hacia los inversionistas, etc. 
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Es precisamente por esta necesidad que investigaciones como la realizada por (O’Reilly, Chatman y 

Caldwell, 1991) desarrollaban un instrumento de Perfil de Cultura Organizacional [OCP] (“Organizational 

Culture Profile”), que concedería de la información necesaria a las empresas para poder comprender el tipo de 

perfil cultural que tenían las empresas, con lo que facilitaría el desarrollo e implementación de las distintas 

estrategias que encaminen a mejoras de desempeño de los miembros de la organización. 

Dichos autores argumentan que el instrumento permite que la empresa conozca factores como el 

compromiso laboral y la satisfacción laboral, la orientación de la empresa, así como la manera en la que dichos 

elementos interactúan, con ello en mente, concluyen sobre la importancia que representan los valores de la 

organización y el de los individuos, así como el que estos dos elementos deben de encontrarse alineados, de lo 

contrario, las posibilidades de que el empleado abandone la empresa son altas, así como la posibilidad de que 

el interés individual supere en importancia al colectivo.  

Otra de las principales herramientas metodológicas para observar directamente a la CO, es la propuesta por 

Bono (1998) conocida como “la técnica de los seis sombreros para pensar”; la cual es útil para orientar, ordenar 

y ampliar el pensamiento acerca de la CO desde el punto de vista de los factores que conforman a la 

organización,  esta metodología es de mucha ayuda ya que permite mantener una visión autocrítica y creativa 

del impacto, lo que permite integrar una especie de lluvia de ideas sobre la forma en la que el personal de la 

organización percibe a su entorno, así como a los demás miembros facilitando la integración y la unificación 

de significados compartidos. 

Sin embargo, una de las principales líneas de investigación que posicionan a la observación de la cultura 

organizacional dentro del enfoque cuantitativo fue desarrollada por Cameron y Quinn (2006), misma que veía 

sus inicios a partir del “Instrumento de Evaluación de Cultura Organizacional” [Organizational Culture 

Assessment Instrument] (OCAI), y que dicho instrumento se apoya en los elementos teóricos del “Marco de 

referencia sobre los valores en competencia” [Competing Values Framework] (C.V.F.), donde se indica que por 

medio de elementos como; (1) las características dominantes, (2) el liderazgo organizacional, (3) la gestión de 

empleados, (4) el pegamento organizativo, (5) el énfasis estratégico, y (6) los criterios de éxito, es posible 

determinar el tipo de cultura que predomina en una organización. 

Lo anterior es posible mediante la identificación de aquellos elementos que caracterizan a algún tipo de 

cultura en concreto (dentro de uno de los cuadrantes), cada uno de esos cuadrantes representa un enfoque 

cultural especifico (con rasgos culturales marcados específicamente en el comportamiento de los miembros de 

la empresa), adicionalmente es posible que dentro de dicho sistema sociocultural es posible que este desarrolle 

de manera operacional y estrategia diversos elementos culturales provenientes de distintos cuadrantes 

culturales, derivado de ello puede ser posible desarrollar estrategias, herramientas, sistemas, practicas, etc. que 

coadyuven a mejorar distintos elementos de desempeño, efectividad, eficiencia y desarrollo operacional de la 

organización. 
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A raíz de dicho análisis sobre los elementos que facilitaban la medición del éxito organizacional, los autores 

lograron depurar un gran número de variables en dos grandes dimensiones, para posteriormente integrarlos 

dentro de cuatro cuadrantes en dicho modelo (CVF) (véase Figura 12). 

 
Figura 12. Marco de referencia sobre los valores en competencia. Adaptado de: “Diagnostico y cambio de la cultura 

organizacional. Basado en el modelo de los valores en competencia” [Diagnosing and Changing Organizational 

Culture. Base on the Competing Values Framework]. Por Cameron y Quinn (2006). 

De ello se extrae: 

• Del primer grupo de dimensiones. 

o Algunas organizaciones son consideradas como efectivas si son capaces de cambiar, 

adaptarse y ser orgánicas. 

o Mientras que, para otras organizaciones son efectivas si presentan estabilidad, son 

predecibles y mecánicas. 

• Del segundo grupo de dimensiones. 

o Unas organizaciones son consideradas efectivas si tienen características internas 

harmoniosas. 

o Para otro tipo de organizaciones que son consideradas efectivas si se encuentran enfocadas 

en interactuar o competir con otras (organizaciones) en el exterior. 

Finalmente, los autores denominaban a dicho modelo como: “Los valores en competencia”, haciendo 

referencia a las orientaciones que presentaba cada uno de los cuadrantes en sectores opuestos (dadas sus 

características culturales especificas), es de esta manera en la que marcada por la diagonal se contraponían 

dichos enfoques en termino de ideología, prácticas y estrategias organizacionales, al igual que el significado 

que tiene cada uno de los cuadrantes, puesto que estos representan un significado específico. 

De lo anterior es posible identificar que, dentro de la empresa, los valores culturales corresponden a; (i.e.) 

en el 2do. cuadrante, se observan los valores que pertenecen al enfoque interno y orgánico, mientras que, el 4to. 

cuadrante identifica a los valores que enfatizan un foco de control externo, de la misma manera que para el 1er. 
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cuadrante se muestran valores cuyo enfoque sea externo y orgánico, finalmente, el 3er. cuadrante se enfoca en 

los valores internos de control. 

Por lo que cada uno de dichos cuadrantes supone un arsenal de recursos disponibles “específicamente” para 

maximizar los resultados de dichas orientaciones culturales, lo que supone que si una organización es capaz de 

identificar su (s) orientación (es) culturales es posible que por medio de ellas la aceptación de dichos recursos 

facilitara el desarrollo/aplicación de estos, concediendo la posibilidad de obtener los mejores resultados posibles 

de dichas interacciones misma que permitiría conocer acerca del desempeño, el desarrollo, el éxito o fracaso de 

la empresa (Rodríguez, 2009). 

Continuando con dicha línea de investigación, Büschgens et al. (2013) desarrollan un meta-análisis sobre 

la cultura organizacional y su relación con la innovación, los autores encontraban que el cuadro de los valores 

en competencia sufría diversas modificaciones en torno a la literatura revisada, por lo que, se encontraban que 

en diversos trabajos se realizaban adaptaciones a dicho cuadro (C.V.F) (véase Figura 13), los autores indicaban 

que si bien los ejes representaban a los opuestos, el sistema de los valores de la organización no podría ser 

clasificado a un solo nivel, dado que, de manera general, las organizaciones podrían tener sistemas de valores 

compartidos de diferentes cuadrantes con énfasis en uno o dos de ellos, lo que suponía que una sola organización 

podría contar con diversos enfoques culturales dentro de su estructura. 

 
Figura 13. Marco de valores en competencia. Adaptado de “Competing Values Framework”. Por: Büschgens, et al. 

(2013). 

Además, los autores referían a la clasificación de los valores con respecto de las dimensiones de los 

cuadrantes, por lo que esto facultaba a las empresas con los elementos necesarios para conocer el tipo de cultura 

“dominante” o con mayor afinidad dentro de ella. Es de esta manera, en la que era posible realizar inferencias 

sobre estimaciones con las que se relaciona el tipo de cultura que posea la organización.  
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Incluso, de esta manera es posible relacionar a la CO con diversos factores organizacionales con los cuales 

es posible inferir el efecto que puede tener dicho tipo de cultura dentro de cada una de las dimensiones 

organizacionales a los que se le asocie, lo que deriva en un mejor entendimiento del efecto que tiene la cultura 

organizacional dentro de la empresa. De esta manera, en la que es posible ampliar el panorama para el desarrollo 

de recursos organizacionales que encaminen a la empresa a obtener mejores resultados en variables de efecto, 

como el desempeño, la competitividad, la productividad, la eficiencia y la efectividad organizacional. 

Finalmente, continuando la línea de investigación desarrollada por Cameron y Quinn, Escamilla (2013) 

identifica que bajo dicha concepción era posible identificar si una cultura era fuerte o débil, considerando dicha 

corriente de investigación, basándose en el Marco de Valores competitivos” (CVF) (“Competing Values 

Framework”), el autor señala que se representa la existencia de cuatro tipos de culturas dominantes dentro y 

fuera de las organizaciones y que comprender dicha orientación permite que las empresas mejoren su 

desempeño, derivando en algún tipo de ventaja competitiva. 

• La cultura de grupo. Está orientada hacia adentro y es flexible, suele basarse en los valores y 

normas asociadas con la filiación. 

 

• La cultura jerárquica. Está orientada hacia adentro y se enfoca en el control, lo valores y las 

normas están asociadas con la burocracia. 

 

• La cultura racional. Está orientada hacia afuera y se enfoca en el control. Sus objetivos 

principales son la productividad, la planeación y la eficiencia. 

 

• Adhocracia. Está orientada hacia afuera y es flexible, enfatiza el cambio y le crecimiento, la 

adquisición de recursos y la innovación. 

Continuando dicha línea de investigación, Alvarado y Pumisacho (2015) señalan algunas de las 

características principales de los tipos distintos tipos de cultura, mismas con las que fácilmente se puede 

fomentar la interacción entre distintos factores organizacionales, (i.e.): 

• La cultura tipo Clan: Hace énfasis en el talento humano, su base de desarrollo se rige por la 

satisfacción del cliente y del personal, finalmente se detona por medio del trabajo en equipo, 

la cohesión y la participación de los miembros de la organización. 

 

• La cultura tipo Ad-hoc: Enfatiza la experimentación y la creación de innovación, su base de 

desarrollo se rige por el posicionamiento de la empresa en el mercado objetivo, así como el 

desempeño financiero, finalmente se detona por medio de la iniciativa y la libertad de los 

trabajadores (autonomía). 

 

• La cultura tipo Jerarquizada: Este tipo de cultura hace énfasis en el desarrollo de reglas, 

normas y políticas, cuya base de operación es la planeación, la efectividad y la reducción de 

costos y cuyo estimulo es la eficiencia. 
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• La cultura tipo Mercado: Enfocada completamente en los resultados, desarrollando la 

participación del mercado y el posicionamiento en el mismo, con la finalidad del logro de 

objetivos. 

Si bien es posible identificar aquellos rasgos propios a cada uno de los tipos de cultura que puede (o no) 

poseer una empresa, es preciso indicar que estos elementos por sí solos no representan algún valor en concreto 

para la organización, sino que, es por medio de estas orientaciones por las que el personal gerencial/directivo 

podrá hacer uso como un medio para alcanzar cierto tipo de meta u objetivo, por lo que es vital que las 

organizaciones conozcan y sean capaces de identificar aquellos elementos culturales que les permitirán 

desempeñarse de la mejor manera. 

 

2.6 Bases y fundamentos de la integración de la cultura organizacional al 

subsector de los servicios turísticos 

 

Partiendo de una línea de investigación derivada de la cultura organizacional, considerando que en realidad el 

constructo en sí es relativamente nuevo si se compara con el de la competitividad, se ha invertido en el mismo 

mucho más tiempo y dedicación de recursos por parte de la comunidad científica.  Incluso, las primeras 

aproximaciones pueden rastrearse a años previos, con líneas de investigación que continúa a la fecha en donde 

se trata de comprender el comportamiento que tiene el concepto de la cultura organizacional en el sector 

servicios. 

Partiendo de esta necesidad distintos investigadores, comenzando aproximadamente en la década de los 

80´s, (véase Figura 14), al estar de moda el constructo, junto con la comunidad científica entendieron que el 

comportamiento del capital humano en la organización y la correspondencia con la cultura organizacional era 

fundamental, por lo que se dieron a la tarea de investigar dicha relación. 

 
Figura 14. Histórico del constructo “cultura organizacional” con relación a las empresas turísticas. Recuperado de 

“Documentos por año” [Documents by Year]. Por (Scopus, 2018d). 
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Sin embargo, el verdadero interés por el estudio de dicho concepto se dio hasta la década de los 1990´s, 

posterior a casi diez años de discusiones sobre el enfoque “cultural”, donde revolucionarios como Barney, 

Cameron y Quin, Hofstede, Pettigrew y Smircich (entre otros), desenmarañaban las intricadas redes del 

comportamiento del constructo cultura, su integración a la organización y cómo este nuevo concepto conocido 

como “cultura organizacional” podía ser usado como un elemento más que se integraba dentro de la gestión o 

de la planeación estratégica dentro del sector turístico.  

La  incursión de la cultura organizacional en el sector servicios ha sido un elemento que se ha adaptado de 

otros sectores (Smircich, 1983; Cameron y Ettington, 1988; Schneider, González-Romá, Ostroff y West, 2017;), 

donde se ha evidenciado que el desarrollo de dicho concepto se sigue dando en la actualidad, puesto que este 

elemento organizacional sigue dando de qué hablar (Leal-Rodríguez et al., 2020). 

Partiendo de una línea de investigación que antecede incluso a la década de los 50´s, con investigaciones 

como la de Lambert (1950), en su trabajo conocido como “El afortunado viajero” [The Fortunate Traveller] es 

donde comienza el interés por la observación del Turismo (per se). El comportamiento de este y el análisis de 

la cultura dentro de este sector radica en la investigación del sector dedicado al Turismo. 

Posteriormente ya adentrado a los años 79-80´s, continuando dicha línea de investigación, Leiper (1979) 

en su obra “El marco del turismo: hacia una definición de turismo, turismo y la industria turística” (The 

framework of tourism: Towards a definition of tourism, tourist, and the tourist industry) se establecen las bases 

sobre la contextualización del concepto del Turismo, definiendo y proponiendo el modelo del sistema del 

turismo (véase Figura 15) del sistema de las diferentes facetas del turismo, involucrando elementos geográficos, 

conductuales, industriales y del medio ambiente. 

 
Figura 15. El sistema del Turismo. Adaptado de “El marco del turismo: hacia una definición de turismo, turismo y la 

industria turística”. [The framework of tourism: Towards a definition of tourism, tourist, and the tourist industry], 

por: Leiper (1979). 



CAPÍTULO II.- MARCO TEÓRICO 

82 | P á g i n a   JOSÉ GPE. MAGDALENO ELIZONDO 

El autor establece dentro del modelo que el elemento conductual de los turistas es representado por 

“regiones generadoras”, indicando que los turistas viajan (se desplazan dese y hacia) viajando a destinos y 

permaneciendo en ellos, y regresando a casa. De igual manera indica que, el elemento de la industria turística 

se representa por los tres elementos geográficos, mismo que de forma simbólica representa al elemento 

industrial fuera del turismo, indicando la característica parcialmente industrializada del proceso. Finalmente 

señala que la aplicabilidad de dicho modelo es la de establecer los fundamentos necesarios para incursionar en 

el estudio del turismo en distintas áreas, permitiendo que el análisis de estructuras comenzara a relacionar a la 

CO con el turismo en primera instancia y de forma gradual llego al subsector de las empresas turísticas. 

Ante esto, se presentan algunas de las principales investigaciones (véase tabla 12) que abordan la relación 

entre dichos conceptos en el sector objetivo, con la finalidad de establecer un marco de referencia a dicha 

correspondencia. 

Tabla 12.  

Principales obras sobre incursión de la CO en las empresas turísticas 

AUTOR (ES) APORTACIÓN 

Brownell 

(1990) 

Investigación que desarrollaba una de las primeras aproximaciones sobre el enfoque 

cultural y su relación con el proceso de cambio en el sector de los servicios, el autor 

observa que elementos dentro del proceso de cambio en el liderazgo se involucraban 

directamente con factores de la culturales, tales como valores, creencias, y 

suposiciones, mitos e historias, entre otras. El autor concluye que, por medio del uso 

de estrategias de comunicación (técnicas de lenguaje efectiva, personal gerencial 

como llave limite, modelar comportamientos efectivos, entre otros…) el proceso de 

transición se da de una forma más efectiva, con ello se eliminan las posibles barreras 

como: el cliente como empleado parcial, una fuerza de trabajo variada/diversa, y los 

altos niveles de incertidumbre. 

Cartwright y 

Cooper (1992) 

Estudio que aportaba al nuevo movimiento intelectual, cuyos fundamentos 

ocasionaron que las grandes mentes enfocaran sus esfuerzos y recursos en tratar de 

comprender el comportamiento del “Factor Humano”, dentro de la organización, los 

autores consideraban aquellos elementos primordiales de las causas/efecto desde la 

perspectiva de los recursos humanos. Analizando diversos aspectos 

individuales/colectivos y su relación con distintos elementos organizacionales, donde 

concluyen que elementos como el clima y la cultura son factores fundamentales que 

deciden el éxito o el fracaso de las empresas, puesto que estos tienen un papel 

fundamental en el desempeño de los individuos, de los grupos y de la organización. 

Weber y Pliskin 

(1996) 

Obra que abordaba la relación entre los sistemas de información, las tecnologías de 

la información, la cultura organizacional y el efecto de estos en la efectividad de una 

empresa, encontrando que existe una correlación ente las variables, más aun, cuando 

el enfoque cultural es constante la relación entre variables tiende a tener mejores 

resultados. 

Dwyer et al. 

(1998) 

Investigación que consideraba que, si bien el cambio es algo común dentro del estudio 

de la cultura organizacional, en el entorno externo es cada vez más versátil, lo que 

propicia cambios de tipo económicos, sociales, legales, ambientales y de dimensiones 

técnicas. Por ello, es necesario desarrollar una serie de cambios internos, propiciados 

por la necesidad de reconocimiento por parte de los miembros de la organización. 
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Dobni, Ritchie 

y Zerbe (2000) 

Trabajo que abordaba el sistema de valores dentro de la organización y su vínculo 

con la productividad de los empleados, identificando que el mutualismo, el liderazgo 

del mercado, la intimidad con el cliente, la eficiencia operacional, la preservación de 

la empresa, la aversión al cambio y la responsabilidad social son los sistemas de 

valores con mayor relación dentro de la organización y que la preservación 

organizacional, la conciencia competitiva, la eficiencia operacional y la intimidad con 

el cliente son las que mejor correspondencia tienen con respecto del desempeño. 

Michalisin 

(2001) 

Investigación que consideraba diversas empresas de distintos sectores, donde se 

evaluaba la validez de las afirmaciones del informe anual sobre innovación, con 

respecto de los bienes, los empleados, la marca (entre otras). El autor indicaba que 

dichas afirmaciones podrían ser usadas para observar a la cultura organizacional, 

puesto que esta se encontraba determinada por los valores, las creencias e ideologías 

de la empresa. 

Kemp y Dwyer 

(2001) 

Obra que analizaba a la cultura organizacional con la finalidad de identificar aquellos 

elementos que caracterizan a dicha variable en el sector hotelero, encontrando por 

medios cualitativos que,  en este contexto el éxito en el acercamiento cultural como 

un instrumento de estrategia se debe a: las estructuras descentralizadas de poder, las 

metas compartidas por parte de la organización y de los empleados, la estabilidad y 

el crecimiento organizacional, así como a la planificación que se pueda considerar 

como “suelta” (referido a holgura en recursos no utilizados/disponibles) para absorber 

costos de implementación y mantenimiento de la cultura de la organización. 

Lafferty y 

Fossen (2001) 

Trabajo que abordaba la influencia de la cultura organizacional dentro de la 

administración, en el que se analizaba la efectividad sobre la posibilidad de 

concentración en la industria turística, en concreto se exploraba la posibilidad de la 

integración horizontal y vertical entre la industria hotelera y la industria de las 

aerolíneas. Los autores encuentran que algunas de las maneras más eficientes en las 

que se puede ser competitivo es a través de la diferenciación, de la reducción de costos 

(por medio de la economía de escalas), así como de la creación de organizaciones más 

eficientes  

Pullig, 

Maxham y Hair 

(2002) 

Trabajo de investigación que abordaba los sistemas de automatización de la fuerza de 

ventas y su correspondencia con los valores compartidos de la organización y su 

relación con la productividad de la empresa. Los autores analizan la relación de 

elementos del clima (el entrenamiento/capacitación, el apoyo, un liderazgo 

facilitador) y de los valores compartidos (orientación en el cliente, adaptación a las 

normas culturales, valores de emprendimiento y confianza interorganizacional), 

encontrando que estos se encuentran relacionados tanto como con los facilitadores y 

con el compromiso a adaptar el nuevo enfoque, encontrado que ambos elementos 

tienen un impacto positivo en la productividad de la empresa. 

***Nota: Continuación de Tabla 12. Principales obras sobre la competitividad en el sector servicios turísticos. 

Elaboración propia. 

Si bien es preciso reconocer que se había hecho mención en años previos sobre el concepto de la cultura 

en el turismo, es propio recalcar que si bien en el sector económico de los servicios es más complicado que la 

cultura de la organización influencie el comportamiento de los miembros, dado que, en la industria del servicio 

el producto que se comercializa requiere de la participación del cliente/consumidor, también es necesario que 

se identifique los tipos de cultura en los que se puede clasificar al cliente/consumidor.  
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La cultura organizacional había ya aparecido en el mapa de los investigadores desde hace varias décadas 

con aproximaciones directas e indirectas desde distintos sectores de la industria, concretamente la industria 

manufacturera y sus distintos subsectores, aplicando y generando entre otras cosas; conocimientos, estrategias, 

herramientas y metodologías que permitían conocer cómo es que el constructo mismo se adaptaba a diversos 

ambientes, por medio de distintas problemáticas y fenómenos propios al sector, la industria e incluso al contexto 

mismo que se investigaba. 

 Incluso, autores de renombre dentro de la línea de investigación de la cultura y la inclusión con la 

organización, comenzaron a despertar su interés por el sector servicios, muestra de ello se evidencia con la obra 

de Schneider (1980), en la cual el autor indicaba que tanto como la productividad, como la competitividad en 

el sector servicios, dependía en gran medida del tiempo, ya que la permanencia o desempeño de las empresas 

del sector servicios dependía a su vez del grado de la calidad del servicio mismo, en contra parte con la industria 

manufacturera que en su caso dependía de la calidad del producto elaborado. 

Por lo que, a la lógica de este autor, el impacto que tenía la cultura de la organización influía de manera 

directa e indirecta en los miembros de esta, lo que a su vez de cierta manera y medida afectaba el servicio que 

ofrecían a los clientes. Por ello, Schneider consideraba que de acuerdo con la literatura disponible a la fecha 

consideraba que esta construcción podía ser observada desde la perspectiva de los miembros de la organización, 

así como desde la perspectiva del consumidor. Ante esto, el autor desarrolla el modelo (véase Figura 16) en el 

cual asociaba la incongruencia entre la orientación de una mala gestión por parte del personal directivo en la 

organización de servicio, con la frustración, estrés, falta de motivación, así como con la insatisfacción por parte 

del personal operativo.  

 
Figura 16. El efecto de la incongruencia en el comportamiento de los empleados. Adaptado de “La organización del 

servicio: el clima es crucial” [the service Organization: Climate is Crucial]. Por Schneider (1980). 

Con ello, el autor abordaba el supuesto sobre la lógica en el que se adjuntaba a los empleados de las 

organizaciones dedicadas al servicio, en teoría, los empleados en estas organizaciones desean brindar un buen 

servicio y cuando esos deseos son más fáciles de realizar mediante el apoyo de la gerencia/alta dirección, tanto 

los empleados como los consumidores tienden a reaccionar de manera positiva, lo que les permite a las empresas 

desarrollarse de forma adecuada en entornos altamente competitivos.  

Incluso refiriéndose a entornos altamente competitivos como lo es el sector servicios turísticos, 

investigaciones como la de West y Olsen (1989) estudiaban el comportamiento del subsector restaurantero y 

como este abordaba temas de competitividad, cuáles eran las practicas que se usaban y que diferencias existían 

entre las empresas de alto rendimiento contra aquellas que eran menos efectivas, donde se identifica que:  
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• Elementos competitivos que utilizan las empresas de alto desempeño: 

o Reputación dentro de la industria. 

o Innovación en instalaciones y equipos. 

o Minimización de gastos generales por estandarización. 

o Productos y servicios especializados. 

o Servicio personalizado. 

o Publicidad. 

o Amplio menú. 

 

• Elementos competitivos que utilizan las empresas de bajo desempeño: 

o Precios competitivos. 

o Servicio de mercado limitado. 

o Precios más bajos de proveedores. 

o Minimización de gastos generales por estandarización. 

o Propiedad de puntos de venta. 

 

Adicionalmente, los autores reconocen que estrategias competitivas como: la reputación vs el precio de los 

productos, innovación y estandarización, especialización y diferenciación, mercadotecnia y menús amplios, son 

consideradas como de mayor peso entre aquellas tácticas competitivas dentro de dicho subsector. Finalmente, 

concluyen que las organizaciones que obtienen mayor rendimiento son las que invierten en métodos que les 

permitan enfocarse en satisfacer las necesidades de los clientes, no así las que se enfocan en ofrecer el precio 

más bajo. 

En específico, dentro del sector servicios turísticos la CO es un elemento relativamente nuevo 

(comparándolo con su incursión en otros sectores) (Deery y Shaw, 1999) y sin embargo, este elemento ha 

pasado a convertirse en uno de los factores determinantes dentro de la gestión y el desarrollo de estrategias 

organizacionales (Bavik, 2016). 

Por lo anterior, es necesario identificar aquellos elementos que han presentado relación con la CO a lo largo 

de la historia de dicho constructo, considerando que esta es aquello que subyace en lo más profundo de la 

organización, misma que está integrada por suposiciones, normas, ritos y demás manifestaciones culturales que 

pueden desarrollarse tanto en lo individual como en lo colectivo, con el objetivo de identificar ¿Cuáles son 

aquellas variables organizacionales que inciden en la CO? 

2.7 Factores organizacionales que se han relacionado con la Cultura 

Organizacional [CO] 
 

Como ha quedado demostrado, a lo largo de la historia de la CO ha sido posible establecer relación con múltiples 

factores organizacionales, así como con distintas variables efecto (desempeño, efectividad, productividad, entre 

otras) ya sea de manera aislada o conjunta; sin embargo, existen variables que han sido de principal interés por 

la comunidad científica, puesto que ellas comparten ciertos elementos en común.  
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Para poder comprender lo anterior, es fundamental enfocar nuestra atención hacia el desarrollo mismo de 

la CO, considerando las siguientes interrogantes: ¿Cuál es el objetivo del estudio de la CO?, y ¿Cómo es que 

se crea/genera la cultura dentro de una organización?, toda vez que se identifique esto, es preciso analizar: ¿Qué 

elementos/factores intervienen en el proceso en el que se crea la cultura organizacional? En el proceso de 

responder dichas interrogantes será posible vislumbrar cuales son aquellos componentes organizacionales que 

presentan mayor relevancia con la CO. 

Si bien es cierto, que dentro de la literatura existen varias posturas en las cuales se fundamentan aquellos 

supuestos que argumentan la existencia de la relación entre diversos factores organizacionales y la cultura 

organizacional (inherentes tanto al individuo, como a lo colectivo), para tratar de responder eso es preciso 

analizar: ¿Cuáles son aquellos elementos específicos que integran al constructo en sí?, así como, ¿Cuáles son 

aquellos agentes preponderantes dentro del proceso del desarrollo de la CO? 

Por ejemplo, se ha logrado establecer qué factores demográficos como: la edad, la experiencia laboral y el 

grado de desarrollo profesional, el nivel de educación, el entorno socio económico, la posición financiera en la 

que se encuentran, son algunos de los componentes que pueden tener cierta influencia para moldear la CO, al 

igual que la posibilidad de influenciar a distintas subculturas (grupos de poder con sus propias manifestaciones 

culturales ajenos a la cultura dominante de la empresa) (Hambrick y Mason, 1984). 

Sin embargo, es importante conocer que el rol de la CO es fundamental dentro de las diversas estrategias 

que se pueden aplicar dentro de la estructura de la organización, tanto como una variable determinante para 

controlar el comportamiento del factor humano, como un medio que derive en prácticas o en un “ambiente” por 

el cual las organizaciones alcancen ciertos objetivos/metas. De forma general, la línea de investigación que 

indica que la CO es una variable que permite moldear y dar forma a la cultura interna y en lo particular, permite 

desarrollar armonía entre lo que persigue la organización y la manera en la que lo va a conseguir (Smircich, 

1983). 

Considerando que los símbolos, los significados, los modelos del comportamiento, los rituales y los valores 

organizacionales son algunas de las manifestaciones culturales identificadas dentro de las prácticas, mismas 

que se pueden encontrar dentro de convenciones, costumbres, ámbitos, normas, tradiciones, entre otras 

(Bumstead y Eckblad, 1984). Igualmente encontraban que, elementos como: la respuesta de las organizaciones 

a distintas circunstancias, el enfoque vida-negocio, la energía, el trabajo colaborativo tanto externo como 

interno, la creatividad y el enfoque, la innovación, los sistemas estructurales de la organización y la orientación 

al mercado ayudarán a las organizaciones a desarrollar su CO.  

Asimismo, estas manifestaciones culturales han entablado relaciones estrechas con diversos elementos 

inherentes al ambiente de la empresa, tales como: el ambiente de la sociedad, los valores y las características 

específicas del contexto (ciudad, estado, provincia, país, etc.), además de las historias y los antecedentes 

(posibles situaciones de conflicto/éxito precederás) que ha pasado dentro de la organización. También considera 
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el liderazgo de los fundadores o de los miembros directivos de la firma, incluyendo también ciertos factores de 

contingencia y adaptabilidad, como la tecnología y las condiciones específicas a las que se encuentre sujeta la 

industria, estos son algunos de los principales elementos que deben de interactuar entre ellos para que en la 

práctica diaria puedan ser usados para moldear la CO de una empresa (Allaire y Firsirotu, 1984). 

Por ello, es necesario conocer ¿cuáles son dichos elementos culturales? y ¿cómo es que se da la creación 

de la CO?, para lograr conocer esto, es ineludible identificar que los valores de los fundadores y de los líderes 

(gerentes/directores/jefes de área) dentro de la estructura son algunos de los elementos con mayor importancia 

para los rasgos culturales que predominen dentro de la organización, ya que, este conjunto de cualidades marcan 

la pauta en los primeros ciclos de vida dentro de la empresa, con respecto de la forma en la esta va a operar.  

Para tratar de responder dichas interrogantes se realiza una extensa revisión de la literatura en gestores de 

búsqueda como Scopus, Elsevier, Science Direct, Emerald, EBSCO, SAGE Publications, JSTOR, así como en 

diversas revistas con calidad de indexación Journal Citation Report (JCR) (por mencionar algunas de mayor 

importancia) con la finalidad de analizar diversas fuentes de información científica primaria y secundaria, que 

tuvieran relación con el ámbito organizacional. 

Gracias a dicha revisión se logró identificar que existen múltiples variables organizacionales cuya relación 

con la cultura organizacional logran tener algún efecto positivo en el desempeño de las empresas, variables o 

factores tales como el aprendizaje organizacional, el proceso de cambio, el clima organizacional, la gestión del 

conocimiento, el liderazgo, el empoderamiento, la innovación, el compromiso organizacional, así como 

diversos elementos del comportamiento tanto del individuo como del grupo, tales como la motivación y el 

comportamiento organizacional. 

Dada la cantidad de información disponible, así como las limitantes a las que esta investigación se 

encuentra sujeta (en términos de recursos) se tomó la decisión de realizar una reducción en la cantidad de 

factores a considerar. Tomando en cuenta que el objetivo principal de esta investigación es el de logar obtener 

el máximo beneficio para las empresas del sector turístico dentro del Municipio de Aguascalientes se decidió 

realizar una consulta a diversos agentes preponderantes dentro del sector objetivo6. 

Dicha consulta se realizó con el objetivo de conocer la percepción de dichos agentes con respecto a aquellos 

factores organizacionales que de acuerdo con su experiencia tuvieran mayor impacto en la cultura 

organizacional con miras en un posible aumento en la competitividad dentro de las empresas del sector objetivo. 

Esto ayudo a depurar la lista de factores organizacionales con influencia en la cultura organizacional, por lo que 

la lista de variables se redujo de forma considerable. Sin embargo, es del interés tanto del investigador como de 

aquellos que quieran abordar la presente línea de investigación el hacer mención (breve revisión sistemática) 

 

6  La consulta fue realizada a: (1) El personal directivo/gerencial y dueños de empresas dentro del sector turístico, 

particularmente a hoteles, restaurantes y agencias de viajes. (2) De igual manera se consultó a personal académico cuya 

especialización versa sobre la coordinación académica en temas de turismo y competitividad. 
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sobre aquellos elementos [ver apartados 2.7.1 (.1 a .5)] que han sido consideradas de gran importancia por parte 

de la comunidad científica con relación a la CO; pero que desafortunadamente no se alinean a los objetivos que 

la presente investigación persigue.  

Lo anterior con fundamento metodológico de acuerdo con los lineamientos indicados en base a la 

información de mayor relevancia para el desarrollo de una revisión sistemática (Manterola, Astudillo, Arias y 

Claros, 2013), de aquellos factores organizacionales que se han relacionado a lo largo de la historia del 

constructo de la CO y que permite identificar únicamente aquellos componentes que aportan mayor significado 

a las características más relevantes entre constructos (en este caso la relación entre las variables 

organizacionales y la CO). 

Para poder identificarlos, es preciso hacer una revisión dentro de fuentes de primera mano (Calle, 2016), 

con la finalidad de analizar la literatura especializada del tema. La forma en la que se presenta dicha información 

atiende al orden de importancia que tienen los factores organizacionales con respecto de su relación con la CO, 

identificando aquellas obras que se consideraron como influyentes dentro del histórico de ambos constructos, 

así como aquellas investigaciones con mayor número de citaciones en las bases de datos indexadas7 sobre la 

relación entre los factores organizacionales y la CO8 en el ámbito empresarial (indistintamente del contexto). 

2.7.1.1 El “aprendizaje organizacional” como elemento en las organizaciones y su relación con la 

cultura organizacional. 

Uno de los primeros factores organizacionales en generar curiosidad a la comunidad científica es el del 

aprendizaje organizacional, prueba de ello se evidencia en la estrecha relación que existe entre la cultura 

organizacional y el concepto sobre como las organizaciones aprenden es una relación que se ha explorado desde 

hace tiempo (Argyris y Schön, 1978; Fiol y Lyles, 1985; Garvin, 1993; Garvin, Edmondson y Gino, 2008; 

Tohidi y Jabbari, 2012a; Lloria y Moreno-Luzon, 2014; Aşcı, Tan y Altıntaş, 2016; Saadat y Saadat, 2016), 

relación que data prácticamente desde hace varias décadas (véase tabla 13), donde se han podido establecer 

diversos elementos en común que posicionan a las empresas como agentes generadores de aprendizaje. 

Tabla 13.  

Principales obras sobre la relación entre el aprendizaje org. y la cultura organizacional 

AUTOR (ES) PRINCIPAL APORTACIÓN A LA RELACIÓN ENTRE CONSTRUCTOS 

Mark (1990) 

Analizando el creciente interés que despertaba el aprendizaje organizacional en el 

sector empresarial, los autores analizaban las posibles causas por las que las 

empresas japonesas comenzaban poco a poco a sustituir a sus similares americanas, 

los autores encontraban que un alto compromiso org. deriva en creencias altamente 

compartidas y culturas corporativas fuertes.  

 

7 Principalmente en bases de datos Scopus, Elsevier, Science Direct, Emerald y Sage Journals, así como aquellas revistas 

con nivel Journal Citation Reports (JCR). 
8 Mismos que de forma adicional(preferentemente) tuvieran algún tipo de efecto causal con resultado en variables que se 

relacionen de manera directa al desempeño, la productividad, la efectividad y la eficiencia organizacional, así como 

aquellas relaciones que deriven en el desarrollo de ventajas competitivas. 
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Huber (1991) 

Investigaba sobre el proceso del aprendizaje organizacional, encontrando que 

diversos elementos de dicho proceso tienen relación con diversos 

componentes/manifestaciones culturales, como lo son: el conseguir información, el 

distribuir la información, el interpretar la información, y el organizar la memoria de 

la información. El autor finalizaba haciendo énfasis sobre la importancia de los 

intangibles y su relación con el desarrollo dentro y fuera de las organizaciones. 

Cook y Yanow 

(1993) 

Investigación que abordaba las primeras etapas de la relación entre dichos 

conceptos, los autores desarrollaban el cuestionamiento sobre si las organizaciones 

eran capaces de aprender (como los seres humanos), al igual que la forma en la que 

este aprendizaje era generado, los autores proponían que la manera en la que el 

aprendizaje era creado por medio de la interacción entre los individuos en lo 

colectivo, por medio de significados compartidos, la interacción entre la estructura 

de la empresa, el uso de artefactos y diversas manifestaciones culturales, era posible 

que las organizaciones. 

Garvin (1993) 

Investigación que abordaba la importancia que tiene el aprendizaje como variable 

organizacional, al igual que la relación que tiene con diversas variables referidas a 

la calidad, el autor destaca la necesidad por desarrollar una cultura de calidad total, 

en la que los miembros de la organización puedan hacer uso de diversas 

manifestaciones culturales para implementar de forma más eficiente las 

metodologías de calidad, con la finalidad de obtener un desempeño superior. 

Appelbaum y 

Gallagher (2000) 

Investigación que abordaba el impacto del aprendizaje organizacional en el 

desarrollo de ventajas competitivas, los autores encontraban que en entornos de alta 

competitividad es necesario desarrollar estrategias que encaminen a las 

organizaciones a integrar diversos elementos organizacionales para poder 

reducir/controlar los riesgos que suponen esos entornos, finalmente indicaban que 

la cultura es una causa/efecto del aprendizaje org. puesto que se relacionan tanto en 

creencias, como en la posibilidad de tener una superioridad cultura. 

Aksu y Özdemir 

(2005) 

Indagaban sobre los diversos elementos que permiten que se desarrolle un 

aprendizaje efectivo dentro de las organizaciones, identificando las aportaciones de 

diversas disciplinas (administración, psicología, estrategia, antropología, entre 

otras…) cuya influencia dentro de la operación de la empresa permiten que esta 

desarrolle ciertas características específicas para poder generar conocimiento 

(información, datos, experiencias, resultados, comportamientos, prácticas, 

metodologías, etc.…), mismo que a su vez, es capaz de generar un aprendizaje, 

puesto que, permite a los miembros de la organización obtener datos duros de las 

prácticas que llevan a cabo en su operatividad, de esta manera aprenden a identificar 

que prácticas ofrecen mejores beneficios.  

Sanz-Valle, 

Naranjo-

Valencia, 

Jiménez-Jiménez 

y Perez-Caballero 

(2011) 

Analizaban la relación entre el aprendizaje organizacional, la innovación técnica y 

los diversos tipos de cultura organizacional (clan, mercado, ad-hoc y jerárquica), 

encontrando que, en lo particular la cultura clan y ad-hoc influyen positivamente en 

el aprendizaje organizacional mientras que las culturas mercado y jerárquica 

influyen negativamente en este. Por su parte, la cultura ad-hoc es el único tipo de 

cultura que incide en la innovación técnica. 
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Vijayakumar y 

Padma (2014) 

Investigación que aborda el impacto de la percepción de la cultura organizacional y 

el tipo de aprendizaje en la identificación organizacional, encontrando que los 

distintos tipos de cultura influyen de manera positiva y negativa en las variables 

indicadas, por ejemplo; los estilos de aprendizaje de doble bucle están influenciados 

negativamente por las cultura clan y mercado, pero positivamente por la cultura 

jerárquica, mientras que la cultura ad-hoc influencia negativamente a los estilos de 

aprendizaje de bucle simple. 

***Nota: Continuación de Tabla 13. Principales obras sobre la relación entre el aprendizaje y la cultura  

organizacional. 

 

Por lo anterior, cobra especial importancia el aprendizaje org. con respecto de la cultura organizacional, ya 

que, gracias al uso de diversas manifestaciones culturales, el aprendizaje que se va creando en la operación 

diaria puede ser diseminado a la parte de la estructura que lo necesite, sin embargo, en caso de contar con una 

cultura que limite dicho proceso los efectos que produce esta relación podrían tener un impacto negativo en el 

desempeño de esta. 

Finalmente, el aprendizaje es algo inherente a las organizaciones, porque este es producto de la operación 

de la empresa, al ser generadora de conocimiento, las empresas pueden ser capaces de transformar ese 

conocimiento en elementos que desarrollen aprendizajes que pueden ser usados a lo largo de la estructura de la 

empresa, para poder generar estrategias que le permitan ser más competitivas. 

2.7.1.2 El proceso de cambio en las organizaciones y su relación con la cultura organizacional. 

 

El cambio organizacional es otro elemento que ha generado mucha controversia a lo largo de la historia del 

constructo de la cultura organizacional, puesto que este es considerado como un elemento que forma parte de 

las organizaciones (Beer, Eisenstat y Spector, 1990), así como con la cultura organizacional (Jones, Jimmieson 

y Griffiths, 2005; Iljins, Skvarciany y Gaile-Sarkane, 2015; Appelbaum et al., 2017; Liao y Ai Lin Teo, 2018) 

han probado tener relación desde hace varias décadas (véase Tabla 14), donde la mayoría de las ocasiones se le 

suele relacionar con variables de efecto que suponen un incremento en el desempeño de la organización, 

derivando en posibles incrementos a la competitividad (Rothwell, 1977; McKinlay y Starkey, 1988; Burke y 

George, 1992) y cuya finalidad en la mayoría de los casos supone la mejora de algún factor organizacional. 

Tabla 14.  

Principales obras sobre la relación entre el proceso de cambio y la cultura organizacional 

AUTOR (ES) PRINCIPAL APORTACIÓN A LA RELACIÓN ENTRE CONSTRUCTOS 

Quinn y 

Cameron 

(1983) 

Obra considerada como una de las precursoras de la CO (del modelo de los valores en 

competencia), donde los autores realizaban un compendio sobre la relación entre los 

ciclos de vida de las organizaciones y diversos criterios de efectividad tomando en cuenta 

a los factores: metas/logros racionales, sistemas abiertos, relaciones humanas y procesos 

internos, todos ellos con sus particularidades con respecto de ambos conceptos, 

destacando aquellos elementos de flexibilidad y control (interno y externo). 
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McKinlay y 

Starkey  (1988) 

Analizaban la relación entre las estrategias para el desarrollo de ventajas competitivas y 

el cambio organizacional, identificando que el rol que tiene la CO es fundamental para 

lograr un cambio significativo dentro de la empresa, igualmente indican que es preciso 

que inculcar una cultura de cambio dentro de toda la organización, al igual que dentro de 

las estrategias de marketing o de inversión, considerando que el objetivo sea el de tener 

una empresa más competitiva.  

Beer et al. 

(1990) 

Indicaban que el rol que tienen los gerentes es fundamental para el desarrollo del 

establecimiento de diversos elementos culturales dentro de la operación diaria, sin 

embargo, observan que el desarrollo del proceso de cambio se debe a la alineación de 

tareas a lo largo de la estructura organizacional, con la finalidad de obtener el mejor 

resultado en términos competitivos. 

Burke y George 

(1992) 

Investigación que consideraba la relación entre el desempeño organizacional, el proceso 

y el contenido de cambio, al igual que diversas variables organizacionales, donde los 

autores encontraban que diversos elementos culturales, así como la misma CO (entre 

otras) eran factores que directa/indirectamente afectan tanto la efectividad del proceso de 

cambio, como el desempeño organizacional superior. 

Jones et al. 

(2005) 

Trabajo que abordaba la relación entre la CO, las capacidades para reorganizar y el éxito 

en la implementación del proceso de cambio, los autores encontraban que aquellos 

empleados que percibieron fuertes valores en la cultura que se enfoca en las relaciones 

humanas tienden a tener una mejor preparación para el cambio, además, esta última es 

moderadora en la relación entre las capacidades de reorganización y diversas variables 

culturales. 

Cameron y 

Quinn (2006) 

Una de las principales obras con respecto al estudio/observación de la CO, en la que se 

desarrolla el modelo de los valores en competencia, para poder identificar el tipo de 

cultura que predomina en una organización, con la finalidad de poder analizar aquellas 

características propias a cada uno de los tipos de cultura. 

Iljins, et al. 

(2015) 

Abordaba el efecto que tiene la CO en el clima organizacional durante el proceso de 

cambio, encontrando que factores como: La satisfacción de los empleados, la 

adaptabilidad, el involucramiento, la misión y la consistencia son los elementos dentro 

de la CO que mayor impacto tienen durante el proceso de cambio y que estos factores 

son los que mayor impacto tienen con respecto del clima organizacional.  

Appelbaum et 

al. (2017) 

Investigación que posicionaba a la CO como uno de los factores que impactan en el 

proceso de cambio dentro de una empresa, encontrando que es vital tener buenos canales 

de comunicación a lo largo de la estructura de la organización.  

Liao et al. 

(2018) 

Observaban que la CO es un elemento vital dentro de la estructura organizacional 

(indistintamente el nivel jerárquico) y que esta se puede encontrar de igual manera en 

distintas partes dentro de los procesos de gestión, los individuos, lo colectivo y en las 

tareas que estos desempeñan. 

***Nota: Continuación de Tabla 14. Principales obras sobre la relación entre el proceso de cambio y la cultura 

organizacional. Elaboración propia. 

Es precisamente durante el proceso de cambio que el rol que tiene la CO cobra especial relevancia, esto 

porque dichas manifestaciones culturales (ritos, normas, artefactos, etc.) facilitan el proceso de cambio en sí, 

ya que, al compartir significados, entre otras características culturales (por mencionar algún medio cultural) 

dentro de la estructura organizacional se dan las condiciones idóneas para poder desarrollar/aplicar de una forma 

eficiente y esperando los mejores resultados dentro de dicho proceso de cambio. Finalmente, el proceso de 
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cambio es un elemento organizacional que abarca todas las actividades y comparte responsabilidad a lo largo 

de la estructura de la empresa, ya sea especifico o general, por medio de la implementación de distintas prácticas 

que busquen adoptar nuevas actitudes, metodologías, tecnologías, procesos, entre otros.  

 

2.7.1.3 El “clima organizacional” como elemento en las organizaciones y su relación con la cultura 

organizacional 

 

El estudio del clima organizacional se ha encontrado íntimamente relacionado con la cultura organizacional 

desde hace mucho tiempo a través de diversos contextos e industrias (Rentsch, 1990; Denison, 1996; Ahmed, 

1998; Appelbaum, Deguire y Lay, 2005; Ali y Patnaik, 2014; Schneider y Macey, 2014; Iljins et al., 2015; 

Schneider, González-Romá, Ostroff y West, 2017), en dichas obras ha sido posible evidenciar la importancia 

que tienen ambos conceptos en el ámbito empresarial, donde más que estar correspondidos con distintos factores 

organizacionales dichos conceptos cuentan con ciertas particularidades tanto en el nivel en el que se pueden 

observar, como en el impacto que tienen dentro de la estructura empresarial. 

Si bien el concepto del clima organizacional  y su relación con la CO es un tema que desde hace tiempo 

genera interés en la comunidad científica (véase tabla 15),  sobre todo por la importancia que tiene el clima 

dentro de una organización, al igual que aquellas ventajas que ofrece esta variable con respecto de otros factores 

organizacionales y por la relación que guarda con algunos elementos inherentes al desarrollo del capital humano 

(motivación, compromiso, estrés, intenciones de abandonar el puesto de trabajo, etc.). 

Es precisamente por estas características que tanto el clima como la cultura organizacional pueden ser 

observados de forma distinta (tanto cualitativa, como cuantitativamente) puesto que estos conceptos se pueden 

manifestar en distintos niveles y de distintas formas (Schneider et al., 2013; Schneider et al., 2017), de ahí que 

el estudio por la relación que tienen dichos constructos ha permitido establecer que ambos tienen más elementos 

en común de lo que se creía (Schneider y Macey, 2014), por ello es importante abordar algunas de las principales 

obras que han tratado esta relación.  

Tabla 15.  

Principales obras sobre la relación entre el clima y la cultura organizacional 

AUTOR  

(ES) 
PRINCIPAL APORTACIÓN A LA RELACIÓN ENTRE CONSTRUCTOS 

Schneider 

(1980) 

   Investigación que se consideraba como una de las primeras en tratar elementos de las 

ciencias del comportamiento, considerando al clima como una variable dentro de la 

organización, considerando elementos de conflicto y la ambigüedad de los roles, se 

facultaba al personal gerencial para aumentar la eficacia y la eficiencia de los miembros 

de la organización (en términos de satisfacción, frustración e intención por abandonar el 

trabajo). 

Cooke y 

Rousseau 

(1988) 

Una de las principales obras en unificar el concepto del clima organizacional, identificando 

que este refleja las percepciones de las estructuras organizacionales, mientras que las 

creencias sobre el cómo se deben de comportar las mismas estructuras corresponde a los 

aspectos de la cultura. Igualmente, los autores encontraban que las diferencias entre 

conceptos difieren en perspectiva más que en sustancia, puesto que, ambas perspectivas 
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contemplan una variedad de posibilidades y contextos unificados, bien sea de manera 

colectiva o individual, por lo que se aconseja que las empresas aborden sus problemas de 

adaptación, de significado y de integración social de manera colectiva más que de forma 

individual. 

Schein 

(1990) 

Obra que posicionaba al clima como un elemento que se encontraba dentro de la cultura 

organizacional, junto con las normas y las actitudes dentro de la estructura de la empresa, 

indicaba que el clima solo es la manifestación superficial de la cultura y que podía 

fácilmente ser manipulado o influenciado mediante un proceso de cambio o simplemente 

por la contratación de alguna figura de jerarquía que tuviera creencias distintas a las de la 

empresa. 

Denison 

(1996) 

Investigación que consideraba que el clima es eso que se encuentra por fuera, es visible, 

algo que se puede observar, mientras que la cultura es algo que se encuentra situado en lo 

más profundo de la organización, algo que no se puede observar, que solo es posible 

reconocer a través de una serie de patrones y suposiciones basadas en el comportamiento 

de los miembros de la organización. Agregando que el estudio de la cultura organizacional 

y del clima organizacional deberían de ser vistas como diferentes en interpretación más 

que en el fenómeno que investigan. 

Verbeke et 

al. (1998) 

Trabajo que identificaba a las perspectivas: estructural, perceptiva, interactiva y cultura, 

como elementos fundamentales de desarrollo del clima y su influencia con la organización, 

encontrando que el comportamiento, la influencia, las características y el conjunto eran las 

dimensiones del clima organizacional y que estas reflejan como las características 

principales de los miembros de la empresa son percibidas y como es que ellas pueden 

afectar su comportamiento. 

Davidson 

(2003) 

Investigación que abordaba la relación entre las variables clima, cultura organizacional y 

la influencia de estas en la satisfacción del cliente y el desempeño organizacional. El autor 

encontraba que diversas variables (incluyendo al clima org.) integraban a la CO y que estos 

elementos presentaban una relación significativa, por lo que considerando dichas variables 

organizacionales era posible alcanzar un desempeño organizacional superior. 

Hartnell et 

al. (2011) 

Considerada como una de las principales obras que abordaban un enfoque meta analítico, 

donde se consideraba la evolución de la CO a través de la historia del constructo, los 

autores encontraban que diversas manifestaciones del clima org. también formaban parte 

de la esencia cultural del ambiente organizacional, por ello, el clima era un elemento 

fundamental en la observación de la CO. 

Schneider y 

Macey 

(2014) 

Obra que analizaba la relación entre el clima y la cultura organizacional a través del 

histórico de ambos, encontrando que esta relación es posible por aquellos elementos 

comunes dentro de la organización (para los dos conceptos, adicionalmente encontraban 

que al ser un elemento dentro de la cultura, era posible que el clima existiera en diversos 

grupos de trabajo (inherente a cada tipo de subcultura dentro de la empresa) identificando 

aquellos componentes que permiten la integración de ambos conceptos. 

Iljins, et al. 

(2015) 

Investigación que analizaba la influencia de la cultura dentro del clima organizacional, los 

autores encontraban que distintos elementos culturales como la adaptabilidad, la 

consistencia, la satisfacción laboral, el involucramiento y la misión eran elementos que 

influenciaban el ambiente de trabajo dentro de la organización. 
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Schneider et 

al. (2017) 

Investigación que recopilaba información sobre el histórico del clima organizacional a 

través del tiempo, donde los autores encontraron que en ciertos periodos existen diversos 

elementos en común dentro de las investigaciones que se analizan, los autores destacan: 

• En el primer periodo se concentran aquellas investigaciones encargadas de la 

conceptualización y la operalización del constructo mismo. 

• El segundo periodo se destacada por la fundamentación del constructo, enfocado en 

trabajos con orientación a los resultados (desarrollar entornos predecibles), 

encontrando los primeros escritos sobre la cultura y su relación con la organización. 

• El tercer periodo integra aquellos enfoques climáticos que abarcan diversos procesos 

organizacionales, al igual que sus resultados (o variables de salida), finalmente se 

destaca la relación entre los primeros trabajos que integran la medición de la cultura 

y el clima organizacional. 

• El cuarto periodo destaca por el trabajo de investigación multinivel, la fuerza del 

clima, la relación con variables de resultado/efecto, así como las relaciones entre 

liderazgo, clima y cultura. 

***Nota: Continuación de Tabla 15. Principales obras sobre la relación entre el clima y la cultura 

organizacional. Elaboración propia. 

 

Es propio hacer mención sobre la diferencia substancial entre dichos conceptos, que, si bien se fundamentan 

a lo largo de la propia estructura organizacional, es preciso indicar que las manifestaciones de ambas tienen 

distintos orígenes, si bien el clima org. es un elemento que puede ser visto a simple vista, la CO es un elemento 

un poco más complicado de observar, si bien hoy en día es posible identificar distintos acercamientos al estudio 

de ambos conceptos, es propio indicar que dichos constructos tienen más cosas en común de lo que se pensaba 

y aun así son únicos en esencia.  

2.7.1.4 La “gestión del conocimiento” como variable en las organizaciones y su relación con la 

cultura organizacional 

 

Otro elemento organizacional que ha dado mucho de qué hablar con relación a la cultura organizacional es el 

concepto del conocimiento (véase tabla 16) dentro el ámbito empresarial, puesto que, es algo que se crea a lo 

largo del ciclo de vida de las empresas (indistintamente del tipo de empresa que sea), por ello, es que esta 

variable no es exclusiva al tamaño de la empresa, si no que esta variable puede desarrollarse en cualquier tipo 

de organización (sin importar el tamaño, el sector y el contexto en el que opere), siempre y cuando todos los 

elementos que la integren se orienten en conseguirlo. 

Si se considera que las empresas son organismos sociales que involucran a un grupo de personas a trabajar 

ya sea de manera conjunta o individual, con la finalidad de generar productos y servicios cada vez más 

novedosos, las empresas que satisfagan las necesidades del mercado objetivo podrán sobrevivir el mayor tiempo 

posible dentro del contexto que sea. Para que esto suceda, es necesario que estas se encuentren facultadas para 

fomentar prácticas que concedan a los agentes preponderantes la capacidad de generar conocimiento útil que 

pueda ser utilizado en el desarrollo de estrategias que las orienten a ser más competitivas. 
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Tabla 16.  

Principales obras sobre la relación entre la gestión del conocimiento y la cultura organizacional 

AUTOR 

(ES) 
PRINCIPAL APORTACIÓN A LA RELACIÓN ENTRE CONSTRUCTOS 

Garvin (1993) 

Investigación que abordaba las primeras etapas de investigación sobre el concepto del 

conocimiento, sobre el proceso de este a través de la estructura organizacional y de cómo 

es que aquellos agentes preponderantes de la empresa se dan a la tarea para evitar 

conflictos dentro de la operación, con la finalidad de alcanzar la mejora en un proceso, 

en un producto o en un servicio. El autor comenzaba a establecer las primeras fases de 

la relación del conocimiento con la cultura organizacional, identificando aquellos 

elementos en común (inherentes tanto a lo individual como a lo colectivo. 

Arthur (1996) 

Investigación que se posicionaba como una de las principales obras de investigación que 

abordaba el cambio de paradigma económico al que las empresas se comenzaban a 

integrar, considerando la inminente llegada del milenio, así como aquellos elementos 

globalizados y el enorme desarrollo tecnológico que cada vez más fuerza cobraba, dicho 

paradigma indicaba la transición hacia una economía donde el conocimiento comenzaba 

a cobrar especial importancia, puesto que este podría ser usado para transformar 

elementos primarios en productos complejos, mismos que en caso de ser de vanguardia 

podrían suponer cierta ventaja sobre sus competidores, por ello es que el mismo autor 

hace hincapié en el valor del individuo (capital intelectual, conocimiento especializado, 

etc.) o del grupo (sucursales en otro contexto, etc.)  dentro de esa economía (como 

recursos dentro de una organización), con esta investigación se sentaban las bases sobre 

la importancia entre la gestión del conocimiento y su relación con elementos culturales. 

Grant (1996) 

Obra que abordaba la manera en la que las empresas deben de cambiar la forma en la 

que gestionan sus recursos, coincidiendo con el enfoque cuyo auge marcaba la pauta 

hacia una visión organizacional basada en los recursos, donde el autor señalaba que para 

que tuviera éxito la integración del conocimiento como una variable organizacional, era 

necesario que la empresa tuviera como fundamentos a: la transferibilidad, la capacidad 

de agregación, apropiabilidad, adquisición de conocimiento especializado y que estos 

fundamentos se alineen con diversos factores organizacionales, como: las reglas y las 

normas, la secuenciación, las rutinas, la resolución de problemas en equipo y la toma de 

decisiones, estableciendo los fundamentos en los que se basa la relación de la gestión del 

conocimiento y de la cultura organizacional. 

De Long y 

Fahey (2000) 

Considerada como una de las trabajos de investigación con mayor impacto dentro de la 

relación entre constructos, puesto que esta obra considera principalmente aquellos 

elementos que pueden suponerse como barreras culturales para la gestión del 

conocimiento, encontrando que la cultura forma los supuestos sobre los cuales el 

conocimiento es importante, la cultura media la relación entre los niveles de 

conocimiento, de igual forma crea el contexto para la interacción social (donde en ciertos 

casos el conocimiento es transferido), finalmente la cultura moldea la creación y la 

adopción del nuevo conocimiento. Por ello, el autor instaba a identificar el verdadero 

valor del conocimiento, mismo que se manifestaba cuando este impacta en la toma de 

decisiones y es traducido a acciones, lo cual puede darse por la interacción de los 

miembros de la organización, de ahí que los autores consideren especial atención en los 

grupos culturales/subculturales, ya que estos influyen sobre el cómo se crea, se adopta, 

se transmite y se usa ese conocimiento. 
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Bhatt (2001) 

Investigación que abordaba a los agentes preponderantes que tuvieran algún tipo de 

influencia dentro del proceso del conocimiento, el autor abordaba diversos componentes 

del proceso de la gestión del conocimiento, encontrando que por sí solo el conocimiento 

no aporta valor alguno, ya que, no solo es cuestión de capturar, almacenar y transferir 

información, sino que, es necesario poder interpretarlo y poder organizar la información 

desde múltiples perspectivas, por ello, el rol que tiene la cultura organizacional es vital, 

ya que esta permite manipular las interacciones entre los miembros dentro de la 

estructura, la manera en la que se utiliza la tecnología y las técnicas utilizadas para 

desarrollar sus actividades. 

Gold et al. 

(2001) 

Estudio que abarcaba a la gestión del conocimiento como una posible capacidad 

dinámica dentro de las organizaciones, puesto que esta variable contenía elementos que 

se encontraban presentes en diversas capacidades (tanto a nivel estructural, como a nivel 

de procesos) destacando su presencia en la tecnología, en la estructura, en la cultura, en 

los procesos de adquisición, de conversión y de protección. Los autores encuentran que 

ambos elementos del conocimiento (con respecto de las capacidades de la infraestructura 

y de los procesos) tienen relación con la efectividad organizacional, adicionalmente, se 

destaca la relación entre las dimensiones: tecnológica, estructural y cultural, observando 

que estas se encuentran altamente correlacionadas. 

Goh (2002) 

Investigación que consideraba la transferencia del conocimiento, donde se posicionaba 

como uno de los pilares dentro de la gestión del conocimiento, puesto que, este carece 

de valor si no puede ser transmitido de forma correcta y oportuna, por ello, el autor 

indicaba que el rol que tiene la cultura organizacional con respecto de dicha dimensión 

del conocimiento es fundamental, ya que, la cultura puede ser un facilitador o una barrera 

para la transferencia de diversos entendimientos. El autor encontraba que elementos 

culturales como: el liderazgo, un alto grado de confianza, la colaboración y la 

búsqueda/resolución de problemas, existía una mayor propensión por parte de los 

miembros de la organización a transmitir conocimientos. 

Srivastava, 

Bartol y 

Locke (2006) 

Trabajo de investigación que señala que la relación entre la transferencia de 

conocimiento y el empoderamiento del liderazgo era posible, dado que la transferencia 

del conocimiento en la práctica se concentra en los individuos que integran a los diversos 

equipos de trabajo, por medio de significados compartidos, al igual que la colaboración 

con sugerencias y el compartir información, sin embargo, primeramente deben de darse 

ciertas condiciones en términos culturales, por ello, es necesario identificar el tipo de 

cultura que posee la organización y modificarla o mantenerla (según sea el caso), para 

poder obtener los mejores resultados. 

Stan (2006) 

Estudio que buscaba identificar aquellos factores que tuvieran mayor relación con la 

cultura del conocimiento, los autores consideraban que al ser un elemento que subyace 

en lo más profundo de la organización, la cultura podría ser un elemento que 

facilitara/limitara el desarrollo de la gestión del conocimiento, por ello, se planteaban 

conocer aquellos elementos que facilitan el proceso del conocimiento, identificando que: 

el liderazgo, la estructura, las comunidades de práctica, los sistemas de recompensa, la 

distribución del tiempo, los procesos de negocio, el reclutamiento, la infraestructura y 

los atributos físicos eran los elementos que mayor relación tenían con respecto de la 

cultura del conocimiento. 
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Ming-Fong y 

Gwo-Guang 

(2007) 

Investigación que exploraba aquellos factores que influyen en la implementación de las 

actividades relacionadas al conocimiento, en donde según los autores, la cultura 

organizacional toma especial importancia, ya que, es en esta donde muchos programas 

de la gestión del conocimiento se acogen. Los autores consideran diversos estilos de 

cultura: de emprendimiento, que está orientada a los logros/metas y de buen 

funcionamiento. Los autores encuentran que solo con la primera, las actividades 

relacionadas al conocimiento se ven beneficiadas, mientras que las otras dos tienen un 

impacto negativo en estas. 

Allameh, 

Zamani y 

Davoodi 

(2011) 

Investigación que analizaba los diferentes elementos que integran a ambos conceptos y 

la relación que guardan, los autores reconocían que la cultura organizacional es un 

elemento que puede limitar o potenciar las actividades que permiten que el conocimiento 

se desarrolle dentro de una organización, encontrando que todos los tipos de cultura 

tienen un impacto positivo significativo y que estas presentan un alto grado de 

correlación, destacando que la cultura de desarrollo presento el menor grado de 

correlación. 

Yesil y Kaya 

(2013) 

Investigación que analizaba la relación entre el desempeño y la cultura organizacional, 

evaluando las dimensiones del desempeño financiero y su relación con los distintos tipos 

de la CO, los autores encontrando que la CO no tiene influencia en el desempeño 

financiero, sin embargo, añaden que esta relación ha probado tener buenos resultados 

cuando la relación se encuentra mediada por la innovación y la gestión del conocimiento, 

además de otras variables organizacionales. 

Chidambaran

athan y 

Swarooprani 

(2015) 

Investigación que analizaba la relación entre los diversos tipos de cultura organizacional 

(de acuerdo con el marco de los valores en competencia) y las dimensiones de la gestión 

del conocimiento. Encontrando que la cultura clan y mercado predijeron a la creación, 

captura, organización, almacenamiento y aplicación del conocimiento, mientras que la 

cultura adhocrática y jerárquica predijeron únicamente al almacenamiento y a la difusión 

del conocimiento. 

***Nota: Continuación de Tabla 16. Principales obras sobre la relación entre la gestión del conocimiento y la 

cultura organizacional. Elaboración propia. 

Si se considera que la cultura organizacional es todo aquello que envuelve a la organización desde lo más 

profundo, considerando los valores, las suposiciones, las creencias (entre otras manifestaciones culturales), es 

prudente suponer que el proceso de la gestión del conocimiento es un elemento que tiene una estrecha 

correspondencia con la CO, puesto que esta puede ser un elemento facilitador o una de las principales barreras 

que limiten el desarrollo de esta. 

Si se considera a la literatura analizada, es preciso hacer mención sobre la forma en la que este conocimiento 

es distribuido, ya que esencialmente en este punto es donde el verdadero valor de la CO sale a relucir, porque 

es por medio de la interacción tanto de lo individual, como de lo colectivo, donde el conocimiento se puede 

diseminar a lo largo de la estructura, por ello, es importante considerar a la relación entre ambos conceptos, 

para poder ampliar las herramientas organizacionales de aquellos en poder de tomar decisiones. 
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2.7.1.5 El “liderazgo” como variable en las organizaciones y su relación con la cultura 

organizacional 

Al igual que otras variables organizacionales, el liderazgo se ha encontrado íntimamente relacionado, tanto con 

las organizaciones (Madanchian, Hussein, Noordin y Taherdoost, 2017) como con la cultura organizacional 

(Schein, 1992; Sarros, Cooper y Santora, 2008; Rodriguez, 2010; Tohidi y Jabbari, 2012b; Taştan, 2013; 

Koçyiğit, 2015; Bowers, Hall y Srinivasan, 2017). Comúnmente, el liderazgo es una variable utilizada para 

poder contrastar los efectos que tienen los distintos tipos de liderazgo, con respecto de alguna variable 

cuantificable. Sin embargo, al igual que otras variables organizacionales, el liderazgo (por si solo) no representa 

valor para la empresa, es hasta que esta se relaciona con alguna variable de desempeño es cuando adquiere su 

verdadero valor (Melo, Silva y Parreira, 2014; Anning-Dorson, 2016). 

El origen de dicho constructo dentro de la comunidad científica tiene ya bastante tiempo figurando entre 

las líneas de investigación de los investigadores, mismo que se puede rastrear a mediados del 1800´s, sin 

embargo, no fue sino hasta casi doscientos años después (aproximadamente a finales del 1900´s) cuando se 

comenzó a relacionar al liderazgo con elementos culturales dentro del ámbito organizacional, donde diversas 

investigaciones (véase tabla 17) se encargaron de establecer relaciones causales entre algunos elementos de 

dichos conceptos.  

Tabla 17.  

Principales obras sobre la relación entre el liderazgo y la cultura organizacional 

AUTOR (ES) 
PRINCIPAL APORTACIÓN A LA RELACIÓN ENTRE 

CONSTRUCTOS 

Hodgkinson 

(1971) 

Investigación que abordaba el cambio de paradigma en la administración, en donde 

se planteaba la transición hacia un nuevo tipo de gestión, con el nombre de la teoría 

de campo de la administración, misma que fue desarrollada por el profesor Donald 

Rogers, con la finalidad de poder identificar aquellos elementos que deberían ser 

considerados tanto por el personal gerencial, como por el directivo, el autor 

identificaba elementos (internos y externos)  que servirían como base para establecer 

la posible correspondencia entre el liderazgo y la cultura organizacional. 

Hofstede (1980) 

Investigación que comparaba la correspondencia entre conceptos, poniendo especial 

atención al comportamiento de estos en distintas naciones (contextos) relacionando 

ciertas dimensiones de la cultura nacionalidad (distancia de poder, evitar la 

incertidumbre, individualismo-colectivismo y masculinidad-feminidad), de igual 

forma, considera ciertos elementos culturales relativos a las teorías de la 

administración, explorando elementos motivacionales (referidos al 

comportamiento), de liderazgo (referidos a la manipulación y el mantenerse en el 

poder), y organizacionales (referidos  a la manera en la que las estructuras se 

encuentran compuestas). Encontrando que tanto los elementos culturales inherentes 

al contexto, como los valores de los miembros pueden influir en las demás variables. 

Bass (1990) 

Investigación que consideraba el cambio de paradigma sobre los estilos/tipos de 

liderazgo, considerando la posible relación con diversos elementos culturales 

inherentes a cada tipo de liderazgo, identificando propiamente que para beneficio 

del capital humano lo mejor era adoptar un liderazgo transformacional, ya que este 

se enfoca hacia la satisfacción de las necesidades de estos. 
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Den Hartog, Van 

Muijen y 

Koopman (1996) 

Trabajo de investigación que abordaba los estilos de liderazgo y su relación con 

respecto de los diferentes tipos de cultura organizacional (en función del trabajo de 

Quinn), encontrando que existe una relación positiva y significativa entre los dos 

tipos de liderazgo (transaccional y transformacional) y los diversos tipos de CO 

(orientación de apoyo, orientación de reglas, orientación innovadora y la orientación 

a objetivos), así como una relación negativa significativa entre el estilo de liderazgo 

pasivo con respecto de todas las orientaciones culturales. 

Frontiera (2009) 

Obra que abordaba el efecto del liderazgo en la transformación de la cultura 

organizacional, considerando que esta última era un elemento que permitía un 

desempeño superior en las empresas, encontrando que, es necesario que el personal 

gerencial sea consciente del tipo de cultura que tiene la organización, puesto que 

esto brinda las bases para que puedan reconocer que tipo de prácticas o estrategias 

necesitan para poder liderar de una forma más eficiente y obtener mejores resultados 

en términos de desempeño. 

Lowe, Kroeck y 

Sivasubramaniam 

(1996) 

Investigación que realizaba un metaanálisis sobre los dos tipos de liderazgo 

(transformacional y transaccional) en donde haciendo una recopilación de la 

literatura disponible, encontrando que el liderazgo transaccional se caracteriza por 

operar con el mismo sistema o cultura, tiene preferencia por evitar riesgos, pone 

atención a las restricciones de tiempo y de eficiencia, donde una de las medidas para 

mantener el control se basa en el proceso por sobre la sustancia, mientras que el líder 

transformacional busca nuevas maneras de trabajar, busca oportunidades con alto 

nivel de riesgo, prefiere respuestas efectivas a eficientes. 

Tohidi y Jabbari 

(2012b) 

Investigación que analizaba la relación entre la cultura organizacional y el liderazgo 

como factores organizacionales, indagaban que en esencia el liderazgo es una forma 

de expresión cultural y que la naturaleza de ambos se encuentra interrelacionada. 

Encontrando que si bien la cultura esta encargada de las estrategias, el liderazgo 

podría facilitar o impedir el desarrollo de estas dentro de la estructura de la empresa. 

Bradigan y Hartel 

(2013) 

Investigaban el rol que tienen diversos elementos culturales con respecto del 

liderazgo dentro de una organización, analizando el papel que desempeñan los 

valores, las percepciones, la historia de la empresa, la responsabilidad y el liderazgo, 

encontrando que, dependiendo del ambiente, la cultura organizacional puede 

contribuir o limitar la capacidad de una empresa para cumplir sus metas y objetivos. 

Juan (2014) 

Trabajo que abordaba la relación entre la cultura organizacional y el excelente 

comportamiento de liderazgo en las relaciones públicas, el autor planteaba la 

posibilidad de encontrar relación en la influencia entre variables, encontrando que 

existe correspondencia entre ellas, por lo que por medio de esta relación es posible 

obtener mejores resultados en términos de colaboración. 

Junwei, 

Guangdong, 

Hongtao y 

Hongyang (2019) 

Investigación que abordaba la relación de los estilos de liderazgo sobre la cultura 

organizacional y el efecto de esta en el comportamiento innovador de los miembros 

de la organización. Los autores encontraban que existen resultados positivos del 

efecto de congruencia entre las variables, lo que indica que a mayor congruencia 

entre el liderazgo y la CO, el comportamiento innovador de los miembros de la 

organización aumenta. 

***Nota: Continuación de Tabla 17. Principales obras sobre la relación entre el liderazgo y la cultura 

organizacional. Elaboración propia. 
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De acuerdo con la amplia literatura disponible, se podría afirmar que la relación entre la cultura y el 

liderazgo existe, puesto que ambos pueden ser considerados como elementos organizacionales que permiten al 

personal directivo tomar decisiones que mejoren en cierta medida a las variables efecto (desempeño, 

competitividad, efectividad organizacional, entre otras). 

Es por ello, que la relación entre conceptos es significativa, sin embargo, es importante hablar sobre la 

manera en la que el liderazgo puede moldear a la cultura dentro de una organización, puesto que este es un 

elemento que faculta a los miembros gerenciales/directivos de una empresa a desarrollar prácticas o estrategias 

que encaminen a la organización a tener mejores resultados en términos de desempeño (Warrick, 2017), el 

mismo autor señala (entre otras cosas) que para poder mantener un tipo de cultura (en caso de querer orientarla 

al desempeño), es necesario compartir significados, usar símbolos, ceremonias, socialización e historias para 

reforzar la cultura, monitorear y gestionar la cultura y reconocer y recompensar las conductas y prácticas 

deseadas. 

2.8 Variables organizacionales con mayor incidencia dentro de la cultura 

organizacional 

Si bien se ha puesto en evidencia la importancia de la cultura organizacional con respecto de diversos factores 

organizacionales a lo largo de la historia que tiene el constructo, por ello, es importante considerar que existen 

ciertas variables que parecen tener un nivel mayor de influencia con respecto de la CO en el ambiente 

empresarial (Gómez-Miranda et al., 2015), sobre todo si el objetivo de la relación entre variables tiende a ser 

el obtener alguna ventaja competitiva o el desarrollar empresas con un mayor nivel competitivo dentro de un 

sector especifico (Whipp et al., 1989). 

Ante lo expuesto en apartados anteriores, es posible observar que a lo largo de la historia del constructo se 

han establecido múltiples relaciones con distintos elementos organizacionales; sin embargo, se toman en cuenta 

tanto los objetivos planteados dentro de la presente investigación, como aquellas limitantes (en cuestión de 

recursos humanos, de tiempo y económicos) a las que se encuentra sujeta la presente investigación, por ello, 

resulta imposible analizar la relación que tiene la CO con todas las variables organizacionales a las que se le 

atribuye algún grado de influencia dentro de la literatura del constructo. 

De conformidad con el procedimiento de reducción de variables (factores) organizacionales contenido 

dentro del apartado 2.7 es posible indicar que las variables (EMPO), (INNO) y (CP) son algunas de las 

principales variables con mayor grado de importancia, con respecto de la incidencia de estas dentro de la (CO), 

siempre y cuando se considere; (1) la relación de esta última con miras en el desarrollo de estrategias que les 

permitan a las empresas mejorar en aspectos de (COMPE), de la misma manera es importante considerar (2) el 

contexto de las Pymes del sector turístico dentro del Municipio de Aguascalientes.  
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El no tomar en cuenta estas principales características podría hacer que se pasen por alto otro tipo de 

variables que también podrían ser importantes en otros contextos o bajo otras características (en términos 

metodológicos), puesto que es fundamental considerar que aquellas variables que en un contexto pueden ser 

vitales para el correcto funcionamiento de una organización en otro contexto pueden tener un nulo impacto en 

el desempeño de una empresa (Vivanco, 2014).  

Es por ello por lo que en los siguientes apartados [ver apartados 2.8.1 (.1 a .3)] se desarrollan cada una de 

las relaciones con respecto de las variables organizacionales (empoderamiento, innovación y el compromiso 

organizacional) y su impacto en la CO. 

 

2.8.1.1 El “empoderamiento” como variable en las organizaciones y su relación con la cultura 

organizacional. 

El empoderamiento [EMPO] ha sido un factor asociado con muchas variables que inciden en la competitividad 

de las organizaciones desde hace tiempo, prueba de ello se encuentra en uno de los trabajos pioneros en la 

introducción de dicho concepto al ámbito organizacional, la investigación de Manley y Diem (1989) fue 

considerada como una de las primeras en analizar como una de las compañías dedicadas al desarrollo y 

producción de tecnología de alta gama comenzó con un proceso de cambio en el cual pretendía competir a nivel 

internacional por medio de la implementación de técnicas (Justo a tiempo/control de calidad total). 

De manera preliminar, los mismos autores encontraban que el involucramiento y el empoderamiento de los 

equipos de trabajo por la alta dirección fueron factores clave en el incremento de la productividad de dicha 

empresa, mientras que para poder alcanzar el éxito de manera continua la habilidad del líder para manejar el 

cambio y modificar la cultura de la organización fueron factores determinantes para reducir el desperdicio e 

incrementar la calidad.  

Incluso, Marin y Verdier (2012) sugerían que la entrada de la globalización como una realidad estaba 

cambiando la manera en la que las organizaciones consideraban al factor humano, por lo que los mismos autores 

instaban a considerar a los empleados como uno de los elementos vitales para el adecuado funcionamiento de 

las organizaciones.  

Por su parte, Lorsch (1995) afirmaba que los líderes que empoderan a los trabajadores hacen tanto a ellos 

como a las organizaciones donde se desempeñan más exitosos en mercados de incertidumbre. Otros autores 

afirmaban que la habilidad para poder adaptarse a cambios disruptivos y desafíos competitivos de una forma 

más efectiva era la meta para muchas organizaciones, y que mediante un ambiente cultural adecuado las 

empresas podrían tender a tener una flexibilidad hacia el desarrollo de cambio en las prácticas de estas (Schultz, 

2014). Aunque no para toda la comunidad científica el empoderamiento se relaciona con esos elementos, tal 

como lo indican Frerk y Mbohwa (2012: 1517): 
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 […] “En un mundo donde la tecnología de hoy es una noticia de ayer, las organizaciones 

necesitarán capacitar a sus empleados para que sean ágiles y se conviertan en facilitadores del 

cambio organizacional para asegurar que la organización tenga la capacidad de administrar y 

adaptarse a las enormes presiones competitivas.”. 

Es por ello, que diversos autores realizaron diversas aportaciones al constructo pudieron dar definición al 

empoderamiento (véase Tabla 18) con un enfoque en el que se aplica a los recursos (Rappaport, 1995). 

Tabla 18.  

Conceptualizaciones del Empoderamiento. 

AUTOR DEFINICIÓN 

Cornell 

Empowerment 

Group (1989) 

Se define como “un proceso continuo e intencional centrado en la comunidad local, 

que implica respeto mutuo, reflexión crítica, atención y participación grupal, 

mediante el cual las personas que carecen de la misma proporción de recursos 

valiosos obtienen un mayor acceso y control sobre esos recursos”. 

Fawcett et al. 

(1994) 

Se refiere al “proceso de ganar influencia sobre eventos y resultados de importancia 

para un individuo o grupo”. 

Frerk y Mbohwa 

(2012) 

Significa tener un sentido de poder personal y libertad para tomar ciertas decisiones 

de negocios y que la administración respalda y confía en las capacidades de toma 

de decisiones de los empleados.  

***Nota: Conceptualizaciones del Empoderamiento de acuerdo con la literatura. Elaboración propia. 

 

Sin embargo,  el empoderamiento conlleva a delegar autoridad formal a los empleados, en la forma que 

ellos asumen total responsabilidad ejecutiva de producir bienes y servicios (Hamid, 2015). El mismo refiere al 

proceso de empoderamiento como de tipo cualitativo, en el cual, el conocimiento y el aprendizaje de habilidades 

habrá de brindar facilidades para que los empleados tengan contacto con clientes y consumidores, de esta 

relación se dará de manera conjunta con la confianza y la unanimidad de ambas partes. 

El empoderamiento como variable organizacional, así como la relación que guarda con la cultura 

organizacional, misma que ha sido investigada en distintos contextos y sectores económicos (véase tabla 19), 

mismo que ha despertado el interés de la comunidad científica (Eubanks, 1991; Nixon, 1994; Harrell, 1996; 

Kappelman y Richards, 1996; Foster-Fishman y Keys, 1997; Tarore, 2016), en el que se ha podido analizar 

como un elemento más de la mezcla que comprende al constructo de la cultura organizacional. 

Tabla 19.   

Literatura sobre la relación entre el empoderamiento (EMPO) y la cultura organizacional (CO). 

AUTOR 

(ES) 

TIPO (A) 

SECTOR (B) 

TÉCNICA (C) 

VAR. 

(D) 

APORTACIÓN 

(E) 

Sparrowe 

(1994a) 

Cuantitativa 

Hotelera 

Ecuaciones 
estructurales 

EMPO, satisfacción 

laboral, liderazgo, 

CO, rotación del 

personal. 

El EMPO psicológico aumenta la 

satisfacción por medio de las oportunidades 

de crecimiento, mientras que la rotación del 

personal decrece. 
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Klein, Masi y 

Weidner (1995) 

Cuantitativa 

Empresas de 

diversas industrias 

Análisis de 

correlación 

CO, control, 

desempeño y 

calidad percibida. 

Relación positiva entre CO y distribución 

del control, cultura y calidad del servicio, 

cultura y desempeño y control y calidad del 

servicio. 

Laschinger, 

Finegan, 

Shamian y Wilk 

(2001) 

Cuantitativa 

Servicios del sector 

público 

Adaptado del 

modelo de Denison 

(1996) 

Efectividad laboral, 

EMPO psicológico, 

contenido de 

trabajo y 

satisfacción laboral. 

El desarrollo del EMPO estructural en el 

lugar de trabajo derivo en niveles más altos 

de EMPO psicológico. 

Larrabee, Janney, 

Ostrow, Withrow, 

Hobbs Jr. y 

Burant (2003) 

Cuantitativa 

Servicios del sector 

público 

Análisis de 

regresión y Análisis 

de correlación 

Satisfacción 

laboral, EMPO 

psicológico, tipo de 

liderazgo y 

cohesión. 

Elementos como la cohesión y el tipo de 

liderazgo (entre otros) podrían tener efecto 

positivo en el EMPO psicológico. 

Hui, Au y Fock 

(2004) 

Mixto 

Encuesta Mundial 

de Valores y 

empleados de 

Hotelería. 

ANOVA, Análisis 

de correlación y 

A.F.C. 

Satisfacción 

laboral, EMPO, 

distancia de poder, 

orientación al 

cliente. 

El valor cultural de la distancia de poder 

modera el efecto del EMPO en la 

satisfacción laboral. 

Ahearne, 

Mathieu y Rapp 

(2005) 

Cuantitativa 

Farmacéutica 

Análisis de 

correlación. 

Comportamiento de 

EMPO de 

liderazgo. 

Satisfacción de 

servicio Desempeño 

de ventas. 

Autoeficacia y 

adaptabilidad. 

Los empleados cuyo conocimiento 

específico sobre su producto/industria, así 

como poca experiencia son los más 

beneficiados con relación a las conductas de 

liderazgo que están empoderando. 

Cho, Laschinger 

y Wong (2006) 

Cuantitativa 

Servicios del sector 

público 

Análisis de 

correlación 

EMPO, 

compromiso 

organizacional y 

agotamiento 

emocional. 

El EMPO estructural tiene un efecto 

positivo en el CP, mientras que este tiene un 

efecto negativo en el agotamiento 

emocional. 

Chiang y Jang 

(2008) 

Cuantitativa 

Hotelera 

Ecuaciones 

estructurales 

EMPO psicológico, 

confianza, 

liderazgo, CO, 

satisfacción laboral, 

compromiso 

organizacional. 

Liderazgo se relaciona con la confianza y 

con la CO, los que a su vez se relacionan 

con el EMPO, autodeterminación se 

relaciona con CP 

Gebauer, 

Edvardsson y 

Bjurko (2010) 

Cuantitativa 

Manufacturera 

Ecuaciones 

estructurales 

Elementos que 

integran a la cultura 

y al desempeño 

organizacional. 

Relación positiva entre orientación de 

servicio y cultura corporativa y desempeño 

financiero y que el tipo de estructura org. 

Modere las interacciones entre los 

elementos de la orientación de servicios en 

la cultura corporativa. 



CAPÍTULO II.- MARCO TEÓRICO 

104 | P á g i n a   JOSÉ GPE. MAGDALENO ELIZONDO 

Aguilar y de 

Lema (2011) 

Mixto 

Hotelera 

Estudio múltiple de 

casos 

CO, gestión 

estratégica, 

desarrollo 

competitivo. 

La cultura ad-hoc, clan y jerárquico 

desarrollan estrategias competitivas 

analizadoras y diferenciadoras de sus 

productos y servicios, mientras que la 

cultura mercado usan estrategias defensivas 

y se especializan en un segmento del 

mercado objetivo. 

Wallace, 

Johnson, Mathe 

y Paul (2011) 

Cuantitativa 

Restaurantera 

ANOVA, Análisis 

de correlación y 

A.F.C 

EMPO, clima, 

responsabilidad 

personal o actitud 

individual., 

desempeño y 

control. 

Los gerentes que se encuentran 

empoderados se desempeñan mejor que los 

que se sienten menos empoderados, 

siempre y cuando presenten un alto sentido 

de responsabilidad o actitud individual. 

Morais y Graça 

(2013) 

Mixto 

Servicios del sector 

público 

Análisis de 

frecuencias 

correlación y Alfa 

de Cronbach. 

La relación entre El 

marco de valores en 

competencia de 

Quinn y los 

modelos 

estratégicos de 

Miles y Snow. 

El rol del líder es fundamental en el 

desarrollo de colaboración, cooperación y 

compañerismo, por lo que son los 

facilitadores para el cambio y la INNO. 

Mendoza-Sierra, 

Orgambídez-

Ramos, 

Carrasco-

González y León-

Jariego (2014) 

Cuantitativa 

Hotelera 

Análisis de 

regresión, de 

correlación y 

pruebas de Sobel. 

Clima de servicio, 

EMPO, fluidez de 

la información 

compartida, calidad 

del servicio. 

El clima de servicio medio la relación entre 

las tres dimensiones de EMPO y la calidad 

del servicio relacional. 

Kruja, Ha, 

Drishti y Oelfke 

(2016) 

Cuantitativa 

Hotelera 

Análisis factorial y 

análisis de 

correlación 

Clima 

organizacional, 

liderazgo y EMPO. 

La autogestión, el entorno laboral y el 

liderazgo son predictores del EMPO. 

 Lee et al. (2017) 

Cuantitativa 

Sector privado 

Análisis factorial y 

análisis de 

correlación 

Cultura Jerárquica, 

estilos de liderazgo 

y CO. 

El liderazgo empoderado aumenta la 

participación laboral a través de la 

importancia del trabajo, no se soporta la 

opinión de que la cultura jerárquica reduce 

el compromiso laboral. 

Médico, Rojas y 

Cáceres (2018) 

Mixto 

Textil 

Métodos Diversos 

Productividad, 

Manufactura 

esbelta, CO, 

EMPO, COMPE. 

Eliminación de procesos innecesarios, 

incremento en la capacidad y las entregas 

de pedidos a tiempo tuvieron un impacto 

financiero positivo. 

Wahyuningsih, et 

al. (2019) 

Cuantitativa 

Hotelera 

Análisis de 

correlación 

CO, EMPO, 

COMPE. 

El alineamiento interno y el EMPO pueden 

aumentar la competitividad. 

***Nota: Continuación de Tabla 19: “Literatura sobre la relación entre el empoderamiento y la cultura 

organizacional”. (A) Tipo de investigación desarrollada. (B) Sector objetivo en el que se desarrolló la 

investigación. (C) Principal técnica estadística del análisis de la información. (D) Variables, factores o 

dimensiones utilizadas dentro del estudio. (E) Principal aportación a los elementos culturales dentro de la 

organización. Elaboración propia en base a información recopilada. 
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Por todo lo anterior, es posible observar como la relación entre el EMPO y la CO ha sido estrecha desde 

hace ya varias décadas, tema que incluso hoy en día sigue generando discusión en la comunidad científica. Esto 

porque el primer concepto es un elemento que se integra dentro de diversos procesos (Eubanks, 1991) y que 

permite modificar rasgos culturales específicos con la finalidad de alcanzar algún objetivo. 

Mientras que otra corriente de investigación  posiciona al EMPO como un proceso (per se) que requiere de 

diversos elementos culturales (entre ellos el clima), mismos que deben de encontrarse en armonía, donde los 

agentes preponderantes se encuentren compartiendo significados y suposiciones, así como diversos elementos 

culturales (visión, comunicación, responsabilidad, equipos de trabajo, capacitación, entre otros…) y que tenga 

una participación activa por parte de la estructura organizacional, misma que debe de adoptar una forma 

horizontal (cambiando el paradigma vertical de la misma) (Cook, 1994; Hyland, Sloan y Barnett, 1998; 

Appelbaum et al., 1999; Powell, 2002). 

De esta manera, se reconoce que existe correspondencia entre el empoderamiento y la cultura 

organizacional es necesario considerar que para que se pueda dar el primero debe de existir un ambiente 

adecuado que promueva ese tipo de prácticas (Fawcett et al., 1994; Nixon, 1994). Incluso Fawcett et al., 

señalaban que es preciso contar con estas precondiciones, puesto que estas son necesarias para desarrollar la 

relación persona-ambiente, ya que propician un entorno adecuado para el EMPO, de estas se destacan: 

• Condiciones que tengan relación al poder y al control. 

o Precondición Organizacional. 

▪ Habilidad de cambiar y expandir la estructura de poder. 

 

o Precondición Individual. 

▪ Deseo de mayor control. 

 

o Deseo de mayor control. 

 

• Aquellas condiciones que conciernen a la inclusión y a la confianza. 

o Precondición Organizacional. 

▪ Habilidad de promover inclusión. 
 

o Precondición Individual. 

▪ Creer y confiar en la organización. 

Mientras que Nixon indica, que para que estas precondiciones se den de una forma eficiente es preciso 

dotar de poder a los empleados (empoderarlos), con este poder tendrán la facultad de poder tomar sus propias 

decisiones. Esta estrategia hace consciente al trabajador de percibir que se tiene no solo el poder, si no la 

capacidad para poder tomar acciones por iniciativa propia, propiciando que los resultados que puede arrojar 

esta estrategia tengan más posibilidades de ser positivos. Entonces, es posible indicar que para que el EMPO 

tenga resultados positivos, es preciso que el personal operativo tenga “poder” o “facultad” de poder tomar 

acción sin necesidad de consultar a los superiores, pero para que esto pueda darse, es necesario que el personal 

gerencial/directivo tengan claridad sobre los objetivos que persiguen este tipo de estrategias, (Nicholls, 1995).  
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Mismo autor que señala que, para que estas estrategias fueran adoptadas con facilidad, el EMPO debía de 

tener un rol de facilitador, en el que por medio del apoyo sociopolítico, del acceso de la información y de brindar 

claridad en el rol de trabajo los trabajadores podrían hacer uso de diversas prácticas que los encaminaran a 

obtener mejores resultados en sus labores, sin embargo, era necesario tomar en cuenta el proceso de 

capacitación/entrenamiento, donde el personal gerencial debe de tener la capacidad para que los demás 

miembros de la organización puedan superar sus capacidades presentes.  

Otra línea de pensamiento considera al empoderamiento como […] “un proceso de ganar influencia sobre 

eventos y resultados de importancia para un individuo o grupo” (Foster-Fishman y Keys, 1997) no es de 

extrañar que dicha variable se asocie con los miembros de una organización. Estos mismos autores hacen 

especial énfasis sobre la aplicabilidad de esta variable, ya que el empoderamiento es un proceso que se realiza 

entre la interacción de “la persona y el ambiente”, por lo que ignorar esta interacción se corre el riesgo de 

empobrecer el empoderamiento entres los miembros participantes. 

Dichos autores discutían sobre lo que se podía considerar como “precondiciones”, estas características 

permiten que la relación entre la CO y el EMPO se pueda dar de una forma más fluida (por medio de la 

interacción persona-ambiente), a lo que agregan: 

[…] “Considerando a las actitudes individuales, el comportamiento de los empleados y las 

prácticas organizacionales como elementos interconectados dentro de la vida de la organización 

(Martin, 1992). La cultura organizacional se refiere al sistema compartido de significado 

(Smircich, 1983) que guía a los miembros de la organización a creer, pensar, percibir y sentir, 

dirigiendo finalmente su comportamiento (Schein, 1985). Estas tradiciones viven y se guían por 

los marcos interpretativos de los miembros de la organización y las prácticas organizativas que 

surgen y sostienen esas percepciones (Bartunek y Moch, 1987)” (p. 348).  

Por lo tanto, esta variable depende tanto de un nivel organizacional, como de un nivel individual, los cuales 

deben de armonizar entre sus orientaciones y de ser congruentes con respecto del desarrollo de las prácticas 

orientadas en el cambio (mejora). Por esto, es preciso identificar cuáles son los niveles en los que se puede dar 

el empoderamiento, Appelbaum, Karasek, Lapointe y Quelch (2014, 2015) indicaban que el empoderamiento 

puede darse en distintos niveles y que cada uno de ellos tiene ciertas particularidades que pueden tener sus 

propios retos y complicaciones, al igual que suponer diversas ventajas y beneficios para el individuo y para la 

organización (en términos de desempeño y efectividad). 

• El empoderamiento a nivel organizacional. 

o Consta de elementos como la estructura, la cultura. 

▪ Evaluar si las políticas y procedimientos de empoderamiento funcionan según lo 

previsto y como son percibidos por los empleados. 

▪ Evaluar las necesidades de los empleados en función del trabajo y las tareas que 

desempeñan. 
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• El empoderamiento a nivel gerencial. 

o Al ser los promotores del empoderamiento hacia sus empleados son responsables en gran 

medida del éxito o del fracaso de la adopción a largo plazo del empoderamiento. 

• El empoderamiento a nivel empleado/miembro de la organización. 

o Se debe de considerar la voluntad, el deseo y la capacidad de los individuos para asimilar 

el empoderamiento y de aceptar mayor responsabilidad. 

De igual manera, si se tienen diversos elementos en común entre estas variables es posible permear el 

comportamiento de los miembros de la organización, facilitando la creación de estrategias que permitan orientar 

a la empresa de acuerdo con los ideales y objetivos que esta persigue. Gracias ello es que se lograron establecer 

las bases para tratar de abordar el concepto del EMPO, mismo que por sí mismo no podía ser usado como una 

concepción aislada, ya que, en muchos casos, este debía de considerarse como un elemento inherente a la cultura 

y a las subculturas organizacionales y que este debía de ser visto desde un nivel individual por parte de la 

estructura organizacional de la empresa. 

Si se considera que para que pueda desarrollarse una cultura de empoderamiento, es necesario la 

participación de todos los miembros de la organización, por lo que es importante desarrollar el compromiso 

organizacional de todos los involucrados en la operación de la empresa. Por ello, es necesario nombrar lo 

señalado por (Erstad, 1997: 326) […] “Una cultura organizacional empoderada se basa en la participación de 

todos, incluidos la gerencia y los empleados, para lograr su éxito”. La misma autora comentaba que, elementos 

como el compromiso y la participación de los miembros de la dirección, así como la de aquellos que hacen 

estrategias y políticas de las organizaciones son factores necesarios para que una cultura de empoderamiento 

verdaderamente exista.  

Sin embargo, se advierte que no porque los empleados estén empoderados los gerentes estén sin poder, 

sino que de esa manera se permite que el tiempo y la energía de los miembros de la organización se use de 

manera más productiva. Es después de esta última fase que el proceso de empoderamiento ha sido completado, 

a palabras del mismo autor:  

[…] “Cuando se hayan atendido las necesidades de capacitación de la organización en su 

conjunto, puede ser necesario identificar áreas especiales o grupos desfavorecidos que se 

beneficiarían de una mayor preparación.” (p. 327).  

Por lo anterior, se nombran aquellas características que facilitan el desarrollo del empoderamiento de los 

empleados de una forma más natural, a lo que Quinn y Spreitzer, (1997) citados en Appelbaum, et al. (1999) 

señalaban cuatro elementos clave en común: 

• El primer nivel es tener una visión clara y un sentido de desafío, los miembros que se tienen un 

alto nivel de empoderamiento tienden a sentir que entienden la visión y la dirección estratégica 

de la organización.  
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• El segundo nivel refiere a la apertura y al trabajo en equipo, para poder sentirse empoderadas, 

las personas deben de sentirse que son parte de una cultura corporativa, la cual toma en 

consideración a los valores de los recursos humanos. 

 

• Un tercer nivel se enfoca en la disciplina y el control, en donde las personas que se encuentran 

con un alto nivel de empoderamiento reportan que la organización brinda metas claras, claras 

líneas de autoridad y responsabilidades definidas. 

 

• Un cuarto nivel es el apoyo y el sentido de seguridad, para poder cerrar el ciclo del 

empoderamiento, los empleados deben de sentir apoyo por parte de los miembros directivos de 

la organización, los cuales a su vez deberán de propiciar las condiciones adecuadas para 

desarrollar un ambiente adecuado para las prácticas que fomenten el empoderamiento. 

 

Como se ha observado dentro del desarrollo del presente apartado, el EMPO es un elemento organizacional 

que puede ser compartido con y por distintos elementos culturales, al igual que a la inversa (que la cultura 

influya en el empoderamiento), puesto que estos elementos son mutuamente incluyentes.  

Por esa misma razón es preciso establecer elementos que permitan evaluar ambo conceptos, Fetterman 

(2002) indicaba que por medio del establecimiento de una misión, de un balance sobre la situación actual de la 

empresa y de una planeación a futuro era posible evaluar al empoderamiento, coincidiendo con diversos autores 

mencionados en apartados anteriores, se identifica que estos elementos (en cierto sentido) pertenecen de igual 

forma a la CO. 

Es por ello, que si se considera todo lo anterior, es preciso señalar que uno de los elementos que mayor 

importancia tiene al momento de pretender desarrollar empleados empoderados es el de la intervención, puesto 

que es esta misma la que puede tener efectos destructivos sobre las percepciones de los trabajadores, limitando 

la cooperación, la confianza, el desempeño y puede limitar el desarrollo de una cultura organizacional fuerte 

(Baird y Wang, 2010). Para evitar esto, es preciso que el personal gerencial/directivo desarrolle prácticas que 

fortalezcan el trabajo en equipo y el enfoque organizacional orientado a los resultados. 

 

2.8.1.1.1 El empoderamiento y su relación con la cultura organizacional en las empresas turísticas 

 

El empoderamiento no resulta ser un elemento ajeno a la industria de la hospitalidad, sin embargo, posibles 

problemáticas al tratar con este factor dentro del sector hospitalario (Erstad, 1997: 331), tal como lo indica el 

autor: 

[…] “Si los empleados interpretan el empoderamiento como una responsabilidad 

adicional y una mayor carga de trabajo sin una recompensa correspondiente, es poco 

probable que respondan de manera positiva, El empoderamiento debe ser una cuestión de 

elección y no de obligación”.  

En consecuencia, se deberá de prestar especial atención al desarrollo del compromiso organizacional en 

torno a la cultura organizacional cuyas practicas fomenten el empoderamiento. Aunado a ello, Lin (2002) 

indicaba que, si bien el empoderamiento toma lugar dentro de la organización, se da mediante la percepción de 
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los individuos con respecto de lo que sucede en la empresa a lo largo de la estructura y de la operación diaria 

de la misma. Ante esto, se presentan algunas de las principales investigaciones (véase tabla 20) que abordan la 

relación entre dichos conceptos en el sector objetivo, con la finalidad de establecer un marco de referencia a 

dicha correspondencia. 

Tabla 20.  

Principales obras sobre la relación entre el EMPO y la CO en las empresas turísticas 

AUTOR (ES) APORTACIÓN 

Sparrowe 

(1994b) 

Investigando a un grupo de empleados de diversos hoteles encontró que elementos 

como la CO y el intercambio de miembros líderes son factores que influyen en el 

EMPO de los miembros de hoteles y que este a su vez impacta en la satisfacción por 

la promoción de puesto de trabajo, al igual que en la satisfacción por el aumento de 

paga, lo que deriva en una reducción del intento de cambio de puesto de trabajo.  

Lashley (1995) 

Investigación que abordaba el efecto del EMPO en el sector servicios, donde 

destacaba que los beneficios que se derivan de tener empleados empoderados son: el 

compromiso, la calidad en productos y servicios, la eficiencia, la capacidad de 

respuesta, la sinergia, el apalancamiento de gestión y una mayor competitividad, así 

como presencia en el mercado global.  

Kim y George 

(2005) 

Analizando el impacto que tiene el intercambio de los lideres/miembros de trabajo en 

el empoderamiento psicológico, encontraban que efectivamente el primero incide en 

el tipo de EMPO, sin embargo, el autor insta a integrar la variable cultura 

organizacional, puesto que estas afectan a los constructos de motivación de los 

empleados, satisfacción laboral y productividad de los empleados.  

Klidas, Van Den 

Berg y Wilderom 

(2007) 

Analizaban elementos como la capacitación/entrenamiento, recompensas 

relacionadas al desempeño, una cultura orientada al cliente/consumidor, así como un 

estilo de gestión y comportamiento empoderados, encontrando que el análisis al nivel 

departamental mostraba que la cultura orientada al cliente, así como un estilo de 

gestión empoderado presentaban alto nivel de correlación en el comportamiento 

empoderado. 

Chiang y Jang 

(2008) 

Investigación que analizaba la relación entre diversos elementos organizacionales 

junto con la cultura organizacional y el empoderamiento psicológico, encontrando 

que existe relación entre estos últimos, puesto que la CO se integra por prácticas que 

desarrollan al EMPO. 

Pearson y Marler 

(2010) 

Trabajo que abordaba la relación entre los estilos de administración y la manera en 

la que interactuaban con diversas variables organizacionales, encontrando que existe 

una estrecha correspondencia entre diversas manifestaciones culturales y diversos 

comportamientos que derivan en prácticas de empoderamiento. 

Raub y Robert 

(2013) 

Investigación que probó un modelo de empoderamiento basado en el liderazgo, el 

EMPO psicológico, el compromiso organizacional, el comportamiento de la voz y 

algunos elementos culturales, encontrando que el EMPO psicológico media la 

relación entre el liderazgo y el compromiso organización y el comportamiento de la 

voz y que el producto de esta correspondencia podría influir en el desarrollo de 

prácticas que refuercen diversos elementos culturales. 

***Nota: Principales obras sobre la relación entre el empoderamiento y la cultura organizacional en el sector 

servicios turísticos. Elaboración propia. 
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Por todo lo anterior, es posible indicar que la relación que presentan los constructos del EMPO y de la CO 

es más fuerte de lo que se cree, puesto que, por una parte, la CO es todo aquello que permite desarrollar 

estrategias, comportamientos, normas, etc. dentro de la organización, esto puede darse de forma general, aunque 

también puede darse de forma específica y particular (subculturas), mientras que el EMPO tiende a poner 

especial esfuerzo en desarrollar creencias normativas constructivas entre los miembros de la organización  

(Sparrowe, 1994b), este mismo autor indica que “construir culturas de equipo sólidas y constructivas no solo 

no fomenta el empoderamiento de los empleados, sino que también derrota los efectos positivos de las 

relaciones de alta calidad entre el supervisor y el empleado. (p. 106-107)”. 

 

2.8.1.2 La “innovación” como variable en las organizaciones y su relación con la cultura 

organizacional. 

Constructo que ampliamente ha sido relacionado con la cultura organizacional (Ahmed, 1998; Martins y 

Terblanche, 2003; Dobni, 2008; Chen, 2011; Büschgens et al., 2013), aunque esto ha sido posible considerando 

a la cultura como un grupo de normas o conductas que rigen el comportamiento de los miembros de la 

organización, por lo que, el enfoque que presenta la relación entre estos constructos va determinado de la manera 

en la que el comportamiento de los miembros de la organización produce o genera innovación. 

Dicha conceptualización ha sido relacionada en distintas ocasiones y a lo largo de la historia, correspondida 

tanto en diversos sectores económicos, como en contextos empresariales diferentes, en los que ha sido 

considerado uno de los elementos con mayor referencia dentro de las organizaciones en cuanto a la creación de 

estrategias que las encaminen a un nivel de desempeño superior, lo anterior es posible puesto que la innovación 

es un elemento que permite el desarrollo de ventajas competitivas (Lengnick-Hall, 1992).  

Si bien la innovación [INNO] ha sido un factor asociado a muchas variables que tienen cierta influencia 

con respecto de la competitividad indistintamente del tamaño de las organizaciones desde hace ya muchos años 

(Deshpande et al., 1993; Hong, 1999; Vargas y del Castillo, 2008; Arredondo, Vázquez y de la Garza, 2016; 

Ferreira, Fernandes y Ratten, 2017; Martins, Jussara y Amorim, 2018) es preciso indicar que la innovación es 

un elemento organizacional inherente al desarrollo de las empresas, mismo que ha demostrado tener un rol 

fundamental en los resultados de las empresas (competitividad, efectividad, desempeño, etc.) cuando se 

relaciona con la cultura organizacional (Lau y Ngo, 2004; Hartnell et al., 2011; Hogan y Coote, 2014; Alvarado 

y Pumisacho, 2015; Guzmán, 2015). 

Considerando la reciprocidad con la cultura organizacional, la innovación de forma común se ve conexa a 

la innovación con fines mayormente correspondidos a la competitividad (Anning-Dorson, 2016), al desempeño 

(Hogan y Coote, 2014; Naranjo-Valencia et al., 2016), sin importar tamaño (Laforet, 2013) o si se trata de 

innovar en productos tangibles (Lau y Ngo, 2004; Tohidi y Jabbari, 2012c) o intangibles (Chitsazan et al., 2017) 

y sin embargo, es una de las variables mayormente utilizadas para la creación de estrategias que permitan hacer 

uso del conocimiento disponible (Hansen, Nohria y Tierney, 1999) con la finalidad de generar una ventaja 
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competitiva indistintamente del contexto o de la industria (aunque tengan sus particularidades) (Lengnick-Hall, 

1992; Ratnawati, Soetjipto, Murwani y Wahyono, 2018). 

Precisamente por eso, diversos autores (véase tabla 21) se han dado a la tarea de realizar diversas 

investigaciones con relación a la INNO y a la CO, con estas aportaciones fue posible tomar en cuenta la 

importancia del efecto entre la relación de dichos factores en distintos contextos. 

Tabla 21.  
Principales obras sobre la relación entre la INNO y la CO en las empresas turísticas 

AUTOR (ES) 
TIPO (A) 

SECTOR (B) 

TÉCNICA (C) 

VAR. 

(D) 

APORTACIÓN 

(E) 

Schumpeter 

(1936) 

Cualitativa. 

Industria en 

general. 

Teoría. 

INNO 

COMPE 

Desempeño 

Entre otras. 

Investigación considerada como una de las 

principales obras sobre la innovación como una 

variable organizacional (nuevo producto, 

desarrollo de nuevas fuentes de materias 

primas, apertura de nuevos mercados, creación 

de nuevas empresas o nuevos giros, por 

mencionar algunas), dentro de este enfoque se 

consideraba a la INNO como un elemento de 

desarrollo y esta se traduce como una práctica 

que puede ser usada por las organizaciones para 

reducir los costos y que estas tuvieran la 

posibilidad del éxito comercial de un producto 

nuevo, entre otros beneficios. 

Russel (1989) 

Cualitativa. 

Industria en 

general. 

Teoría 

Espíritu de 

INNO. 

CO. 

Proyectos 

empresariales 

PE. 

Cambio Org. 

CAO 

Investigación pionera sobre la relación entre 

dichos factores, donde se desarrollaba la 

necesidad por obtener un proceso de toma de 

decisiones más eficiente, en el que se establecía 

a la innovación como el efecto de la interacción 

eficiente de las otras variables, donde la esa 

podría ser usada como un factor de desempeño.  

Naranjo-

Valencia, Sanz-

Valle y Jiménez-

Jiménez (2010) 

Cuantitativo. 

Diversos 

sectores 

industriales. 

Ecuaciones 

estructurales. 

Tipos de CO. 

INNO en 

producto. 

La CO es determinante tanto para influir, como 

para limitar a la INNO, mientras que el tipo de 

cultura ad-hoc promueve la INNO, la cultura 

jerárquica la limita. 

Naranjo-

Valencia et al. 

(2011) 

Cuantitativo. 

Manufactura 

Análisis de 

relaciones y 

correlaciones 

Tipos de CO. 

INNO. 

Estrategias de 

imitación. 

La CO es un claro determinante de la INNO, 

mientras que la cultura adhocrática fomenta 

estrategias de INNO, mientras que la cultura 

jerárquica promueve la cultura de imitación. 

Cevahir (2013) 

Cuantitativo. 

Sector Bancario 

Análisis de 

Relaciones y 

Correlaciones 

Cultura 

organizacional. 

Innovación 

incremental. 

Oferta de 

innovación.  

La CO y la INNO tienen un efecto directo y 

positivo sobre las variables de desempeño de la 

organización, sin embargo, en presencia de las 

innovaciones organizacionales, la CO tiene un 

coeficiente de regresión insignificante en las 

dimensiones del desempeño. 
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Santos-Vijande 

y Gonzáles-

Mieres (2013) 

Cuantitativo. 

Empresas de 

servicios 

empresariales 

intensivos en 

conocimiento. 

ESEIC 

Ecuaciones 

estructurales. 

Cultura 

innovadora. CI 

Esfuerzos de 

innovación. EI. 

Desempeño. 

 

La participación de los clientes y los empleados 

de primera línea en la creación conjunta de 

nuevos servicios está fuertemente determinada 

por la cultura innovadora de la empresa. Por 

medio de la creación de nuevos servicios es 

posible obtener un mejor desempeño. 

Do, Yeh y 

Madsen  (2016) 

Cuantitativo. 

Industrias de 

alta tecnología 

Ecuaciones 

Estructurales 

Recursos 

Humanos. (RH) 

INNO. 

Cultura de 

Adaptación. 

(CA) 

Los RH influye positivamente en la CA y luego 

contribuye a la INNO. Además, la CA impacta 

directamente en la INNO en procesos e 

indirectamente en la INNO en productos (por 

medio de la INNO en procesos). 

Laforet (2016) 

Cuantitativo. 

Diversos 

sectores 

comerciales, 

industriales y de 

construcción. 

Análisis de 

relaciones y 

correlaciones. 

CO. 

Desempeño de 

la INNO. 

Encontrando que ciertos tipos de CO tienen una 

incidencia con el desempeño de la INNO, 

mientras que otros tienen un impacto negativo 

en dicho desempeño.  

Anning-Dorson 

(2017) 

Cuantitativo. 

Diversas 

empresas del 

sector servicios. 

Análisis de 

relaciones y 

correlaciones. 

Demanda del 

mercado. 

desempeño de la 

firma de 

innovación. 

CO. 

 

 

La relación entre la INNO en producto es 

positiva con respecto del desempeño de la 

empresa, sin embargo, la alta demanda niega 

dicho efecto, aunque es posible eliminar dicho 

efecto por medio de una cultura innovadora que 

respalde la gestión de las estrategias 

organizacionales. 

Junwei et al. 

(2019) 

Cuantitativo. 

Sector de la 

construcción. 

Análisis de 

relaciones y 

correlaciones. 

Liderazgo. Lid. 

CO. 

Comportamiento 

innovador. CI. 

A mayor CI, mayor nivel de congruencia con 

respecto del Lid. y de la CO. Sin embargo, si la 

CO es más influyente que el Lid. entonces 

existe una incongruencia con el CI. 

Khadijeh, 

Abidur, 

Mosharref y 

Masudul (2019)  

Cuantitativo. 

Sector bancario. 

Ecuaciones 

estructurales. 

Rasgos de la 

CO. 

Consistencia, 

cooperación, 

efectividad e 

innovación. 

INNO radical. 

INNO 

incremental. 

La cooperación y la INNO impactan 

positivamente en los dos tipos de INNO, 

mientras que la consistencia no impacta en 

ellos, por su parte, la efectividad impacta en las 

INNO radicales y de servicio, entre otras 

relaciones. 

***Nota: Continuación de Tabla 21: “Literatura sobre la relación entre el empoderamiento y la cultura 

organizacional”. (A) Tipo de investigación desarrollada. (B) Sector objetivo en el que se desarrolló la 

investigación. (C) Principal técnica estadística del análisis de la información. (D) Variables, factores o 

dimensiones utilizadas dentro del estudio. (E) Principal aportación a los elementos culturales dentro de la 

organización. Elaboración propia en base a información recopilada. 
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En virtud del interés por el estudio de la INNO en el ambiente empresarial, ha sido posible considerar dicho 

concepto como una herramienta a disposición personal directivo/gerencial para el desarrollo de prácticas, 

técnicas, metodologías y demás instrumentos que pueden ser usados por las empresas para poder generar un 

impacto en el desarrollo, desempeño y competitividad de estas.  

Gracias a las obras expuestas es posible vislumbrar que el avance de una economía de servicios, así como 

la entrada de nuevas tecnologías especializadas, es como se pudo cambiar el enfoque de la observación de la 

innovación, permitiendo que recursos intangibles pudieran ser cuantificados, en esta razón, las organizaciones 

dedicadas al servicio fueron reconociendo el potencial medible de la innovación (Miles, 2008). 

2.8.1.2.1 La innovación y su relación con la cultura organizacional en las empresas turísticas 

Si bien es cierto, las investigaciones que se giran en torno a la innovación dentro de las organizaciones dedicadas 

a la actividad económica del servicio pudiera parecer una simple transferencia de conocimientos provenientes 

de otras industrias (Hjalager, 2010), aunque gracias a esto es que se dio la posibilidad de poder observar el 

comportamiento del constructo en un entorno diferente al habitual, en donde permitió a la industria del servicio 

y más específico a aquellas empresas dedicadas al sector turístico en la que se le atribuye a la innovación como 

un factor de desarrollo y desempeño (Ramírez y Vega, 2015). 

Para poder abordar la presente relación es preciso considerar a la corriente de investigación que posiciona 

a la innovación como una capacidad, la misma que considera que tanto las prácticas de los recursos humanos 

como la innovación son consideradas capacidades de implementación que influencian el valor del consumidor 

(Nasution y Mavondo, 2008). Lo que solo puede ser alcanzado por medio del desarrollo de nuevos productos y 

servicios, con lo que se espera que las empresas puedan tener la capacidad de satisfacer las necesidades latentes 

y expresadas de los consumidores.  

El estudio de la innovación como un factor de desarrollo y desempeño ha ganado relevancia en los últimos 

años, ya que, el primero puede ser representa la capacidad de innovar dentro de una empresa, mientras que el 

segundo posee un papel preponderante en el crecimiento y la supervivencia de las organizaciones (Saunila, 

2016). Lo que genera la necesidad de las empresas por el correcto desempeño de ambos factores (Čivre y 

Gomezelj, 2015) lo que podría derivan en un aumento de la rentabilidad de las empresas (Martínez-Román et 

al., 2015). Ante esto, se presentan algunas de las principales investigaciones (véase tabla 22) que abordan la 

relación entre dichos conceptos en el sector objetivo, con la finalidad de establecer un marco de referencia a 

dicha correspondencia. 
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Tabla 22.  

Principales obras sobre la relación entre la INNO y la CO en las empresas turísticas 

AUTOR (ES) APORTACIÓN 

Ottenbacher y 

Gnoth (2005) 

Investigación que analizaba la relación que guardan diversos factores 

(empoderamiento, evaluación basada en el comportamiento, sinergia de marketing, 

compromiso de los empleados, calidad tangible, entre otros…) que promueven la 

innovación de servicio con respecto de los factores que resultan en algún grado de 

desempeño en las organizaciones (ventas, participación de mercado, rentabilidad, 

lealtad, rentabilidad, satisfacción del cliente, comentarios positivos de los empleados 

y competencias de los empleados, entre otros…) encontrando que la cultura 

organizacional era un elemento con mayor peso que la naturaleza de la innovación. 

Meng-Lei, Jeou-

Shyan y Yu-Hua 

(2009) 

Investigación que abordaba la influencia entre el comportamiento innovador y de 

servicio de los empleados, con respecto de los tres tipos de cultura de equipos (equipo 

de apoyo, de coordinación y de cohesión), al igual que los dos tipos de transferencia 

de conocimiento (por simbiosis y por reputación), con respecto del desarrollo de 

servicio (edad, número de años trabajando, etc.), encontrando que existe una relación 

positiva significativa entre las relaciones de todos los factores, destacando la relación 

entre el comportamiento innovador y las demás variables. 

Chen (2011) 

Obra que analizaba la relación entre la cultura innovadora de servicio, la proactividad 

y el comportamiento en la innovación como medios para el desarrollo de empresas 

más competitivas, encontrando que existe una correspondencia positiva y 

significativa de dichas variables con respecto de la innovación, destacando que el 

comportamiento es el que mayor influencia tiene con respecto de la innovación y que 

el compromiso, la cooperación, el apoyo, la participación, la apertura de la 

información y la visión eran los elementos con mayor impacto. 

Chen y Cheng 

(2012) 

Investigación que posicionaba a la innovación como un elemento que se encontraba 

dentro de la cultura organizacional junto con la cooperación y la confianza, la justicia, 

las interacciones sociales dentro de la organización y con una mentalidad abierta 

(apertura) y una participación alta entre los miembros de la empresa y como estos 

elementos suponen un incremento en términos de competitividad a nivel 

organización. 

Tajeddini y 

Trueman (2012) 

Trabajo de investigación que abordaba la relación entre los distintos tipos de cultura 

organizacional con la orientación de la empresa hacia la innovación y la orientación 

al cliente y la incidencia de estos con respecto del desempeño financiero y en el 

mercado. Encontrando una incidencia positiva y significativa de todas las relaciones, 

destacando la influencia de la innovación con respecto de los dos tipos de desempeño. 

State y 

Iorgulescu (2014) 

Trabajo de investigación que abordaba la relación entre la cultura corporativa, la 

creatividad y el impacto del estilo de administración/gestión en la cultura 

organizacional. Haciendo uso del modelo desarrollado por Hofstede, las autoras 

encontraban que existe un predominio de la cultura individualista en la población 

objetivo (mismo que promueve la creatividad), sin embargo, dadas las condiciones 

culturales presentes en la misma, se identificaba que la CO actuaba como una 

limitante para el desarrollo de la creatividad y demás comportamientos innovadores. 

Qin, Li y Yu 

(2015) 

Obra que analizaba las innovaciones dentro de la gestión de un hotel en el contexto 

de China, a la cual, se le había solicitado que tuviera un crecimiento de manera 

sostenida, los autores encuentran que es fundamental integrar diversos elementos 

culturales-organizacionales (liderazgo, empoderamiento, compromiso 

organizacional, por mencionar algunos) que consientan a la empresa y sus miembros 

a que se puedan encausar al perfeccionamiento de aquellas prácticas que les permitan 

ser más competitivos en el mercado objetivo. 
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Neubaum, 

Thomas, Dibrell 

y Craig (2016) 

Investigación que analizaba diversos elementos culturales y la manera que estos 

interactuaban en la organización, encontrando que aquellas empresas con una 

orientación familiar más fuerte tienen un clima de administración más fuerte y que la 

relación entre el clima de administración y el desempeño está mediada por la 

innovación. 

Khadijeh et al. 

(2019) 

Investigación que examina la correspondencia entre los rasgos de la cultura 

organizacional (consistencia, cooperación, efectividad e innovación), con respecto de 

los diferentes tipos de innovación (radical e incremental), los autores encuentran que 

la consistencia no tiene impacto en los dos tipos de INNO, sin embargo, destacan que 

la cooperación y la INNO tienen influencia positiva en los dos tipos de INNO, 

mientras que la efectividad solo impacta en la INNO radical. 

***Nota: Continuación de Tabla 22. Principales obras sobre la relación entre la innovación y la cultura 

organizacional en el sector servicios turísticos. Elaboración propia. 

 

Por lo anterior, es propio hacer mención sobre la manera en la que este tipo de prácticas (innovadoras) son 

consideradas como uno de los elementos utilizados como medidas defensivas por parte de las organizaciones, 

ya que incluye a la reducción de los costos como una estrategia para propiciar diversos tipos de ventajas 

competitivas.  

El resultado de estas puede darse por medio de una mejora (cultura innovadora), tanto en el producto, en 

el proceso y con el apoyo de sistemas de gestión que permitan el desarrollo de la operación de una manera más 

simple, permitiendo que las organizaciones tengan mayor control en torno a sus prácticas, en caso de hacerlo 

de manera sostenida, el resultado de estas prácticas y de estos comportamientos puede derivar en un proceso de 

mejora continua, donde el papel de la innovación, el uso de conocimiento especializado, así como la utilización 

de tecnología más novedosa son de vital importancia en desempeño de la empresa (Ramírez y Vega, 2015). 

 

2.8.1.3 El compromiso organizacional como variable en las organizaciones y su relación con la 

cultura organizacional. 

 

El compromiso ha sido un elemento muy estudiado a lo largo de la historia, incluso desde sus primeras 

concepciones dentro de las ramas de la ciencia en el año 1936, cuando las primeras aproximaciones de dicho 

factor se observaban desde la perspectiva educativa y la relación entre el comportamiento de los estudiantes 

con la posibilidad de convertirse en delincuentes. Sin embargo, no fue hasta comienzos de la década de los 70´s 

cuando el término compromiso comenzó a resonar en el ámbito organizacional. 

Investigaciones pioneras como la de Teixeira (1971) hablaba sobre uno de los activos olvidados en el 

ámbito organizacional representado por el “empresario latente” (the latent entrepeneur), el autor hacía 

referencia a ello como un conjunto de talentos de administración e ingeniería, el cual era conceptualizado en 

esencia como el compromiso total y personal para explotar una oportunidad percibida frente a una serie de 

obstáculos que solo se conocen parcialmente, pero que han resultado ser abrumadores para la mayoría de las 

demás personas con oportunidades similares. Dicho de otra manera, al referir al compromiso, habla de la 

disposición de ser/hacer, es decir, en el ámbito organizacional el compromiso es esa disposición de querer 

realizar alguna tarea con la finalidad de obtener algo.  
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En la misma investigación, el autor indica ciertos puntos que hacen alusión a los elementos principales para 

potenciar ese “espíritu empresarial”, del que se destaca el compartimiento de metas (goal sharing) cuya 

finalidad es la de desarrollarlas compartidas entre la organización y los miembros cuyo compromiso 

organizacional sea relativamente mayor al de los demás miembros.   

Ante la ola de interés de la comunidad científica en torno al compromiso organizacional, nacía la necesidad 

de poder contextualizar dicho factor en términos más simples por lo que diversos autores realizaron su propia 

definición del compromiso (véase tabla 23), de la misma manera  investigaciones como la de Mowday et al. 

(1979) considerando necesaria la clarificación y la conceptualización del compromiso organizacional debido a 

que al momento de esa investigación se consideraban dos enfoques por los cuales se observa baba al 

compromiso.  

El primer caso de acuerdo con los mismos autores refería a los comportamientos relacionados con el 

compromiso, donde se concretaban como manifestaciones de compromiso, a los que los autores se referían 

como: […] “Tales comportamientos representan costos irrecuperables en la organización, donde los 

individuos renuncian a los cursos de acción alternativos y eligen vincularse con la organización.” (p. 225). 

Mientras que un segundo enfoque conceptualizaba al compromiso en términos de actitud, como un compromiso 

actitudinal, donde los mismos autores se referían como; […] “Representa un estado en el que una persona se 

identifica con una organización en particular y sus objetivos y desea mantener la membresía para facilitar 

estos objetivos.” (p.225). 

Tabla 23.  
Definiciones de compromiso organizacional. 

AUTOR DEFINICIÓN 

Mowday et al. 

(1979) 

La fuerza relativa de la identificación y participación de un individuo en una 

organización particular. Se puede caracterizar por al menos tres factores relacionados:  

(1) Una fuerte creencia y aceptación de los objetivos y valores de la organización;  

(2) la voluntad de ejercer un esfuerzo considerable en nombre de la organización; y 

(3) un fuerte deseo de mantener la membresía en la organización. 

Lytle y 

Timmerman 

(2006) 

La fuerza relativa en la que un individuo se identifica y se involucra con los objetivos, 

las metas y la misión de la organización. 

***Nota: Continuacion Tabla 23. Definiciones de compromiso organizacional. Fuente: Elaboración propia. 

 

Incluso Mowday et al. (1979), desarrollaron una escala denominada “Cuestionario de compromiso 

organizacional” (OCQ) por sus siglas en inglés (Organizational Commitment Questionnaire), con el que 

consideraron que por medio de quince ítems se podía medir las variables que integraban el concepto de 

compromiso organizacional, variables como fuentes de apego, involucramiento laboral, satisfacción laboral, 

satisfacción profesional  (de carrera), obligado a actuar de manera motivada, motivación intrínseca, interés vital 

central, rotación, absentismo, intención de irse, tenencia estimada, desempeño, calificación de comportamiento. 
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Sin embargo, Allen y Meyer (1990) comprobaron que es necesario medir el compromiso organizacional 

por sus tres dimensiones por separado compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso 

normativo. Estos autores conceptualizan las diferencias entre estos tres tipos de compromiso […] “Los 

empleados con un fuerte compromiso afectivo permanecen porque lo desean, aquellos con un fuerte 

compromiso de continuidad porque lo necesitan y aquellos con un fuerte compromiso normativo porque sienten 

que deberían hacerlo.” (p. 3). De manera indistinta, los autores coinciden que una manera de reducir la rotación 

en la organización es por medio de la creación de un medio que detone el compromiso entre los propios 

miembros de la organización. 

Es por ello, que la relación entre dichos conceptos no es ajena, las empresas podrían tomar en consideración 

la relación entre estos factores como detonantes de un aumento en la lealtad de sus clientes/consumidores y de 

esta manera se pueda impactar a los empleados, aumentando el compromiso y la satisfacción de estos, con ello 

se pretende que se aumente la calidad del producto/servicio que oferta la empresa. 

Gracias a ello se ha podido constatar que, a lo largo de la historia, el comportamiento ha sido un elemento 

que se encuentra presente dentro de las organizaciones y que este es un elemento que va de la mano con la 

manera en la que la cultura organizacional se desarrolla. Por lo que no es de extrañar que en distintas 

investigaciones (véase tabla 24) las relaciones entre elementos inherentes al compromiso organizacional estén 

íntimamente relacionados con la cultura organizacional. 

Tabla 24.  

Literatura sobre la relación entre el compromiso (CP) y la cultura organizacional (CO). 

AUTOR 

(ES) 

TIPO (A) 

SECTOR (B) 

TÉCNICA (C) 

VAR. 

(D) 

APORTACIÓN 

(E) 

Joshi y 

Randall 

(2001) 

Cuestionario. 

Servicios del Sector 

Privado. 

Ecuaciones 

estructurales 

Control 

organizacional, 

claridad de trabajo, 

COMP afectivo, 

desempeño y 

orientación al cliente. 

El CP de tipo afectivo tiene un 

impacto significativo en el 

desempeño y la orientación al 

cliente 

Meyer, 

Stanley, 

Herscovitch 

y 

Topolnytsk

y (2002) 

Fuentes primarias de 

información. 

Diversas industrias en 

diversos contextos. 

Metaanálisis basado en 

las relaciones de las 

variables. 

CP de tipo afectivo, 

de continuidad y 

normativo. 

Distintas variables 

organizacionales. 

Alta correlación entre el COMP 

afectivo y las variables 

organizacionales y variables 

individuales, así mismo, se 

relacionaron negativamente con la 

rotación del personal. 

Wright y 

Bonett 

(2002) 

Fuentes primarias de 

información. 

Diversas industrias en 

diversos contextos. 

Metaanálisis basado en 

las relaciones de las 

variables. 

Relación entre CP y 

el desempeño 

laboral. 

La relación entre COMP y 

desempeño laboral se encuentra 

fuertemente mediada por el grado 

de permanencia de los 

trabajadores. 
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Silva (2006) 

Cuestionario 

Hotelera 

Análisis de 

correlaciones, análisis 

factorial confirmatorio 

CP, Satisfacción 

laboral y elementos 

inherentes a la CO. 

El comportamiento organizacional 

y la satisfacción laboral están 

significativamente relacionadas 

con los tipos de personalidades y 

algunos elementos de control. 

Karatepe, 

Yavas y 

Babakus 

(2007) 

Cuestionario 

Hotelera 

Análisis factorial 

exploratorio 

Orientación en los 

clientes, recursos de 

trabajo, satisfacción 

laboral, COMP 

afectivo, intención de 

rotación, elementos 

del empoderamiento 

y de la CO. 

La orientación al cliente, 

elementos del empoderamiento y 

de la cultura, así como los recursos 

y la satisfacción laborales mejoran 

el CP y disminuyen las intenciones 

de rotación. 

Huey Yiing 

y Zaman 

Bin Ahmad 

(2009) 

Cuestionario 

Servicios del Sector 

Privado 

Análisis de 

correlaciones, análisis 

factorial confirmatorio 

CO, liderazgo, CP, 

satisfacción laboral y 

desempeño. 

El liderazgo se relaciona con el 

COMP y la CO tiene un rol 

importante en dicha relación. Así 

mismo, el CP se asocia 

significativamente con la 

satisfacción laboral. 

Whitman y 

Viswesvara

n (2010) 

 

Fuentes primarias de 

información. 

Diversas industrias en 

diversos contextos. 

Metaanálisis basado en 

las relaciones de las 

variables. 

Proactividad de los 

empleados, 

desempeño laboral, 

rasgos personales y 

experiencia laboral. 

Se muestra una correlación 

significativa entre ser proactivo y 

el desempeño, la satisfacción el CP 

afectivo y las interacciones 

sociales. 

Choi et al. 

(2015) 

Fuentes primarias de 

información. 

Diversas industrias en 

diversos contextos. 

Metaanálisis basado en 

las relaciones de las 

variables. 

CP de tipo afectivo, 

de continuidad y 

normativo. 

Distintos tipos de 

CO. 

De forma general, los tipos de CP 

tienen buena relación con los 

distintos tipos de CO, destacan las 

relaciones entre aquellas empresas 

con un tipo de cultura colectivistas 

más que con las individualistas. 

Koutrouma

nis, 

Alexakis y 

Dastoor 

(2015) 

Cuestionario 

Restaurantera 

Regresión lineal, 

Análisis de 

correlaciones. 

Calidad en el 

servicio, CO tipo 

clan, CP afectivo y la 

intensión por 

permanecer en su 

trabajo. 

Los resultados muestran una alta 

correlación entre las variables. 

Choi (2018) 

Cuestionario 

Hotelera 

Análisis factorial 

confirmatorio y 

análisis de correlación. 

CO, CP 

La confianza y la resolución de 

problemas moderan la relación 

entre la cultura y el CP. 

Kim y Park 

(2018) 

Cuestionario 

Servicios del Sector 

Privado 

Ecuaciones 

estructurales 

Apoyo de la alta 

dirección para el 

talento, satisfacción 

laboral, cultura y CP. 

La relación entre el apoyo de la alta 

dirección para el talento, la 

satisfacción laboral y el CP se 

encuentran mediados por la CO. 
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Park y Kim 

(2019) 

Cuestionario 

Servicios del Sector 

Privado 

Ecuaciones 

estructurales 

CO, visión del 

talento de los líderes, 

funciones de los 

recursos humanos, 

capacitación y CP 

Destacan la influencia positiva que 

ejerce la CO sobre las funciones de 

los recursos humanos y el CP 

***Nota: Continuación de Tabla 24: “Literatura sobre la relación entre el empoderamiento y la cultura 

organizacional”. (A) Tipo de investigación desarrollada. (B) Sector objetivo en el que se desarrolló la 

investigación. (C) Principal técnica estadística del análisis de la información. (D) Variables, factores o 

dimensiones utilizadas dentro del estudio. (E) Principal aportación a los elementos culturales dentro de la 

organización. Elaboración propia en base a información recopilada. 

 

Por ello, es posible identificar al compromiso organizacional como la medida en la que se identifica este 

con la organización, así como la forma en la que se alinea con los objetivos y las metas que esta se fije, por lo 

que elementos como el involucramiento, la proactividad, la cohesión y demás elementos culturales forjan una 

alianza entre ambos conceptos para brindar mayor solidez a dicha correspondencia, así mismo, si se considera 

al COMP. ORG. como un grupo de actitudes, mismas que acompañan (o no) a los individuos en sus actividades 

diarias, es posible que estas creen las condiciones propicias para desarrollar niveles superiores en términos de 

desempeño, efectividad, eficiencia, etc. 

En virtud del interés por el estudio del COMP. ORG. en el ambiente empresarial, ha sido posible considerar 

dicho concepto como una herramienta a disposición personal directivo/gerencial para el desarrollo de prácticas, 

técnicas, metodologías y demás instrumentos que pueden ser usados por las empresas para poder generar un 

impacto en el desarrollo, desempeño y competitividad de estas.  

2.8.1.3.1 El compromiso organizacional y su relación con la cultura organizacional en las empresas 

turísticas 

Incluso en la industria hotelera, el compromiso organizacional (COMP. ORG.) siempre ha sido una de las piezas 

angulares dentro de la operación diaria de cualquier empresa de ese subsector. Puesto que, como queda 

demostrado, existen diversas investigaciones (véase tabla 25) que se han dado a la tarea para desarrollar recursos 

de investigación que permitan comprender de qué manera los diversos elementos que integran al compromiso 

organizacional interactúan con aquellos que pertenecen a la CO. 

Tabla 25.  

Principales obras sobre la relación entre el COMP. ORG. y la CO en las empresas turísticas 

AUTOR (ES) APORTACIÓN 

Gupta, McDaniel 

y Herath (2005) 

Investigación que abordaba la relación entre diversos elementos del mercado y su 

relación con el liderazgo, la cultura organizacional y el compromiso de los empleados 

y la influencia de estas últimas y diversos aspectos de mejora (procesos, calidad en 

el servicio y satisfacción del cliente), encontrando que elementos una buena 

comunicación, capacitación y desarrollo efectivo, al igual que con la motivación de 

los empleados. Lo anterior solo puede ser alcanzado por medio del conocimiento 

sobre las necesidades y expectativas de los clientes/consumidores, por medio del uso 

de programas de recursos humanos bien administrados, que deberán desarrollarse en 

ambientes adaptados y adecuados a las especificaciones culturales de la organización, 

en conjunto con el compromiso de los trabajadores. 
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Kim, 

Tavitiyaman y 

Kim (2009) 

Obra que analizaba la relación entre el compromiso gerencial (apoyo, recompensa, 

empoderamiento y entrenamiento) y la satisfacción de los trabajadores, así como esta 

influía a su vez en el comportamiento de servicio de los trabajadores 

(comportamientos de servicio al cliente de roles extra y la cooperación). Los autores 

encuentran que las recompensas, el empoderamiento y la capacitación están 

positivamente relacionados con la satisfacción laboral, mientras que la satisfacción 

laboral tiene una influencia significativa en los comportamientos y la cooperación de 

servicio al cliente. 

Chan y Hawkins 

(2010) 

Trabajo de investigación que abordaba las actitudes de los trabajadores hacia nuevos 

sistemas de gestión, donde analizaban la relación entre elementos culturales, del 

clima y del compromiso organizacional, observando que elementos como: la 

satisfacción laboral, el involucramiento, los significados compartidos (referidos a un 

tipo de cultura organizacional), la comunicación y el liderazgo (entre otras variables), 

se consideraban vitales para poder desarrollar compromiso y mantener motivados a 

los miembros de la organización para la adecuada implementación de un nuevo 

sistema de gestión. 

Wong y Hong 

(2014) 

Investigación que indagaba sobre el efecto de la responsabilidad social empresarial 

(RSE) en el compromiso organizacional de tipo afectivo, por medio del papel 

mediador de la cultura corporativa percibida. Los autores encuentran que la (RSE) a 

los empleados y a los clientes, se encuentran mediadas totalmente por la cultura 

corporativa. 

Yildirim, Ali y 

Candan (2016) 

Trabajo de investigación que abordaba la relación entre la cultura de marketing 

(calidad del servicio, relaciones internas, tareas de venta, comunicación interna, 

innovación) y el compromiso organizacional (de tipo afectivo, normativo y de 

continuidad), los autores encuentran que existe una relación significativa entre la 

cultura y el compromiso organizacional, destacando a la comunicación interna y al 

compromiso afectivo como las variables con mayor peso, mientras que las tareas de 

ventas y el compromiso de continuidad fueron las variables con menor peso a sus 

respectivas dimensiones. 

Simons, McLean 

y Tomlinson 

(2018) 

Obra que abordaba la interacción entre diversas variables organizacionales, 

individuales y financieras, considerando elementos como la confianza, la integridad, 

el comportamiento, el compromiso, la rotación, la justicia, la satisfacción del cliente 

y la rentabilidad, encontraban fuertes asociaciones entre la integridad del 

comportamiento del gerente y la rotación de trabajadores, la satisfacción del cliente 

y la rentabilidad del hotel. Los autores destacan que el comportamiento del personal 

represento un buen porcentaje de la variación de la población, relación mediada por 

la confianza en los gerentes, el compromiso y el comportamiento. 

Rahman, Islam, 

Ahad Abdullah y 

Sumardi (2018) 

Investigación que desarrollaba la interacción entre diversos factores organizacionales 

y la relación que presentan con el compromiso organizacional (afectivo y normativo), 

por medio de una revisión exhaustiva de la literatura encontraban la manera en la que 

dichos factores organizacionales, de los que se destaca a la cultura, el liderazgo y la 

estructura organizacional, así como el apoyo de la alta directiva presentaban una alta 

correspondencia entre diversos elementos que derivan en un aumento del desempeño 

organizacional (mismo que de ser sostenible puede derivar en una ventaja 

competitiva). 

***Nota: Continuación de Tabla 25. Principales obras sobre la relación entre el compormiso organizacional y 

la cultura organizacional en el sector servicios turísticos. Elaboración propia. 

Por lo anterior, si se considera que el compromiso organizacional está integrado por un conjunto de 

comportamientos, actitudes y demás elementos inherentes tanto a lo individual, como a lo colectivo, la relación 

con la cultura organizacional es más estrecha de lo que se podría pensar, puesto que en cierto sentido, la 



FACTORES DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL QUE INCIDEN EN LA COMPETITIVIDAD DE LAS PYMES 

DEL SECTOR TURÍSTICO DE AGUASCALIENTES 

UNIVERSIDAD AUTÓNOMA DE AGUASCALIENTES  P á g i n a  | 121  

influencia que puede tener la cultura sobre dicho concepto es la de establecer el camino para que se dé el 

compromiso (preparar el terreno), sin embargo, si se cuenta con empleados comprometidos dentro de la 

operación diaria, es posible que se establezcan las normas y demás elementos culturales para facilitar dicho 

desarrollo organizacional (mediante el esfuerzo de los miembros de la organización). 

 

2.9 Aproximaciones sobre la evolución del concepto de la competitividad 

[COMPE] 

2.9.1 Contextualización de la competitividad 

 

La competitividad es un elemento que se considera fundamental como una de las principales metas a conseguir 

en cualquier plazo y que tiene ya varias décadas siendo el objetivo tanto de investigaciones por parte de la 

comunidad científica, como de las estrategias administrativas que diseñan el personal gerencial/directivo de las 

empresas, lo anterior ha sido posible desde aquel enfoque que permite a las organizaciones desarrollar su 

capacidad para generar ventajas competitivas con respecto de sus competidores, derivando en la posibilidad de 

mantener o aumentar la participación de la empresa dentro del mercado que opere, sin embargo, identificar 

aquellos elementos que permiten que una empresa pueda ser considerada como competitiva siguen siendo la 

razón por la que este constructo se mantiene vigente. 

Lo anterior cobra especial relevancia con el paso del tiempo y la inclusión de empresas en contextos 

globales, en los que la necesidad por desarrollar ventajas competitivas que les permitan a las organizaciones 

sobrevivir a la competencia entre empresas locales contra los monstruos transnacionales se vuelve cada vez 

más determinante para la supervivencia de estas, por lo que es fundamental identificar aquellas estrategias que 

permitan que las organizaciones puedan ser más competitivas en mercados globales, para ello, es preciso contar 

con un entorno en constante cambio y evolución, en el que se presenta la condicional de sentar las bases sobre 

lo que este constructo en si trata. Por lo que es inevitable dar un vistazo a la manera en la que el constructo en 

si fue adaptándose (véase Figura 17) a las necesidades de las organizaciones. 

 
Figura 17. Histórico del constructo competitividad. Recuperado de “Documentos por año” [Documents by Year], por 

(Scopus, 2018e). 
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Si bien el término competitividad puede ser algo que en sus inicios era complicado de comprender, lo que 

propicio que diversos autores adaptaran su propia definición del concepto dependiendo del contexto en el que 

se tratase de explicar el fenómeno, por lo que no es de extrañar que a lo largo de la historia del mismo existan 

diversas interpretaciones, ante ello, se presentan algunas de las principales aproximaciones (véase Tabla 26) a 

la conceptualización del constructo, que de manera general son las más comúnmente aceptadas por la 

comunidad científica. 

Tabla 26.  
Evolución de la definición del constructo “competitividad”. 

AUTOR CONTEXTUALIZACIÓN DE LA COMPETITIVIDAD 

 Buckley et al. (1988) 

“Competitividad al nivel de la 

Firma”. 

La medición de la “competitividad” de una empresa debe incorporar 

medidas cuantitativas de costos, precios y rentabilidad, e indicadores 

cualitativos de los factores distintos al precio, específicamente la calidad, 

si se quiere satisfacer la definición. 

Porter (1991) “Competitividad 

a nivel Nación”. 

Contextualiza a la competitividad se encuentra íntimamente relacionada 

a la productividad de una nación, misma que está sujeta a la eficiencia de 

las empresas con proporción al uso de sus recursos humanos, naturales y 

de capital. 

Foro Económico Mundial 

[Forum, W. E.] (2010-2011) 9 

“Competitividad”. 

“Definimos competitividad como el conjunto de instituciones, políticas 

y factores que determinan el nivel de productividad de un país”. 

Zhu y Cheung (2017) 

“Competitividad 

Organizacional”. 

La competitividad organizacional se puede identificar como la capacidad 

de realizar el propio valor de la organización a largo plazo. 

***Nota: Evolución de la definición del constructo “competitividad”. Elaboración propia. 

 

Es por ello, que es importante nombrar aquellas principales obras que han brindado significado al concepto 

de la competitividad en el ámbito empresarial. Con la finalidad de poder presentar dicha información, se 

concentran aquellas investigaciones (véanse tablas 27-29) en intervalos homogéneos (aproximados)10, cuyo 

impacto ha marcado las principales líneas de investigación sobre dicho concepto (indistintamente el contexto), 

misma clasificación que atiende únicamente a la practicidad para poder exhibir a las principales aportaciones 

que se han hecho al constructo y que se alinean con los objetivos que el presente trabajo atiende. 

2.9.1.1 Primer periodo: (1940 y 1970) 

 

Dentro del primer periodo (véase tabla 27) de la evolución del constructo de la competitividad, mismo que 

abarca desde 1940’s hasta 1970’s, donde poco a poco se comenzaba a vislumbrar dentro de la literatura aquellos 

enfoques de gestión/administración, que se encontraba en sus primeros pasos de desarrollo, comprendiendo, 

 

9 Foro Económico Mundial. El reporte competitivo global [The Global Competitiveness Report] (2010–2011). 
10 El orden de los periodos aquí presentados no representa la guía metodológica desarrollada por algún autor, simplemente 

se desagrega de esa manera para hacer más simple el análisis. 
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comenzando con una primera aproximación dentro de los negocios, la administración, la contabilidad y las 

ciencias de decisiones.  

Tabla 27.  
Principales aportaciones a la COMPE dentro del primer periodo (1940 y 1970). 

AUTOR (ES) APORTACIÓN AL CONSTRUCTO (COMPE) 

Bishop 

(1943) 

Una de las primeras investigaciones en hablar sobre la relación entre la demanda y la 

utilidad cardinal, donde el autor identificaba la necesidad de las empresas por conocer de 

qué manera se podía mejorar el producto o servicio que provee la organización, con la 

finalidad de tener clientes/consumidores más “satisfechos”.  

Alexander 

y Spraos 

(1956) 

Trabajo de investigación que observaba el impacto del trabajo por turnos, considerando a 

la economía de escala como una variable por la que era posible analizar a la competitividad 

como un fin (efecto), mismo que era posible alcanzar por medio de la reducción de costos 

(elemento generador de alguna ventaja competitiva). 

Lindholm 

(1968) 

Obra que se caracterizaba por comenzaba a hablar de la competitividad como un elemento 

generador de alguna ventaja competitiva entre las organizaciones, en la que se examinaba 

el efecto entre los impuestos, la competitividad y la rentabilidad, con respecto del valor 

que aportan estos a la empresa y como es que por medio de estos es posible desarrollar 

empresas con mayor capacidad competitiva. 

Thorn 

(1968) 

Estudio que encontraba que la competencia que mostraba que la competitividad de una 

empresa podría estar relacionada con el precio en el que esta oferte un producto, el autor 

identifica que, factores como: el salario de los trabajadores, los costos de la materia prima, 

del transporte de este y el costo de producción eran elementos que afectaban a las empresas 

en términos de competencia, por ello, el autor concluye que la productividad y los costos 

de operación eran los elementos más importantes para desarrollar empresas competitivas. 

Cima, 

Campioni 

y Gianisi 

(1973) 

Investigación que considera aquellas aproximaciones entre la competitividad y los diversos 

factores organizacionales, derivado de ello, desarrollaron el modelo matemático 

(MALACHIA)11, cuyo objetivo era  el de pronosticar el impacto futuro de un producto en 

el mercado, pensado para aplicarse en mercados muy competitivos y cambiantes, aunque 

también podía ayudar en el proceso de la toma de decisiones, de igual manera, el modelo 

permitiría determinar el impacto de las decisiones “potenciales” sobre la participación de 

la organización en el mercado. 

Helleiner 

(1976) 

Investigación que incursionaba en la observación de la competitividad en sectores menos 

complejos, considerando que era posible conocer el comportamiento de un sector 

económico en países menos desarrollados12. Finalmente concluye que la competitividad se 

encuentra explicada de una mejor manera por medio del incremento del capital de una 

organización, el cual, es producto del uso de la economía de escala. 

***Nota: Elaboración propia. 

 

Finalmente, el cambio de paradigma organizacional comenzaba a desarrollarse en el ámbito empresarial, 

donde poco a poco transaccionaba desde un tipo de gestión sobre la mejor manera de conseguir materias primas, 

hasta comenzar con los primeros escenarios del aprovechamiento eficiente de los mismos. 

 

 

11 Modelo para el Análisis del Nivel de Absorción de Artículos Químicos Intercambiables [Model for the Analysis of the 

Level of Absorption of Chemical Interchangeable Articles]. 
12 tomando como referencia a los que se encuentran dentro de la “Organización para la Cooperación y el Desarrollo 

Económicos” [OCDE. 
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2.9.1.2 Segundo periodo: (1980 y 1990) 

 

Durante el segundo periodo (véase tabla 28) comprendido desde 1980’s hasta 1990’s se puede observar cómo 

es que el constructo en sí se fue adaptando a las necesidades de las organizaciones por mantenerse 

competitivas13, se observó que dentro de la literatura las palabras “cambio”, “innovación” y “tecnología” cada 

vez iban surgiendo más comúnmente en las distintas investigaciones. 

Tabla 28.  

Principales aportaciones a la COMPE dentro del segundo periodo (1980 y 1990). 

AUTOR (ES) APORTACIÓN AL CONSTRUCTO (COMPE) 

Oral 

(1985) 

Trabajo que continuaba la línea de investigación que posicionaba al desarrollo de ventajas 

competitivas como las responsables de brindar un mejor posicionamiento dentro del 

mercado objetivo, observando que diversos factores organizacionales empezaron a ganar la 

atención de los agentes preponderantes en el ámbito científico-empresarial. Identificando 

que el proceso de la toma de decisiones paso a tener un rol “moderador”, donde su función 

tiende a ser más conservadora, puesto que los recursos son administrados en función de las 

necesidades de la empresa. El autor urge a hacer uso de la decisión estratégica como una 

variable moderadora más que como un recurso para poder disminuir el margen de error en 

la toma de decisiones. 

Peterson y 

Barras 

(1987) 

Obra que centraba sus esfuerzos en transferir el estudio/medición de la competitividad a 

distintos sectores. En dicho trabajo, se observaba que la competitividad de una empresa de 

servicios podría determinarse por medio de un acercamiento enfocado en los costos, así 

como de un acercamiento a través de la especialización. Sin embargo, discutían sobre la 

manera en la que los resultados de ambos enfoques puedan ser medidos, puesto que existen 

variaciones significativas entre los factores y/o variables, así como el grado en el que inciden 

en el desarrollo, creación y/generación de competitividad en distintos contextos, por lo que 

era necesario explorar en diversos contextos con la finalidad de encontrar elementos en 

común. 

 

Buckley et 

al. (1988) 

Investigación que analizaba a la competitividad, así como a la manera en la que esta debía 

de ser entendida, los autores consideraban que esta se integraba por tres categorías 

fundamentales: el desempeño, el potencial y los procesos, es así como se sentaban las bases 

para comprender que la competitividad podía ser algo que se podía obtener de distintas 

maneras dentro de los distintos momentos del proceso competitivo de una empresa, puesto 

que estos tres elementos son mutuamente inclusivos y que en cierto grado se correlacionan. 

McKinlay 

y Starkey 

(1988) 

Estudio que analizaba la relación que tiene la incursión de una empresa a un contexto nuevo 

(desconocido), donde apuntaban a conocer cuál era el impacto del proceso de cambio 

(organizacional y cultural), con la finalidad de tener un mejor entendimiento sobre aquellos 

aspectos con mayor impacto en diversos aspectos inherentes al ambiente y por ende tener un 

mejor resultado en términos competitivos para la organización. Encontrando que; los 

cambios surgieron de manera rápida, en función del comportamiento de sus productos dentro 

del mercado, la estandarización de sus estrategias de mercadeo, la diferenciación permitía a 

las organizaciones poder diseñar estrategias específicas para cada uno de los nichos del 

mercado y que al considerar al capital humano como un recurso más, era posible desarrollar 

prácticas y estrategias que encaminaran al aumento de la satisfacción de este, reduciendo el 

impacto negativo de este dentro de los procesos en los que este interviniera de alguna manera 

con el producto/servicio. 

 

13 En términos sobre el aprovechamiento de los factores organizacionales como variables que generan algún tipo de ventaja 

competitiva. 
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Franko 

(1989) 

Obra que determinaba diversos elementos culturales que permitirían diferenciar a aquellas 

empresas con mejores resultados en términos de competitividad. Encontrando que aquellas 

empresas que considerasen dichos elementos culturales, que de igual manera invirtiesen más 

en investigación y desarrollo (I+D), mayor inversión en desarrollo de productos y de 

procesos tendrían mayores posibilidades de obtener alguna ventaja competitiva con respecto 

de sus competidores. 

Porter 

(1991) 

Investigación que planteaba la necesidad por cambiar el paradigma estratégico hacia una 

nueva corriente nueva, donde la teoría dinámica de la estrategia (administración estratégica), 

cuya finalidad fuera la de crear empresas exitosas. Para que una empresa pueda ser 

considerada como exitosa; primeramente, debe ser competitiva, pero para que una empresa 

pueda ser exitosa y competitiva deben de considerarse diversos factores incluyendo el 

contexto, puesto que una parte esencial de la ventaja competitiva que pueden obtener las 

empresas  que se consideren competitivas es por medio del aprovechamiento de todos sus 

recursos (ser productivas), tener un buen desempeño financiero (superior y sostenido), sin 

importar el contexto en el que quiera operar la organización. 

Porter 

(1993) 

Pieza icónica sobre el estudio de la competitividad y de ¿cómo podrían las organizaciones 

obtener algún tipo de ventaja competitiva? El autor indicaba que era posible obtenerla por 

medio de dos estrategias:  

• Costos más bajos que la competencia.  

• La habilidad que tenga la empresa y comandar un precio superior que exceda el costo 

extra de hacerlo.  

El autor hace énfasis en factores como el tiempo, la productividad y el capital humano (entre 

otros) como elementos esenciales en el desarrollo de estrategias que busquen la 

sostenibilidad. 

Partha y 

David 

(1994) 

Investigación en la que se describía cómo es que el crecimiento económico se encaminaba 

hacia un nuevo paradigma de investigación, donde, elementos como: la ciencia, la economía 

y la política se encontraban en el proceso de evolucionar al tipo de mercado que se encuentra 

hoy en día (un nuevo tipo de economía mundial). Los autores exploraban la manera en la 

que estos mercados globales y competitivos debían de encontrar armonía entre todos los 

agentes preponderantes. 

Begg 

(1999) 

Análisis que observa la forma en la que poco a poco las ciudades, empresas y sectores 

económicos desarrollaban la urgencia por tener empresas altamente competitivas o bien, de 

generar algún tipo de ventaja competitiva que les permitiera mantener/incrementar un mejor 

posicionamiento en el mercado objetivo. El autor indicaba que elementos como: El ambiente 

dentro de la organización, la innovación y el aprendizaje, las tendencias del sector, elementos 

culturales del contexto, entre otros… eran considerados como los principales factores que 

influyen en la mezcla dentro del proceso de convertir empresas altamente competitivas (visto 

desde el nivel macro). 

Maskell y 

Malmberg 

(1999) 

Estudio que analizaba la manera en la que el desarrollo de información cada vez mayor 

(dadas las condiciones tecnológicas, innovadoras y de vanguardia), en un ambiente 

globalizado y con cantidades crecientes de información (que la misma empresa generaba) a 

disposición de las empresas, la urgencia por evolucionar hacia un proceso de desarrollo del 

conocimiento-aprendizaje se hacía cada vez más evidente. Dicho proceso se fue dando de 

forma gradual, donde las estrategias para el desarrollo de la competitividad fueron pasando 

desde una competencia de precios estática hacia la mejora dinámica (tanto de productos, 

como de procesos), beneficiando a aquellas empresas que son capaces de crear conocimiento 

de una forma más ágil que sus competidores (donde este es el principal recurso). 

***Nota: Continuación de Tabla 28. Principales aportaciones a la COMPE. dentro del segundo periodo (1980 

y 1990). Elaboración propia. 
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Esfuerzos y recursos que develan medio siglo de investigaciones que enfocaron sus esfuerzos por 

desenmarañar la complejidad sobre la competitividad, así como la manera en la que esta afecta a las 

organizaciones y al proceso de la toma de decisiones, mismas que se toman día a día dentro de la operación de 

la empresa, con la finalidad de poder obtener algún tipo de ventaja competitiva sobre las demás organizaciones 

y con ello logren aumentar su participación y su posición en el mercado objetivo. Aunque siempre se había 

considerado a la competitividad como eje estratégico para aumentar o mantener presencia en el mercado, no 

fue sino hasta hace poco menos de 25 años que este constructo se volvió fundamental para la toma de decisiones 

de las empresas. 

2.9.1.3 Tercer periodo: (2000 – Actualidad) 

 

A comienzos de la tercera etapa la literatura sobre el constructo de la competitividad en el ámbito empresarial 

se observaba que la comunidad científica comenzaba a prestar mayor atención a diversos elementos 

relacionados con; la administración, la gestión, la contabilidad y diversos elementos relacionados con las 

ciencias de la toma de decisiones.  

Tabla 29.  

Principales aportaciones a la COMPE dentro del tercer periodo (2000 – Actualidad). 

AUTOR (ES) APORTACIÓN AL CONSTRUCTO (COMPE) 

Ghemawat 

(2001) 

En este proceso globalizado de incursión de las organizaciones hacia nuevos mercados 

se encontraba sobreestimado, esto era por el uso que se les daba a las herramientas para 

valorar el potencial de los mercados internacionales, considerando factores como: la 

riqueza nacional, el ingreso del consumidor y la inclinación de la gente a consumir. 

Ante ello, el autor instaba a considerar factores de “distancia”, como lo son: La 

distancia cultural, la distancia administrativa o política, la distancia geográfica y la 

distancia económica. Indicando que más que considerar datos/elementos duros 

(meramente indicadores financieros), era necesario considerar otro tipo de elementos 

al momento de querer incursionar en mercados globales. 

Estrada et al. 

(2009) 

Obra que continuaba la línea de investigación que analizaba el desarrollo de la 

competitividad en empresas de menor tamaño, en el que indicaba que los factores con 

los que se mide la competitividad van cambiando conforme al tiempo y al contexto en 

el que se encuentren las organizaciones, puesto que el cambio al que se encuentra sujeta 

la empresa va determinado en función del mercado objetivo. 

Cantillo-

Guerrero y 

Daza-Escorcia 

(2011) 

Estudio que continuaba la línea de investigación sobre la relación ente la cultura 

organizacional y la competitividad. Donde indicaban, que el mundo organizacional se 

encuentra sujeto a continuos cambios, mismos que representan grandes amenazas para 

las empresas, frente a estas amenazas cada compañía se ve en la necesidad de evaluar-

crear-implementar-monitorear y de dar continuidad a las estrategias organizacionales 

encargadas de generar/desarrollar algún tipo de ventaja comparativa que le brinde los 

elementos necesarios a las organizaciones de alcanzar, mantener y superar su 

posicionamiento en el ámbito socioeconómico en el que se desempeñe. 

Escamilla 

(2013) 

Investigación que se posicionaba en el mismo tenor del desarrollo de empresas de 

menor tamaño con un mayor nivel de competitividad, donde se refiere a la estrategia 

competitiva como a una habilidad o destreza y que esta se da cuando la competitividad 

pasa a tener el rol de un indicador, encargado de medir la capacidad de una empresa 

para competir frente al mercado y a sus rivales comerciales. Adicionalmente, el autor 

reconocía que el nivel de competitividad internacional de un país está íntimamente 

relacionado con empresas productivas que aprovechan sus ventajas competitivas. 
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Xavier y 

Ramachander 

(2000) 

Investigación que se caracterizó por cuestionar la efectividad de la competitividad en 

la era postindustrial, en donde discutían las principales limitantes de dicho concepto 

con la entrada de la nueva era, indicando la transición hacia un enfoque más “humano” 

basado en los valores de la libre expresión en una era hiper tecnológica, donde 

elementos como: El embarque, la emulación y la emancipación eran los factores para 

poder mantener el desempeño corporativo. Proponiendo que las empresas pasen las dos 

primeras fases y se concentren en la tercera, donde se concentran en sus estándares más 

que en estar compitiendo. 

Chakrabarti 

(2000) 

Investigación que se enfocaba en el manejo de costos, misma que señalaba la diferencia 

entre las prácticas de costos (reducción) y la gestión de costos (enfocadas mayormente 

a estrategias), el autor indicaba que dentro de este cambio de paradigma (relacionado 

con los costos) elementos como: el análisis de la cadena de valor, el análisis de 

posicionamiento estratégico, la gestión y el costeo basados en la actividad, la medición 

del desempeño, el costeo dirigido, la gestión de la cadena de suministro, el 

posicionamiento de marca y el costo de calidad, eran algunos de los elementos 

fundamentales para el desarrollo e implementación efectiva y eficiente de la gestión de 

costos, cuya finalidad era la de mejorar el valor económico agregado, para que de esta 

manera las empresas puedan tener un mejor desempeño competitivo. 

Bhattacharya, 

Momaya y Iyer 

(2009) 

Investigación que analizaba a la competitividad y la manera en la que esta podría ser 

alcanzada de manera sostenida, abordando diversos enfoques de investigación, los 

autores encontraban que elementos como: el valor de la innovación, el enfoque en el 

cliente, la gestión de los recursos humanos, un liderazgo adecuado, buen manejo de la 

tecnología, administración financiera adecuada, buena cooperación, procesos 

adecuados en las fusiones y en las adquisiciones, operación internacional, liderazgo de 

costos, productividad y un buen desempeño competitivo son los factores fundamentales 

para que la ventaja competitiva de una organización sea sostenible. 

Ganeshkumar 

y Nambirajan 

(2013) 

Estudio que analizaba al proceso en el que se desarrolla la cadena de suministro dentro 

de la industria manufacturera y su relación tanto con el desempeño organizacional 

como el nivel de competitividad que genera la cadena de suministro en dichas 

empresas, encontrando que los tres elementos de esta última (preocupaciones, 

competencias y practicas) tienen una influencia positiva tanto con la competitividad, 

como con el desempeño organizacional y que existe una correlación muy fuerte entre 

la competitividad y el desempeño organizacional. 

Bhawsar y 

Chattopadhyay 

(2015) 

Investigación que abordaba el estado del arte sobre la competitividad en distintos 

niveles, abarcando principalmente a los tipos de COMPE a nivel nacional, industria y 

empresa/firma, encontrando diversa literatura que ha abordado dicho concepto en 

distintos contextos, encontrando similitudes en cuestión de costos, en cuestiones 

financieras y en cuestiones de estrategias que encaminan a estos agentes a generar 

ventajas competitivas por distintos medios. 

***Nota: Continuación de Tabla 29. Principales aportaciones a la COMPE. dentro del tercer periodo (2000 - 

Actualidad). Elaboración propia. 

 

Finalmente, dentro de este periodo se destaca la relación de la competitividad con diversos elementos 

organizacionales que comenzaron a despertar el interés dentro de la comunidad científica, a la par que con 

aquellos agentes preponderantes dentro del ámbito empresarial, se destacó la relación entre variables como la 

responsabilidad social, la cultura organizacional, aquellas variables ecológicas y de sustentabilidad, al igual que 

el desarrollo de variables relacionadas con la gestión del conocimiento, el aprendizaje organizacional y la 

generación de datos (bigdata). 
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2.9.2 La competitividad en el ambiente turístico-hotelero 

 

Como bien se ha demostrado a lo largo del presente capítulo, la competitividad es un tema muy discutido por 

la comunidad científica en el ámbito organizacional, convirtiéndose en uno de los conceptos más longevos, 

pero que todavía en la actualidad es considerado relevante (Scopus, 2018e). Concepto que no es ajeno a la 

industria del subsector hotelero (correspondiente al sector servicios), puesto que su origen puede ser rastreado 

a comienzos de la década de los 90´s (Evangelos y Karamanidis, 1999; Klaus, 1993), donde las primeras 

aproximaciones a este sector eran sobre actividades relativas a ciertas empresas de dicho subsector (West y 

Olsen, 1989), donde la atención de los investigadores se centraba en el por qué las personas viajaban o por que 

tomaban en cuenta ciertos destinos turísticos (Claver-Cortés et al., 2007), lo que fue atrayendo la atención de 

la comunidad científica poco a poco hacia un sector relativamente nuevo en materia de competitividad. 

Ante esto, se presentan algunas de las principales investigaciones (véase tabla 30) que abordan la relación 

entre dichos conceptos en el sector objetivo, con la finalidad de establecer un marco de referencia a dicha 

correspondencia. 

Tabla 30.  
Principales obras sobre la COMPE en las empresas turísticas 

AUTOR (ES) APORTACIÓN 

Go, Pine y Yu 

(1994) 

Investigación que analizaba el comportamiento de las empresas hoteleras y la forma en 

la que desarrollaban estrategias para permanecer competitivas, indicando que estos 

hacen uso de una variedad de productos y servicios (determinados por la posición y las 

estrategias competitivas de cada organización), es por ello que la interacción de 

diversos factores organizacionales refleja distintos resultados en la participación del 

mercado objetivo en el que cada empresa se desempeña (indicando que dichos factores 

cambian en función del contexto en el que se encuentre la organización). 

Camisón (1996) 

Analizaba la importancia de la influencia de la gestión de la calidad en la 

competitividad dentro de la industria del turismo, encontrando que la relación entre 

dichos elementos estaba más que probada, sin embargo, esa relación se fortalecía si se 

consideraban elementos de la cultura organizacional. Particularmente, la investigación 

abordaba a la metodología del modelo de la Fundación Europea para la Gestión de 

Calidad [EFQM]14 en la industria hotelera, agregando que para que tenga un mejor 

resultado, es necesario que exista relación de al menos dos factores (de dicha 

metodología) para que un sistema de gestión de calidad total pueda ser introducido de 

manera satisfactoria alguna industria. 

Parkan (1996) 

Investigación que observaba la incidencia del desempeño en las actividades de los 

hoteles como una variable generadora de competitividad, encontrando que dicha 

relación es posible únicamente cuando factores económicos como: la reducción de 

costos y la productividad sobre procesos y operaciones se encuentran presentes. Sin 

embargo, primero es preciso obtener un nivel competitivo operacional adecuado, para 

lograr eso es necesario que elementos como: el personal operativo, los suministros, la 

gestión, el marketing, el mantenimiento y las utilidades e impuestos tengan un 

adecuado funcionamiento dentro de la empresa. 

 

14 (European Foundation for Quality Management [EFQM]) de excelencia empresarial no prescriptivo para la gestión 

organizacional, cuya finalidad es la de ayudar a las organizaciones a ser más competitivas, promovido por la Fundación 

Europea para la Gestión de la Calidad. 
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Meyer et al. 

(1999) 

Investigación que analiza el efecto que tiene la adopción de mejores prácticas dentro 

de la empresa con respecto de un alto desempeño en el servicio que ofrece la 

organización, encontrando que, tanto las prácticas de servicio y el desempeño 

obtuvieron efectos similares, aunque destacan la relación entre el entendimiento sobre 

las necesidades de los clientes, puesto que dicho elemento incide en la efectividad del 

servicio, indicando que a mayores niveles de calidad en el servicio y mayor satisfacción 

del cliente. 

Thomas y Long 

(2000) 

Investigación que identificaban aquellos factores críticos de éxito que tienen mayor 

importancia para el incremento de la competitividad dentro del sector turístico. 

Analizando la importancia que tienen los objetivos organizacionales con respecto de la 

respuesta del mercado, la utilización de los recursos y la gestión y el control dentro de 

la empresa, encontraban que elementos como: la innovación, las tecnologías de la 

información, las redes sectoriales, la inversión, la comunicación interna, el control 

financiero y la gestión de la calidad eran algunos de los elementos que fomentaban el 

desempeño/crecimiento sustentable. 

Yup-Chung 

(2000) 

Investigación longitudinal que abarca las estrategias de diferenciación por precio, 

identificando factores como: la situación y la estructura del mercado, el ciclo de vida 

de la industria o del producto y la estructura del mercado, como los principales factores 

utilizados para atraer más consumidores, concluyendo que la diferenciación por precios 

no tenía cabida en un mercado sobre explotado, puesto que existen otros elementos 

para atraer una cantidad mayor de clientes/consumidores. 

Brown y 

Ragsdale 

(2002) 

Obra que investigaba a los elementos que comprenden a la competitividad del sector 

hotelero, encontrando que la productividad, la efectividad, la disminución de costos, el 

aumento de las ventas, la eficiencia competitiva del mercado con respecto de la 

satisfacción del cliente y la percepción del valor del hotel con respecto a los clientes 

eran los elementos que mejor integran a la COMPE, mientras que elementos de gestión 

como: la resolución de problemas, la eficiencia en el servicio, la condición de las 

instalaciones, el número de hoteles que posee la cadena hotelera y la cantidad de 

cuartos disponibles son los factores que mejoran la percepción que tienen los clientes 

sobre la empresa. 

Reynolds 

(2003) 

Trabajo de investigación que aborda a la productividad desde una perspectiva del 

análisis envolvente de datos (data-envelopment analysis) [DEA]. El autor identifica 

que el costo de la mano de obra se tomaba en cuenta como una de las posibles medidas 

para aumentar la eficiencia organizacional (considerando el trabajo por hora efectiva 

trabajada) con la finalidad de obtener una eficiencia máxima sobre la operación. 

Indicando que, a corto plazo esto podría aumentar la eficiencia organizacional, pero a 

largo plazo es algo que impacta directamente en los estándares de la operación,  y con 

ello, la calidad se ve comprometida, por ello, instaba a considerar a diversos factores 

controlables (horas laborales trabajadas, numero de servicios durante un turno, tiempo 

empleado en la capacitación/entrenamiento de un empleado) y no controlables (la 

capacidad máxima de asientos ocupados, el lugar donde se sitúa el restaurante y el 

número de competidores cercanos), mismos que pueden ser relacionados con 

elementos de salida/resultado (ventas, satisfacción del cliente, etc.) y que haciendo uso 

de estos es posible ampliar la perspectiva del personal directivo para mejorar el proceso 

de toma de decisiones, al igual que el del desarrollo de estrategias que encaminen a las 

organizaciones a permanecer competitivas. 

Barros (2005) 

Investigación que analiza aquellos elementos con los que se puede relacionar al 

desempeño organizacional, encontrando que la productividad y la eficiencia eran los 

que mejor representaban dicho vínculo, mientras que la competitividad de una empresa 

puede ser alcanzada por medio de estrategias adecuadas (según las metas que persiga 

cada empresa), al igual que la eficiencia operacional, misma que se puede relacionar 
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con los objetivos de gestión, esto porque se relaciona directamente con las ganancias y 

los rendimientos. 

Claver-Cortés, 

et al. (2007) 

Estudio que analiza a la competitividad en el turismo de masas, en el ámbito turístico 

referente a las actividades de recreación, hoteles, restaurantes, etc. Encontrando que el 

enfoque/compromiso con los recursos (No. Empleados, capacitación, compromiso con 

la calidad y con el medio ambiente, el nivel de especialización y los precios), el ámbito 

de la actividad (grado de segmentación, de intermediación y el tipo de gestión org.) y 

las dimensiones del desempeño (tasa de ocupación y las ganancias) son elementos que 

se consideran de vital importancia para que las empresas puedan adaptarse a un 

mercado exigente y sobre poblado (alta competencia), puesto que se consideran 

factores del ambiente, de los clientes/consumidores, etc. 

Tsai et al. 

(2009) 

Investigación que abordaba la manera en la que se podrían desarrollar mejor las 

empresas en entornos altamente competitivos, identificando que para tener un proceso 

estratégico más efectivo era necesario considerar a las acciones competitivas (posesión 

de recursos, movimientos de competidores, diferenciación y flexibilidad estratégica), 

además de diversas prácticas y elementos que concedan un incremento en el desarrollo 

competitivo. Además, el mismo autor indicaba que la productividad dentro del sector 

hotelero se determina por medio de: Eficiencia, efectividad, calidad, predictibilidad y 

eficiencia en la producción (procesos). 

Camisón y 

Forés (2015) 

Investigación que abordaba a los factores generadores de competitividad, donde se 

analizaban aquellos elementos y su incidencia con respecto de dicho concepto, 

encontrando que las capacidades distintivas de una organización (I+D, capacidad de 

gestión, recursos humanos y cultura organizacional, mercadotecnia y calidad) son más 

importantes que los efectos del ambiente y los recursos tangibles y que tanto a los 

factores externos (ambiente general, efecto del país, el efecto regional, el entorno 

competitivo o el efecto de la industria del contexto), como a los internos (selección de 

recursos tangibles, capacidades y estrategias de la empresa), son los elementos que 

tienen mayor incidencia con respecto de la competitividad. 

***Nota: Continuación de Tabla 30. Principales obras sobre la competitividad en el sector servicios turísticos. 

Elaboración propia. 

Como se ha evidenciado dentro de algunas investigaciones dentro del presente capítulo, algunas de las 

limitantes que tienen las empresas para ser más competitivas dentro del sector servicios van de la mano con las 

características específicas a su contexto, aun cuando estas limitaciones puedan ser producto de ciertas 

especificaciones propias de cada subsector. Por otro lado, la manera en la que el diseño de estas estrategias se 

desarrolle concederá la capacidad a las organizaciones para poder capturar de maneras más eficientes a los 

factores organizacionales y económicos, con ello, será posible considerar incluso aquellos cambios en el 

ambiente externo en el que se desarrolle la organización (Tsai et al., 2009). 

Por lo anterior, cobra importancia el hacer uso de los recursos listados para que se puedan desarrollar 

estrategias que permitan a las organizaciones el poder maximizar el aprovechamiento de sus recursos tangibles 

e intangibles. De igual manera, es importante generar un aumento en la productividad de los recursos 

externos/internos en beneficio de las organizaciones, ya que esto permite que las empresas exploten su potencial 

y con ello, logren permanecer competitivas (Camisón y Forés, 2015). 
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2.10 Relación entre la cultura organizacional y la competitividad en el sector 

servicios 

El término CO de manera progresiva se ha ido convirtiendo en una variable con mayor relevancia para las 

empresas a lo largo de las décadas (Pettigrew, 1979; Schein, 1983; Smircich, 1983; Wilkins y Ouchi, 1983), 

ante la creciente demanda global de productos y servicios, es cada vez más común encontrar empresas que 

puedan relacionar a la CO como un medio para poder desarrollar la competitividad [COMP] de la organización 

(Hernández et al., 2008; Sánchez-Gutiérrez et al., 2016), así como la importancia por la que las empresas deban 

de alcanzar el desarrollo de algún tipo de ventaja competitiva (Morelos-Gómez y Fontalvo-Herrera, 2014). 

Para alcanzar dicho objetivo es necesario identificar cuáles son los factores clave de la [CO], así como 

la manera en la que estos inciden en la competitividad; sin embargo, es preciso comprender que el concepto de 

[CO] ha ido evolucionando con el paso del tiempo, al igual que las múltiples interpretaciones que puede tener 

(Dyer, 1982) según el nivel que se quiera analizar (Buckley et al., 1988).  

Gracias a esto cambios es donde se ha permitido que la comunidad científica pudiera ser capaz de ir 

desenmarañando lo complejo de ambas construcciones, en las que a veces estos conceptos han sido estudiados 

individualmente, con relación a otras variables organizacionales y en algunas ocasiones han sido estudiados de 

manera conjunta (véase tabla 31), donde estas relaciones han permitido tanto a los investigadores como a las 

empresas poder elaborar estrategias que encaminen a las organizaciones a generar algún cierto tipo de ventaja 

competitiva posible, en función tanto del contexto de la misma, como con las características propias de cada 

sector económico. 

Tabla 31.  

Literatura sobre la relación de la competitividad y la cultura organizacional en el sector servicios 

Autor (es) 

TIPO (A) 

SECTOR (B) 

TÉCNICA (C) 

Variables 
Aportación a la relación entre 

constructos 

Phillips y 

Moutinho 

(1998) 

Cuestionario 

Hotelera 

Análisis de 

correlación y 

A.F.E. 

Desempeño organizacional, 

posicionamiento competitivo, 

innovación, orientación al 

cliente, efectividad del uso de 

los clientes/consumidores, 

elementos de la cultura 

organizacional. 

Aquellas empresas cuyas 

estrategias enfocadas en las 

variables desarrollarán una mayor 

y mejor ventaja competitiva que 

las que no lo hagan. 

Hemmington 

y King 

(2000) 

 

Mixto 

Hotelera y 

Restaurantera 

Mixto 

Competencias centrales, 

compatibilidad con la marca, 

cultura organizacional, tensión 

operacional y sistemas de 

evaluación y control. 

Destaca la importancia con 

relación a la asociación de marca, 

la cultura organizacional y la 

tensión operacional en la 

efectividad del modelo. 
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Phillipsy 

Moutinho 

(2000) 

Cuestionario 

Hotelera 

Análisis de 

correlación, 

AFE, AFC. 

Elementos de la planeación 

estratégica, compromiso 

organizacional, motivación, 

desempeño financiero, 

elementos de la cultura 

organizacional 

Destacan la planeación de la 

implementación, el desempeño 

(pasado-futuro), la funcionalidad, 

depender de técnicas de análisis de 

la información, la planeación de la 

asistencia de los trabajadores y la 

disposición del personal a 

comprometerse a implementarlas. 

Zazzali, 

Alexander, 

Shortell y 

Burns (2007) 

Cuestionario 

Servicios 

públicos 

Análisis de 

correlación y 

regresión lineal 

jerárquica. 

Cultura organizacional, 

satisfacción laboral, desempeño, 

competitividad, capacidades 

organizacionales y toma de 

decisiones. 

La cultura jerárquica se relacionó 

negativamente con la toma de 

decisiones, la competitividad y las 

capacidades financieras, la cultura 

racional de igual manera se asoció 

negativamente con la satisfacción 

del personal y la competencia de 

precios y la cultura de desarrollo 

no se asoció significativamente 

con ninguna de las medidas de 

satisfacción. 

Lovaš (2007) 

Cuestionario 

Servicios 

públicos 

Análisis de 

correlación. 

Tipos de cultura organizacional, 

elementos de la competitividad 

y de la satisfacción laboral. 

La satisfacción se relaciona 

positivamente con la orientación a 

las relaciones y los recursos 

humanos. Sin embargo, se 

relaciona negativamente a la 

orientación a los resultados y a la 

competitividad con los tipos de 

cultura organizacional. 

Zounta y 

Bekiaris 

(2009) 

Cuestionario 

Hotelera 

Análisis 

Descriptivo 

Variables relacionadas con las 

estrategias gerenciales de 

reducción de costos, 

satisfacción del uso de estas y la 

implementación de ellas. 

Destaca que no existen diferencias 

significativas, sin embargo, se 

justifica ante la posibilidad de una 

mediación de elementos 

relacionados con la cultura 

organizacional. 

Chen, 

Cheung y 

Law (2012) 

Fuentes 

primarias 

Hotelera 

Metaanálisis de 

los estudios de 

cultura. 

Basadas en los seis mayores 

grupos de cultura de acuerdo 

con Pizam´s (1993) 

Predomina la literatura en materia 

de cultura nacional, cultura 

organizacional y estudios 

comparativos transculturales, así 

como con diversos elementos de 

desarrollo/desempeño 

organizacional. 

Goula, Kefis, 

Stamouli, 

Pierrakos y 

Sarris (2014) 

Cuestionario 

Servicios 

públicos 

Análisis de 

correlación. 

Tipos de cultura organizacional, 

elementos organizacionales, 

competitividad. 

Existe un dominio de la cultura 

burocrática en la industria, 

mientras la cultura clan es la 

segunda en importancia, en tercer 

lugar, se encuentra la cultura ad-

hoc y la menos deseable es la 

cultura mercado. 

Fotiadis, 

Vassiliadis y 

Piper (2014) 

Cuestionario 

Empresas con 

relación al 

turismo rural. 

Efectividad organizacional, 

liderazgo, diversos elementos 

culturales y organizacionales. 

Tanto el liderazgo local, como el 

apoyo por parte del gobierno, así 

como la capacidad de contar con 

personal habilidoso son los 

elementos que destacan con 

relación a la competitividad. 
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Análisis de 

correlación y 

A.F.E. 

Kokt y 

Ramarumo 

(2015) 

Cuestionario 

Hotelera 

Análisis de 

correlación y 

A.F.E. y 

regresión 

lineal. 

Tipos de cultura organizacional, 

agotamiento (burnout), estrés 

laboral, desempeño y 

competitividad. 

Todos los tipos de cultura tienen un 

efecto negativo sobre el estrés 

laboral y el agotamiento, aunque el 

efecto es mayor con el tipo de 

cultura grupal y de desarrollo. 

Zoghbi-

Manrique-

de-Lara y 

Ting-Ding 

(2016) 

Cuestionario 

Hotelera 

Ecuaciones 

estructurales 

Tipos de cultura organizacional, 

confianza, conflicto interno, 

comportamientos orientados al 

cliente y comportamientos de 

servicio. 

La cultura clan y adhocrática son 

las únicas que reducen el conflicto 

o que aumenten la confianza de 

manera significativa. 

Mousavi, 

Jafari y 

Hamidvand 

(2017) 

Cuestionario 

Servicio 

privado 

Análisis de 

correlación y 

A.F.C. 

Calidad del servicio, 

competitividad, elementos de la 

cultura organizacional. 

La calidad de servicio en cierto 

grado se considera un factor que 

afecta a la competitividad. 

Nazarian, 

Atkinson y 

Foroudi 

(2017) 

Cuestionario 

Hotelera 

Ecuaciones 

estructurales 

Cultura organizacional, cultura 

nacional, desempeño 

organizacional. 

La cultura nacional de los 

empleados influye a la cultura 

organizacional, misma que influye 

en el desempeño. 

Calciolari, 

Prenestini y 

Lega (2018) 

Cuestionario 

Servicio 

privado 

Análisis de 

correlación, 

Tipos de cultura organizacional, 

satisfacción laboral, desempeño 

organizacional. 

Los tipos dominantes de cultura 

racional y jerárquica están 

asociados con un mayor nivel de 

competitividad en las 

organizaciones, al igual que con un 

mayor nivel de desempeño 

financiero. 

Cengiz, 

Cengiz, 

Demirciftci y 

Cobanoglu 

(2018) 

Cuestionario 

Hotelera y 

Restaurantera 

Ecuaciones 

estructurales 

Importancia de reducción en 

costos, desempeño financiero, 

desempeño no financiero, 

variables que se relacionan con 

la cultura organizacional. 

Existe una relación positiva entre 

las variables. 

Simons, 

McLean 

Parks y 

Tomlinson 

(2018) 

Cuestionario 

Hotelera 

Ecuaciones 

estructurales 

Desempeño financiero, 

Compromiso afectivo, cultura 

organizacional, rotación del 

personal, satisfacción del 

cliente, elementos de la justicia, 

confianza en superiores. 

Alto nivel de relación entre 

variables, destacando la relación 

directa entre el comportamiento 

del gerente y la rentabilidad del 

negocio. 

***Nota: Continuación de Tabla 31: “Literatura sobre la relación entre la competitividad y la cultura 

organizacional en el sector servicios”. Elaboración propia en base a información recopilada. 

 

Si bien es cierto que la relación entre la cultura organizacional y la competitividad puede darse por medio 

de la interacción entre diversos factores (internos y externos),  son los externos los que han mayor influencia 

dentro de dicha relación (elementos inherentes al contexto en el que se desarrolle la organización) (Brettel et 
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al., 2015). Sin embargo, en esa misma investigación se concluye que aquellas empresas cuya orientación sea 

hacia el interior (políticas interiores) y cuyas practicas enfaticen el cambio y el desarrollo como detonantes de 

innovación, proactividad como elementos que minimicen la toma de riesgos tienen mayores posibilidades de 

mejorar su desempeño en ambas orientaciones (interna y externa). 

Para que esto suceda, es necesario que el personal directivo realice una adecuada gestión del talento humano 

por medio del aprovechamiento de sus capacidades (intelectuales), de la capacitación y la motivación del 

personal, la calidad de vida de los miembros de la estructura organizacional, la capacidad de adaptabilidad a los 

cambios externos e internos de la organización (entre otras), y que solamente con el aprovechamiento de dichos 

elementos es como el talento humano puede ser capaz de contribuir con el desarrollo de la eficiencia de la 

organización, por ende un aumento en el desempeño individual y colectivo (Bernal y Vargas-Hernández, 2017). 

Primeramente, un aspecto importante para poder abordar esta relación es la manera en la que dicha relación 

fue adaptándose al proceso de cambio (con la incursión de empresas a mercados globales, así como entornos 

altamente competitivos), donde poco a poco dicha relación se fue explorando por la comunidad científica, 

prueba de ello se evidencia en la investigación desarrollada por Rothwell (1977), donde se pone de manifiesto 

que factores como la innovación y el uso de tecnología de vanguardia eran elementos esenciales para el aumento 

de competitividad en la industria textil. 

Otro elemento a considerar dentro de la relación entre la CO y la COMPE es que la primera puede ser 

identificada como parte de un proceso mental, en el que, por medio de suposiciones se generan bases para las 

actividades y para el trabajo que se desarrolla dentro de las organizaciones (Thomas y Pondy, 1977). Ante ello, 

es posible identificar que la CO cuenta con una vasta cantidad de aplicaciones, así como interpretaciones 

especiales para distintas situaciones y contextos (Smircich, 1983), puesto que permite que las empresas 

desarrollen elemento culturales inherentes a cada tipo de cultura y subcultura en la estructura organizacional, 

dándole los medios para poder diseminar aquellos elementos comunes y de interés (significados unificados), 

con el objetivo de satisfacer los requerimientos primordiales para cumplir con los objetivos y las metas que se 

fije la empresa. 

Adicionalmente, otro elemento que permite que esta relación se pueda dar es la satisfacción del cliente , 

misma que puede ser considerada como una variable generadora de competitividad, en sus inicios, dicha 

variable se encontraba subestimada por las organizaciones, sin embargo, está comprobado que por medio de 

elementos como: (1) la confiabilidad, (2) la integridad del producto, (3) la disponibilidad del producto, (4) la 

rapidez, (5) calidad del producto, (6) la atención post venta, (7) la presencia local, (8) facilidades de pago, (9) 

debía de contar con atención especializada, es posible atender las exigencias de mercados competitivos, con 

ello, las empresas pueden desarrollar ventajas competitivas y sobrevivir entornos hostiles y con grandes 

oportunidades (Marr, 1987). 
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En el caso particular del modelo de los valores en competencia o de los valores competitivos (CVF), la 

investigación desarrollada por Hartnell et al. (2011) observaban la relación de la tipología de la CO y la 

contrastaban (véase Tabla 32) con diversas manifestaciones culturales, con respecto de los criterios de 

efectividad que aportaban a la organización. 

Tabla 32.  

La relación entre los tipos de cultura y sus manifestaciones culturales en las empresas 

TIPO SUP (A) CREENCIAS VALORES 
ARTEFACTOS 

(B) 

CRITERIOS 

(C) 

Clan 
Afiliación 

humana 

Las personas se 

comportan si ellas 

confían en, si son 

leales a, si se 

sienten que 

forman parte de la 

organización 

Unión, 

afiliación, 

colaboración, 

confianza y 

apoyo. 

Trabajo en equipo, 

participación, 

involucramiento 

por parte de los 

trabajadores y una 

comunicación 

abierta. 

Satisfacción de 

los empleados y 

del compromiso. 

Ad-hoc Cambio 

Las personas se 

comportan si ellas 

entienden la 

importancia y el 

impacto de la 

tarea. 

Crecimiento, 

estimulación, 

variedad, 

autonomía y 

atención al 

detalle. 

Toma de riesgos, 

creatividad y 

adaptabilidad. 

Innovación. 

Mercado Logros 

Las personas se 

comportan si ellas 

tienen claro los 

objetivos y son 

recompensados 

dependiendo sus 

logros. 

Comunicación

, competición, 

competencia y 

logros. 

Recopilación de 

información sobre 

los clientes y sobre 

la competencia, 

orientación a las 

metas/logros, 

planeación, 

orientación a las 

tareas, 

competitividad y 

agresividad o 

asertividad. 

Incrementar la 

participación en 

el mercado, 

ganancias, 

producto y 

calidad y 

productividad. 

Jerárquica Estabilidad 

Las personas se 

comportan si ellas 

tienen claridad en 

sus roles y sus 

procedimientos se 

definen por reglas 

y regulaciones. 

Comunicación

, rutina, 

formalización 

y consistencia. 

Conformidad 

y 

predictibilidad. 

Eficiencia, 

oportunidad y el 

correcto 

funcionamiento. 

***Nota: Adaptacion de: “Los cuatro tipos de cultura en el marco de los valores en competencia [The 

competing values framework’s four culture types]”. Por: Hartnell et al. (2011) “La relación entre los tipos de 

cultura y sus manifestaciones culturales en las empresas”. (A) Suposiciones. (B) Comportamiento. (C) 

Criterios de efectividad. 

 

Es precisamente en esa contextualización de la CO donde podemos observar cómo ha ido evolucionando 

este concepto a través de las décadas en la que se define a sí misma como un conjunto compuesto por: valores, 

creencias, suposiciones y símbolos, que marcan la pauta en la que las empresas llevan a cabo sus operaciones 

(Barney, 1986) y es precisamente esta capacidad la que permite a cada empresa tener una CO propia. 



 

 

CAPÍTULO III 

MARCO CONTEXTUAL 
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3 MARCO CONTEXTUAL DE LAS PYMES DE AGUASCALIENTES 
 

El nivel económico en el que se establecen las Pymes de México se pueden clasificar en el nivel 

microeconómico de acuerdo con Porter (1993), en el que haciendo un análisis introspectivo sobre los objetivos 

trazados por el Gobierno Mexicano en los últimos años con relación a la atención que reciben las 

organizaciones, y poniendo especial atención para las denominadas micro, pequeñas y medianas empresas ha 

trazado un sinfín de objetivos encaminados al desarrollo y sostenibilidad de las empresas. En este nivel 

económico, se puede definir a la competitividad, como la capacidad de las empresas de vender más productos 

y/o servicios, así como de mantener o aumentar su participación en el mercado, sin necesidad de sacrificar sus 

utilidades (Hernández, 2000). 

Es por ello, por lo que se desarrolla la necesidad de establecer nuevas estrategias que les permitan a las 

empresas ser consideradas como competitivas y que estas puedan ser capaces de mantener presencia en un 

mercado que se encuentra en constante evolución, ante este reto, es necesario que se pueda considerar que estas 

estrategias se deriven desde la perspectiva de la cultura organizacional como un detonante para aumentar a la 

competitividad y con ello las empresas se vean favorecidas para que puedan generar algún tipo de ventaja 

competitiva y se les permita participar de una forma más activa en el mercado objetivo. 

A finales de junio del 2009 se publicó en el Diario Oficial Mexicano [D.O.F.], el acuerdo en el que se 

establece la estratificación de las empresas (véase Tabla 33) (Diario Oficial de la Federación, 2009). En él, se 

determinó que unidades económicas podrían clasificarse por, (1) la cantidad de trabajadores que laboran dentro 

de la organización, y (2) por el monto de las ventas anuales. Según datos del  INEGI (2016), del total de 

empresas existentes en el país durante el año 2014, el 97.6% son microempresas y concentran el 75.4% del 

personal ocupado total, seguidas por las empresas pequeñas que representan el 2.0% y el 13.5% y las medianas 

con el 0.4% y el 11.1%, respectivamente. 

Tabla 33.  

Estratificación de las Empresas en México 

Tamaño Sector 
Rango de número 

de trabajadores 

Rango de monto de ventas 

anuales (mdp) 

Tope máximo 

combinado* 

Micro Todas Hasta 10 Hasta $4 4.6 

Pequeña 

Comercio 
Desde 11 

Hasta 30 Desde $4.01 

Hasta $100 

93 

Industria y 

Servicios. 

Desde 11 

Hasta 50 
95 

Mediana 

Comercio 
Desde 31 

Hasta 100 Desde $100.01 

Hasta $250 
235 

Servicios 
Desde 51 

Hasta 100 

Industria 
Desde 51 

Hasta 250 

Desde $100.01 

Hasta $250 
250 

***Nota: Continuación Tabla 33. Estratificación de las Empresas en México. Tope Máximo Combinado = 

(Trabajadores) X 10% + (Ventas Anuales) X 90%. Adaptado de “Acuerdo por la estratificación de las micro, 

pequeñas y medianas empresas”. Publicación del 30 de junio 2009. Diario Oficial de la Federación [D.O.F.], Tercera 

Sección “Secretaria de Economía”.  
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Partiendo de la necesidad de apoyar a estas empresas se determinó la realización de una investigación que 

permitiera conocer cuál es la relación entre los constructos seleccionados, en la cual es indispensable brindar 

una conceptualización de la situación económica, así como la competitividad de las unidades económicas del 

subsector de las empresas turísticas del estado de Aguascalientes. Haciendo referencia a lo señalado por Unger 

(2017) donde se indica que es necesario considerar algunos de los aspectos que pudieran ser considerados como 

de mayor relevancia en función del producto interno bruto [PIB], aspectos como; la productividad, el empleo, 

los salarios y otros factores de la industria y tecnología del estado, deberán ser considerados dentro del 

desarrollo del contexto a estudiar, para que se puedan sentar las bases de la competitividad en los sectores 

económicos objetivos del contexto. 

Por lo que es importante realizar un análisis introspectivo del contexto partiendo del panorama económico 

de la República Mexicana, sin pasar por alto las regiones geográficas de relevancia para esta investigación hasta 

llegar al panorama en particular del objeto de estudio. Asimismo, es necesario hacer mención de las actividades 

que representan un buen porcentaje del total de las actividades económicas de la República Mexicana y que se 

desarrollan en el mercado de productos y servicios, sectores como el de las actividades de origen comerciable, 

y que dominan las actividades del mercado de productos, mismos que representan la competencia en mercados 

nacionales e internacionales, así como las actividades de los servicios y comercios, en la que realizan sus 

actividades con especial atención de las necesidades del mercado y de la población objetivo (Unger et al., 2014). 

3.1 Panorama económico de la República Mexicana 

De acuerdo con el catálogo (INEGI, 2007a), existen dos niveles de agrupación para categorizar a las unidades 

económicas, el primer lugar coincide con los utilizados por el Sistema de Clasificación Industrial de América 

del Norte [SCIAN] (INEGI, 2007b) con un total de 20 grupos, mientras que el segundo grupo se agrupa en 

función de las actividades de la empresa. Por otra parte, el sistema de clasificación para actividades económicas 

realizado por el Instituto Nacional de Estadística y Geografía, de conformidad con la clasificación de Directorio 

Estadístico Nacional de Unidades Económicas [DENUE] (INEGI, 2018b)  se integran un total de 20 grupos 

(véase tabla 34, 35 y 36), mismas que se integran a diversas subcategorías, en donde se agrupan aquellas 

empresas cuyas actividades sean comunes o que presenten similitudes . 

Tabla 34.  

Clasificación de unidades económicas según DENUE “Manufactura”. 

INDUSTRIA MANUFACTURERA 

• Industria alimentaria. 

• Industria de las bebidas y del tabaco. 

• Fabricación de insumos textiles y acabado de textiles. 

• Fabricación de productos textiles, excepto prendas de vestir. 

• Fabricación de prendas de vestir. 

• Curtido y acabado de cuero y piel, y fabricación de productos de cuero, piel y materiales sucedáneos 

• Industria de la madera. 

• Industria del papel. 

• Impresión e industrias conexas. 
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• Fabricación de productos derivados del petróleo y del carbón. 

• Industria química. 

• Industria del plástico y del hule. 

• Fabricación de productos a base de minerales no metálicos. 

• Industrias metálicas básicas. 

• Fabricación de productos metálicos. 

• Fabricación de maquinaria y equipo. 

• Fabricación de equipo de computación, comunicación, medición y de otros equipos, componentes y 

accesorios electrónicos. 

• Fabricación de accesorios, aparatos electrónicos y equipo de generación de energía eléctrica. 

• Fabricación de equipo de transporte. 

• Fabricación de muebles, colchones y persianas. 

• Otras industrias manufactureras. 

***Nota: Continuacion Tabla 34. Clasificación de unidades económicas según DENUE “Manufactura”. 

Elaboración propia en base a la información recopilada. 

Tabla 35.  

Clasificación de unidades económicas según DENUE “Comercio”.15 

COMERCIO AL POR MAYOR 

• Comercio al por mayor de abarrotes, alimentos, bebidas, hielo y tabaco. 

• Comercio al por mayor de productos textiles y calzado. 

• Comercio al por mayor de productos farmacéuticos, de perfumería, artículos para el esparcimiento, 

electrodomésticos menores y aparatos de línea blanca. 

• Comercio al por mayor de materias primas agropecuarias y forestales, para la industria, y materiales 

de desecho. 

• Comercio al por mayor de maquinaria, equipo y mobiliario para actividades agropecuarias, 

industriales, de servicios y comerciales, y de otra maquinaria y de equipo de uso general. 

• Comercio al por mayor de camiones y de partes y de refacciones nuevas para automóviles, 

camionetas y camiones. 

• Intermediación de comercio al por mayor. 

COMERCIO AL POR MENOR 

• Comercio al por menor de abarrotes, alimentos, bebidas, huelo y tabaco. 

• Comercio al por menor en tiendas de autoservicio y departamentales. 

• Comercio al por menor de productos textiles, bisutería, accesorios de vestir y calzado. 

• Comercio al por menor de artículos para el cuidado de la salud. 

• Comercio al por menor de artículos de papelería, para el esparcimiento y otros artículos de uso 

personal. 

• Comercio al por menor de enseres domésticos, computadoras, artículos para la decoración de 

interiores y artículos usados. 

• Comercio al por menor de artículos de ferretería, tlapalería y vidrios. 

• Comercio al por menor de vehículos de motor, refacciones, combustibles y lubricantes. 

• Comercio al por menor exclusivamente a través de internet, y catálogos impresos, televisión y 

similares. 

***Nota: Clasificación de unidades económicas según DENUE “Comercio”. Elaboración propia en base a la 

información recopilada. 

 

 

15 Clasificación extraída y adaptada del Directorio Estadístico Nacional de Unidades Económicas (DENUE, 2018), en la 

que se hace referencia a los códigos que recibe cada uno de los sectores económicos integrados en el segundo nivel de 

actividades económicas. 
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Tabla 36.  

Clasificación de unidades económicas según DENUE “Servicios”.16 

SECTOR SERVICIOS 

• Servicios Financieros y de Seguros. 

• Servicios inmobiliarios y de alquiler de bienes muebles e intangibles. 

• Servicios profesionales, científicos y técnicos. 

• Servicios de apoyo a los negocios y manejo de desechos y servicios de remediación. 

• Servicios educativos. 

• Servicios de salud y de asistencia social. 

• Servicios de esparcimiento culturales y deportivos, y otros servicios recreativos. 

• Servicios de alojamiento temporal y preparación de alimentos y bebidas. 

***Nota: Clasificación de unidades económicas según DENUE “Servicios”. Elaboración propia en base a la 

información recopilada. 

Para fines de la presente investigación, se pretende prestar especial atención al sector de los servicios, 

focalizando de manera particular al subsector de las empresas turísticas, lo anterior se justifica a que dicho 

subsector ha presentado un especial crecimiento en los últimos años derivado del crecimiento exponencial que 

ha presentado el sector manufacturero del estado, basta con observar uno de los principales indicadores de 

desarrollo “Producto Interno Bruto” [P.I.B.] por parte de los sectores económicos para observar como la 

trayectoria del sector servicios ha ido de la mano con el sector manufacturero. 

Por ello, en el portal del Banco de México [Banxico] se conceptualiza al producto interno bruto [PIB] 

(Banxico, 2018), donde se lee: 

 […] “el PIB es el valor total de los bienes y servicios producidos en el territorio de un 

país en un periodo determinado, libre de duplicaciones. Se puede obtener mediante la 

diferencia entre el valor bruto de producción y los bienes y servicios consumidos durante el 

propio proceso productivo, a precios comprador (consumo intermedio)”.  

Para la República Mexicana el PIB ha tenido un panorama histórico alentador, esto por el crecimiento que 

ha tenido a lo largo del tiempo (ver Figura 18) posicionándose al 01/04/2017 por un total de 14,589,819.3 Mdp. 

 
Figura 18. Histórico del Producto Interno Bruto de México a precios de mercado (mdp). Adaptado de “PIB Nacional”. 

Por: Banxico (2018). Consultada el 14/04/2018. 

 

16 Clasificación extraída y adaptada del Directorio Estadístico Nacional de Unidades Económicas (DENUE, 2018), en la 

que se hace referencia a los códigos que recibe cada uno de los sectores económicos integrados en el segundo nivel de 

actividades económicas. 
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De esta manera se posiciona a México dentro de las primeras veinte economías (véase Figura 19)17 en la 

escala global. Dentro de las actividades económicas predominantes del país, destaca la industria manufacturera, 

servicios y comercio mismas que dependiendo la entidad federativa tienen valores distintos. 

 
Figura 19. Producto Interno Bruto [Gross Domestic Product] [P.I.B.] - (G.D.P.) Mundial. Adaptado de G.D.P. 

(current US$) (en USD). Por: El Grupo del Banco Mundial [World Bank Group] (2018).  

Se concibe al PIB como un indicador primordial para la medición de la riqueza de un país, en el que se 

compone de los valores de la producción de bienes y servicios, expresados en términos monetarios, dentro de 

los límites de una entidad, en un periodo determinado (Rojas, Becerra y Delgado, 2014) 

Con base en lo anterior nace la necesidad de poder contextualizar en que niveles se encuentran las 

actividades económicas en México, si bien es cierto que los sectores económicos de las organizaciones se 

encuentran dividas en tres niveles (primario, secundario y terciario) las principales actividades económicas del 

país (con mayor valor para el PIB) se encuentran concentradas en la secundaria y terciara, por lo que es 

importante identificar dichos valores.  

Para el caso del valor que representa la actividad económica del sector secundario (mdp) (véase Figura 20), 

situando en el segundo trimestre del año 2017 un total de 4,627,780 mdp. Del que se puede señalar, que, si bien 

se encuentra dentro del histórico como uno de los mejores momentos en comparación con distintos periodos 

similares en diferentes años, es necesario identificar por que el crecimiento que ha tenido a lo largo del tiempo 

ha sido marginal. 

 

17 Para fines estéticos y de representación se decidió eliminar de la gráfica a las primeras economías globales (USA, China, 

Japón y Alemania), debido a que hubieran mermado el comparativo por sus altos valores. 
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Figura 20. Histórico del valor total (PIB) de las actividades económicas secundarias. Adaptado de “Actividades 

secundarias (Millones de Pesos). Por: Banxico (2018). Serie actualizada a Abr-Jun 2017, Trimestral, Millones de 

Pesos, Flujos Constantes, Base 2008=100. 

 

Por otro lado, se observa el total del valor representado por la actividad económica terciara (véase Figura 

21), situando en el segundo trimestre del año 2017 un total de 9,042,030.6 mdp. Del que se observa que la 

actividad terciaria supera casi por el doble del valor total a la actividad secundaria, así mismo se observa que 

dicha actividad se encuentra en su mejor momento en el histórico con respecto a los mismos periodos en 

distintos años. Por lo que nace la inquietud de analizar cuál es el comportamiento que ha tenido dicha actividad 

económica, así como las estrategias y metodología que han aplicado los sectores de esta actividad para 

determinar qué es lo que causa que siga creciendo de manera constante. 

 
Figura 21. Histórico del valor total (PIB) de las actividades económicas terciarias. Adaptado de “Actividades terciaras 

(Millones de Pesos). Por: Banxico (2018). Serie actualizada a Abr-Jun 2017, Trimestral, Millones de Pesos, Flujos 

Constantes, Base 2008=100.  

Si bien es importante recalcar que estos sectores incluyen todo tipo de organizaciones sin importar tamaño, 

ingresos, ventas anuales, etc. Por ello, es de interés desglosar las dimensiones de las actividades económicas 

por sector, tamaño, etc. Así como el analizar los componentes sustanciales de la económica mexicana. 

3.2 Antecedentes de las investigaciones en el contexto de Aguascalientes. 

Si bien, esta necesidad de atención hacia las Pymes y Mi Pymes se ha visto reflejada en la creación de 

conocimiento tratando de comprender cuál es la importancia de estas empresas y lo que representan en los 

contextos en los que se desenvuelven (Saavedra y Hernández, 2008), donde ha quedado de manifiesto desde 

hace ya tiempo que la importancia de este tipo de organizaciones no solo queda representada por la generación 

de empleos (Vázquez y Arredondo, 2014), sino que también es considerada como la mayoría de la conformación 
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empresarial, así como la mayoría en la distribución sectorial de las organizaciones, y una importante fuente 

económica para el contexto en el que realice sus operaciones. 

Precisamente porque las Pymes son consideradas como generadoras de empleo (Ibid.), es que nace esta 

necesidad por desarrollar cambios estratégicos, que les permita a las organizaciones poder mantenerse 

competitivas. Mediante estos cambios es como las organizaciones deben de comenzar a voltear hacia un sector 

olvidado, el de los recursos humanos (Robbins y Judge, 2013), por lo que es necesario que tanto los 

investigadores como los elementos directivos de las empresas, comiencen a voltear hacia los factores de la 

cultura organizacional y los utilicen como generadores de competitividad, para que de esta manera las empresas 

puedan ser más competitivas y tengan presencia dentro del mercado. 

Partiendo de esta necesidad, algunos autores desde hace tiempo han comenzado a desarrollar 

investigaciones sobre la relación que presenta la cultura organizacional con la competitividad (Barney, 1986; 

Cantillo-Guerrero y Daza-Escorcia, 2011; Escamilla, 2013; Castro et al., 2016) lo que ha generado que la 

relación entre la cultura organizacional y la competitividad sea cuestionada y puesta a prueba en distintos 

contextos, incluyendo acercamientos de carácter cualitativo (Hofstede et al., 1990). 

Se destaca la apreciación por la región geográfica del bajío, misma que fue explorada con relación a la 

importancia económica que representa, así como su atractivo para atraer inversión, con respecto a ello, la 

investigación (Unger et al., 2014) misma que concentra el análisis con relación a los seis ejes carreteros que 

delimitan la actividad económica del bajío, en la misma investigación se limita a analizar a los estados de 

Guadalajara, Querétaro, León, San Luis Potosí, Aguascalientes y Zacatecas, para analizar un total de sesenta y 

un municipios, el autor concluye en destacar la actividad económica predominante “la industria manufacturera”, 

misma que al momento de la investigación representaba el casi la mitad del valor agregado de la región, así 

como la alta correlación entre las empresas que tengan alta especialización en la industria y los estados con 

mayor índice de desarrollo económico. 

De la misma manera, otra investigación realizada por (Unger, 2017) en la que desarrolla un estudio 

comparativo entre las entidades federativas, por la que compara la competitividad económica de las entidades 

federativas de la república mexicana, en la que toma por referencia 81 actividades económicas que representan 

más del 96% del valor total del producto nacional bruto, considerando las variables de productividad laboral y 

salarios. En la que se encontró que estados de Nuevo León, Ciudad de México, Querétaro, estado de México, 

Jalisco y otros estados de la frontera, así como Guanajuato san Luis potosí son las ciudades que muestran mayor 

diversidad y que tienen mayores niveles con relación a los salarios y la productividad, de la misma manera el 

autor concluye que por simple acción del tiempo no garantiza convergencia entre las variables, con la salvedad 

de los estados del bajío Guanajuato y San Luis potosí. 

Algunos autores, en su intento por comprender a la cultura organizacional han desarrollado enlaces entre 

diversas variables, como el caso de la cultura organizacional y su relación con la gestión del talento humano 
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(Bernal y Vargas-Hernández, 2017), o la relación con el desempeño de la organización (Wilkins y Ouchi, 1983), 

así también comparativos como el efecto del emprendimiento en empresas familiares vs no familiares ( Zahra 

et al., 2004), incluyendo a la relación con la tecnología, la innovación, entre otras variables (Alvarado y 

Pumisacho, 2015; Brettel et al., 2015; Córdoba-Castrillón, 2015; Sánchez-Gutiérrez et al., 2016; Chitsazan et 

al., 2017). 

Esta misma necesidad, incluso ha generado inquietudes dentro de los investigadores hacia la manera en la 

que estos constructos son medidos (Hernández et al., 2008), así como con la evolución que han tenido estos 

constructos con el pasar del tiempo (Cújar et al., 2013) y la manera en la que se adaptan a las necesidades 

cambiantes del mercado a sus distintas aplicaciones en varios contextos. 

En los últimos años se ha encontrado un interés notable por la investigación sobre la cultura organizacional 

(Escamilla, 2013; Villarreal et al., 2014; Vivanco, 2014; Bernal y Vargas-Hernández, 2017) y la competitividad 

(Aragón y Rubio, 2009; Estrada et al., 2009; Flores y González, 2009; Martínez-Navarrete y Sánchez-

Hernández, 2014; Vázquez y Arredondo, 2014) en el contexto general mexicano. Sin embargo, es necesario 

profundizar dentro de la región de Aguascalientes, por lo tanto, es imperante que los investigadores puedan 

desarrollar metodologías, herramientas y estrategias adecuadas que permitan brindar contexto sobre la región 

que desean investigar en la relación a los factores de la cultura organizacional y su incidencia en la 

competitividad. 

Desde hace tiempo, se ha desarrollado de manera notable el sector empresarial e industrial a lo largo de la 

región de Aguascalientes, en la que Unger et al. (2014) indican que esto se debe al crecimiento que ha 

presentado la industria manufacturera dentro de la región, misma que representa casi la mitad del valor agregado 

de la región, en la que los mismos autores, delimitan el Bajío mexicano a los estados de Aguascalientes, 

Guanajuato, Jalisco, Michoacán, Querétaro, San Luis Potosí y Zacatecas. Mientras que el Consejo Nacional 

para prevenir la Discriminación [CONAPRED] contextualiza al Bajío de acuerdo con los estados de 

Aguascalientes, Guanajuato y Querétaro (CONAPRED, 2012). 

3.3 Panorama económico-social temporal dentro de la región de Aguascalientes 

El estado de Aguascalientes (Ags.) es una de las treinta y dos entidades federativas que componen a los estados 

unidos mexicanos, cuenta con un total aproximado de 1,312,544 habitantes 18, de los cuales 640,091 son 

Hombres y 672,453 son mujeres. El  estado colinda al norte con el estado de Zacatecas y al sur con el estado 

de Jalisco se encuentra ubicada en el centro del país, en la región geográfica del Bajío mexicano misma que ha 

quedado sujeta a una confusión sobre la cantidad y cuáles son los estados que conforman esta región, de acuerdo 

con Unger et al. (2014) se puede contextualizar al bajío por las ciudades de Aguascalientes, Guanajuato, Jalisco, 

 

18 Información al 15 de marzo del 2015. INEGI. Adaptada de “Marco Geoestadístico, junio 2016” por Dirección General 

de Estadísticas Sociodemográficas [INEGI]. Encuesta Intercensal 2015. Recuperado desde: www.inegi.org.mx (03 de 

febrero de 2016). 
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Michoacán, Querétaro, San Luis potosí y Zacatecas. Es importante señalar que; El estado de Aguascalientes 

representa el 0.3% de la superficie del país. Sin embargo, se sitúa dentro de las primeras economías estatales 

de la República Mexicana19. 

La principal concentración de habitantes se localiza en el área conurbada de la Capital y zona metropolitana, 

de acuerdo con el INEGI (2017) se desglosa el grueso de la población de 15 y más años por sexo y nivel de 

instrucción (véase Figura 22). 

 

 
Figura 22. Segmentación de la P.E.A. del estado de Aguascalientes20. Adaptado de “Población de 15 y más años por 

sexo y nivel de instrucción según condición de actividad económica”. Por: INEGI (2017: 251-253).  

Si se toma en cuenta que las Pymes pueden integrar hasta 250 trabajadores, las cifras indican que existe 

potencial para generar nuevas empresas. Además, al ser sectores secundarios y terciarios exigen algún nivel de 

preparación educativa previa para que el trabajador pueda desarrollarse de manera eficiente en ciertas áreas de 

 

19  INEGI. Panorama sociodemográfico de México. 2015. 

http://www3.inegi.org.mx/sistemas/biblioteca/ficha.aspx?upc=702825078065 (24 de mayo de 2017)”. 
20   Población Económicamente Activa. Actualizada al Trimestres enero a marzo y abril a junio de 2017. 
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especialización. Para el segundo trimestre habla de un aumento en las cifras, lo cual podría ser explicado por la 

estacionalidad. 

De lo anterior salta la interrogante sobre ¿En qué sector económico se encuentra el grueso de la población 

laborando? (Véase Figura 23), analizando donde se encuentra laborando la PEA dentro del estado permitiría 

ampliar la visión del investigador sobre el panorama económico-social del estado, tomando la referencia sobre 

el párrafo pasado se vuelve imperante conocer la ubicación de la población dentro de los sectores económicos 

del estado. 

 
Figura 23. Relación de la PEA por sector económico en el estado de Aguascalientes21. Adaptado de “Indicadores 

estratégicos de ocupación y empleo según sexo”. Por: INEGI (2017: 255-256). 

Destacando la participación del sector secundario y Terciario. Mismo que abarca más de la mitad de los 

sectores económicos del estado de Aguascalientes. De acuerdo con el DENUE (INEGI, 2018a) en 

Aguascalientes existen un total de 5215 unidades económicas dedicadas a algún tipo de actividad relacionada 

con la manufactura, mientras que de manera conjunta, las actividades dedicadas al comercio, bien sea al por 

mayor o al por menor, representan un total de 24111 unidades económicas para Aguascalientes, por ultimo para 

 

21 Población Económicamente Activa. Actualizada al Trimestres enero a marzo y abril a junio de 2017 
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el sector que tengan alguna relación con los servicios dentro de Aguascalientes representa un total de 26310 

unidades económicas. 

Al tener en consideración a las unidades económicas es necesario destacar la relación entre cada uno de los 

tipos de empresas (considerando el tamaño) tomando como referencia el total de la población ocupada del 

estado de Aguascalientes (véase Figura 24). 

 
Figura 24. Relación de la Población Ocupada por tamaño de la empresa22. Adaptado de “Indicadores estratégicos de 

ocupación y empleo según sexo”. Por: INEGI (2017: 255-256). 

 

Destacando la participación del personal ocupado en las Mi Pymes del estado de Aguascalientes con 

relación a los sectores manufacturero, comercio (al por mayor y al por menor) y al sector servicios, mismos que 

a su vez representan más de la mitad de la población ocupada con relación al ámbito no agropecuario. Si bien 

se conoce que el grueso de la PEA se encuentra concentrado en la mancha conurbada del estado rodeando a la 

capital es necesario identificar de manea especifica en que municipio y en qué tipo de actividad económica se 

encuentra desempeñando labor la población del estado (véase Figura 25). 

 

22 Información Actualizada al Trimestres enero a marzo y abril a junio de 2017. 
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Figura 25. División Porcentual de la Población Ocupada por sector en los municipios de Aguascalientes23. Adaptado 

de “Población ocupada por municipio y su distribución porcentual según división ocupacional”. Por: INEGI (2017: 

261-262). 

 

De la presente se puede observar que los números hacen relación, y es que comparando los valores sobre 

el nivel de estudios de la población independientemente del sexo del individuo se muestra una relación directa 

en el grueso de los sectores económicos se encuentran entre el segundo y el tercer sector económico. 

Representando a la mayoría del total de la PO por municipio y la misma que se traduce en el porcentaje de la 

PO que trabaja en el estado de Aguascalientes según el sector económico de la empresa en la que labora (véase 

Figura 26). 

 

23 Información actualizada al 15 de marzo del 2015.  
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Figura 26. Porcentaje de la PO por sector económico en el estado de Aguascalientes. Adaptado de: “Población 

ocupada por municipio y su distribución porcentual según sector de actividad económica”. Por: INEGI (2017: 262-

263). 

Destacando que el total de la actividad de los sectores económicos se encuentran distribuidas en los 

municipios de Aguascalientes, Jesús María, Calvillo en donde se concentra la mayoría del total de los sectores 

económicos, sin embargo, para fines prácticos de la investigación, así como de las posibles limitaciones en 

cuestión de recursos la presente investigación concentra sus esfuerzos únicamente al Municipio de 

Aguascalientes, para lo cual se hace evidente la necesidad de identificar qué características son las que presentan 

dichas empresas, así como el ambiente en el cual se desarrollan las empresas turísticas de Aguascalientes. 

 

3.4 Panorama de las unidades económicas del sector turístico de Aguascalientes 

 

De manera específica en el contexto de las empresas turísticas de Aguascalientes, la Secretaria de Turismo24 es 

la dependencia cuyas funciones incluyen la coordinación y regulación del Registro Nacional de Turismo25 

[R.G.T.], que incluso ante la publicación en el Diario Oficial de la Federación [D.O.F.], (D.O.F., 2016) de la 

que se destaca la obligatoriedad a todas aquellas empresas cuya actividad se pueda relacionar a la prestación de 

servicios turísticos al R.G.T., misma publicación que los identifica como […] “La(s) persona(s) física(s) o 

moral(es) que ofrezca(n), proporcione(n), o contrate(n) con el turista, la prestación de los servicios a que se 

refiere la Ley y el Reglamento”... 

 

24 Conocida como [SECTUR] a nivel federal. 
25  Considerado como el instrumento/catálogo de información donde se deben de encontrar aquellos prestadores de 

servicios turísticos para poder operar en el país de conformidad con lo establecido por la ley (D.O.F., 2016). 
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En el blog del gobierno del estado, la Secretaria de Turismo [SECTUR], SECTUR (2016) se señala que: 

[…] El Registro Nacional de Turismo, es el catálogo público de prestadores de servicios 

turísticos en el país, el cual constituye el mecanismo por el que el Ejecutivo Federal, los 

Estados y Municipios, podrán contar con información sobre los prestadores de servicios 

turísticos a nivel nacional, con objeto de conocer mejor el mercado turístico y establecer 

comunicación con las empresas cuando se requiera…. 

En el caso particular de la presente investigación, al momento de la consulta en la base de datos, los tipos 

de establecimientos que se encuentran adscritos son: (1) Agencias de viajes, (2) Alimentos y Bebidas, (3) 

Operadoras de Buceo, (4) Embarcación de Servicios Turísticos, (5) Hospedaje, (6) Operadora de Marina, (7) 

Transportadoras terrestres y (8) Otros (SECTUR, 2016a). 

Adicionalmente el apartado correspondiente a Otros (8), integra a las siguientes unidades económicas: 

• Agencias de Viajes. 

• Agencia integradora de servicios. 

• Alimentos y bebidas. 

• Arrendadora de autos. 

• Balnearios y/o parques acuáticos. 

• Campos de golf. 

• Guardavida/salvavidas. 

• Guía de turistas. 

• Hospedaje. 

• Operadora de aventura/naturaleza. 

• Operadora de buceo. 

• Operadora de marina turística. 

• Parque temático. 

• Spa. 

• Tiempos compartidos. 

• Tour operador. 

• Transportadora turística. 

• Vuelo en globo aerostático.  

Información relevante correspondiente a las unidades económicas (empresas) se abordan en el apartado 

correspondiente al desarrollo metodológico de la presente investigación en el que se analizan con mayor 

profundidad los análisis pertinentes a la delimitación de la población y selección de la muestra, así como a la 

identificación de los objetos de estudio. 
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4 METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN 

4.1 Metodología del Estudio 
 

El presente capítulo de la investigación está realizado con la finalidad de presentar los aspectos metodológicos 

del estudio. Comprendiendo de manera breve una recapitulación de los objetivos del estudio, así como la 

descripción del diseño de investigación que se tomará en cuenta para la investigación. A su vez, se describe la 

muestra, el procedimiento de recolección de datos, las variables que se consideran, así como la manera en la 

que serán medidas, posteriormente se realizará un análisis de los resultados obtenidos para contrastar las 

hipótesis propuestas. 

Es preciso indicar que los apartados contenidos dentro de este capítulo esbozan información concreta y 

pertinente para el análisis metodológico dentro de la investigación, a partir de las cuales se desarrollan las 

conclusiones sobre el desarrollo mismo de la investigación. Dicho análisis y desarrollo metodológico fueron 

posibles gracias al seguimiento de guías metodológicas probadas como elemento de calidad para el ajuste del 

presente estudio. 

 

4.2 Presentación del proceso metodológico de la investigación  

 

En el proceso del desarrollo del conocimiento en las distintas áreas de la ciencia es necesario que se realice una 

investigación bajo el estricto rigor del proceso metodológico. Este método implica la observación, análisis, 

predicción de algún fenómeno, mismo que comúnmente suele asociarse con la resolución de problemáticas que 

pueden ir desde lo general a lo especifico en el contexto en el que se observen, sin embargo, tal como lo indica 

Kerlinger, 1975 citado en Hernández, Fernández-Collado y Baptista (2006: 15) se puede definir a la 

investigación científica como […] un tipo de investigación; “sistemática, controlada, empírica, y crítica, de 

proposiciones hipotéticas sobre las presumidas relaciones entre fenómenos naturales”.  

Este tipo de investigación no es dejada a la casualidad, ni a los prejuicios personales, sino que esta 

investigación debe ser realizada con el más estricto apego al método, mismo que significa que sus bases se 

centran en fenómenos observables que se encuentran presentes en la realidad y debe ser juzgada en apego total 

a la objetividad de forma cuidadosa y precavida (Ibid.). Para brindar una mejor comprensión sobre el presente 

capitulo se desglosa de forma general un bosquejo (véase Figura 27) de en términos metodológicos de lo que 

representa la justificación del armado metodológico, que posteriormente será usado para contrastar las hipótesis 

presentadas a lo largo del presente documento y desarrolladas de forma más concreta en el presente capitulo. 
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Figura 27. Esquema general del desarrollo metodológico de la investigación. Fuente. Adaptación de: “El impacto de 

la flexibilidad de la logística y la capacidad directiva en la industria del mueble de España”. Por: Maldonado-Guzmán 

(2008). 

Es necesario indicar que dentro del planteamiento del problema la base de dicha etapa es la de desarrollar 

esa concepción que se tiene sobre una problemática y plasmarla en ideas más concretas, donde se estructurara 

de una forma más afinada y ordenada la idea de la investigación (Hernández, Fernández, Baptista, Fernández-

Collado y Baptista, 1997). Donde los mismos autores indican que tres elementos son fundamentales para el 

planteamiento del problema (a) objetivos de investigación, (b) preguntas de investigación y (c) justificación de 

la investigación. 

Por lo que el investigador debe de ser capaz de concentrar en ideas más puntuales (objetivos) lo que la 

investigación pretende, por lo que estas ideas puntuales deben ser claras, concisas y específicas, ya que estas 

determinan cual será el curso que deberá de seguir la investigación en los siguientes pasos. Una vez 

determinados los objetivos es necesario precisar la (s) preguntas del problema de investigación, incluso 

Christensen, citado en Hernández, Fernández y Baptista (1991) indicaban, que por este medio era posible 

obtener la ventaja de presentar el problema de manera directa, minimizando así la distorsión de este por lo que 

para evitar la vaguedad de estas pueden ser planteadas de forma específica.  

Además de poder plantear los objetivos y determinar las preguntas de investigación que conducirán el curso 

de la misma, es necesario encontrar la justificación que motiva el estudio de dicho fenómeno, en el caso de las 

ciencias sociales la investigación por método científico observan fenómenos que ocurren en la sociedad, 

relaciones y correlaciones dentro de la estructura social por lo que la justificación de la investigación puede 

radicar precisamente en algún fenómeno a observar dentro de ese contexto. 
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En el proceso de desarrollo de producción científica la elaboración de un marco teórico o de referencia es 

vital para poder brindar sustento teórico sobre lo que la comunidad científica o la literatura existente referente 

al tema de investigación, Rojas citado en c y Baptista (1997) indican que dentro de esta etapa es necesario 

analizar, desarrollar, exponer e identificar aquellas teorías, enfoques, antecedentes, investigaciones que de 

forma general se puedan considerar como válidos y con rigor científico para el correcto encuadre del estudio.  

Los mismos autores indican que algunas de las funciones del marco teórico dentro de la investigación 

destacan por qué; (1) Ayuda a prevenir errores que se han cometido en otros estudios, (2) Orienta el cauce de 

la investigación, (3) Amplia el horizonte del estudio, (4) Conduce el establecimiento de hipótesis o 

afirmaciones, (5) inspira a nuevas líneas de investigación y (6) provee de un marco de referencia para interpretar 

los resultados de la investigación, adicionalmente como lo indica Yurén Camarena citada en Hernández,  et al. 

(1997). 

Las investigaciones previamente desarrolladas permiten conocer cuáles fueron los alcances y las 

limitaciones de los antecedentes teóricos sobre el tema investigado (ramificación de la ciencia), por lo que 

permite brindar una perspectiva más amplia, donde incluso los previos investigadores destacan algunos 

elementos adicionales que hubieran brindado mayor riqueza a sus trabajos. 

Es importante distinguir entre los distintos tipos de fuentes de información en los que se puede obtener la 

literatura necesaria para el desarrollo de cada investigación, propiamente Dankhe citado en Hernández,  et al. 

(1997) distingue a; (1) las fuentes primarias (directas), (2) fuentes secundarias (compilaciones, resúmenes y 

listados de referencias y por ultimo (3) las fuentes terciarias de información )documentos que comprenden 

nombres y títulos de revistas y otras publicaciones periódicas, boletines y conferencias, etc. en donde 

principalmente el uso de fuentes primarias y secundarias debería ser el recurso más importante para recopilar 

la información de primera mano (fuente original) donde las ideas de los autores no han sido extraídas o 

abstraídas de forma que distorsione lo que realmente quiso indicar aquel autor.  

Toda vez que se cuente con una buena cantidad de fuentes de información de donde provenga la literatura 

necesaria para sustentar teóricamente la investigación, Dankhe sugiere que un buen parámetro para seleccionar 

y/o discernir entre la literatura más relevante y/o pertinente para la investigación es si en cierta medida la 

literatura sugiere una respuesta (total o parcial) a la (s) pregunta (s) de investigación, o bien si ofrece alguna 

dirección a seguir sobre el tema de estudio.  

Por lo que, en cierta medida, el marco teórico y el modelo de la investigación ofrecen la posibilidad de 

vislumbrar la operatividad de las variables dentro de la investigación, así como la función de poder vislumbrar 

la manera en la que las mismas serán medidas (observadas). 

Una vez que se tenga la revisión de la literatura, misma que nos permitirá observar cómo es que los demás 

investigadores han observado/abordado un fenómeno similar a las que ocurren dentro de nuestro contexto (que 

pudiese encontrarse en circunstancias similares en un contexto diferente o no), es importante considerar el tipo 
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de estudio que se estará desarrollando dentro de la investigación, definir el tipo de investigación supone 

delimitar las estrategias necesarias para desarrollar la investigación, el tipo de diseño, los datos, la recolección 

y la forma de recolectarlos, el muestreo y otros componentes dentro de la investigación quedan determinados 

por el tipo de investigación a realizar (Hernández et al., 1997).  

En el caso particular de esta investigación, al desarrollarse en el ambiente de las ciencias sociales es 

necesario indicar que este estudio pretende brindar una descripción de los hechos sociales, así como la relación 

entre las causas y los efectos que pueden suponer las posibles correspondencias entre las variables del modelo 

de investigación, mismas que se orientan al desarrollo de la observación de estas variables en el contexto 

determinado, con la finalidad de poder generar juicios con un rigor científico sobre la realidad del contexto 

indicado. 

Posterior a determinar el tipo de investigación que se desarrollara, otro elemento a tener muy presente es 

el establecimiento de las hipótesis (una o varias o ninguna, según sea el caso), mismas que son consideradas 

como “supuestos” que indican lo que se está tratando de probar, incluso pueden ser concebidas como 

explicaciones tentativas del fenómeno investigado, que pueden ser formuladas a manera de proposiciones 

(Ibid.). 

Los mismos autores indicaban que estos supuestos tentativos encontraban razón de ser a base de la 

correspondencia entre una o más variables, estas hipótesis sirven como una guía a base de supuestos que 

facilitaran la comprensión sobre las variables que se encuentran dentro de la investigación, mismas que a su 

vez podrán ser contrastadas en base a los resultados obtenidas y que pueden ser comprobadas de acuerdo con 

la literatura existente dentro del area de la ciencia que se desarrolle la investigación. 

4.3 Contexto de investigación 

En el presente apartado se desarrolla la información de manera concisa para brindar contexto dentro del presente 

capitulo (mayor referencia del contexto se desarrolla en el marco contextual de la presente investigación). La 

presente investigación se desarrolla en el marco de la tesis doctoral del programa académico del Doctorado en 

Ciencias Administrativas de la Universidad Autónoma de Aguascalientes en el Centro de Ciencias Económico-

Administrativas, con la finalidad de poder generar información que pueda ser utilizada en la práctica, en 

beneficio de las Pymes del sector turístico del Municipio de Aguascalientes, México. 

4.4 Diseño y enfoque de la investigación 

Se propone aplicar dicho cuestionario a la muestra seleccionada en el contexto determinado, con la finalidad de 

poder observar, describir, analizar y explicar la relación de los factores de la cultura organizacional que inciden 

en la competitividad de las Pymes del sector turístico en la región del Municipio de Aguascalientes, México. 
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Finalmente, el enfoque de la investigación se considera principalmente causal, puesto que los esfuerzos de 

esta investigación se orientan en el análisis de los factores organizacionales y su incidencia dentro de la cultura 

organizacional, al igual que conocer la incidencia de esta última en la competitividad de las Pymes del sector 

turístico en el Municipio de Aguascalientes, México, por lo que se desarrolla una investigación concretamente 

cuantitativa, por cuestiones de aprovechamiento de los recursos fue necesario contratar a una agencia 

especializada en el levantamiento de encuetas, con la finalidad de proporcionar el cuestionario auto aplicado a 

dichas empresas. 

La investigación se desarrolla bajo un diseño principalmente correlacional/causal de tipo no experimental-

transeccional puesto que las variables serán observadas en su entorno natural (Hernández,  et al., 1997), cuya 

metodología es de carácter descriptivo, explicativo y de corte transversal, puesto que esta investigación será 

realizada en un periodo de tiempo determinado, con  relación a la explicación de la posible correspondencia de 

los constructos CO y COMPE, así como la proporción de incidencia con diversos factores organizacionales 

(CP, INNO, EMPO). 

La presente se desarrolla en el contexto del Municipio de Aguascalientes, con base en la aplicación de un 

cuestionario auto aplicado, mismo que se encuentra conformado de diversas adaptaciones propias de otras 

investigaciones, tales como:  

• La cultura organizacional Reyes-Santiago et al. (2017) proveniente de la línea de investigación 

desarrollada por Cameron y Quinn (2006). 

 

• La competitividad adaptado por Maldonado-Guzmán et al. (2012) proveniente de la línea de 

investigación desarrollada  Buckley et al. (1988). 

 

• El compromiso organizacional va a ser medido usando la escala de (Mowday et al., 1979), 

aunque solo se usaran los enunciados positivos26. 

 

• La innovación será medida haciendo uso de la escala desarrollada por Van Auken et al. (2008), 

misma que proviene de la línea de investigación establecida por Mortensen y Blocj (2005). 

 

• El empoderamiento psicológico es medido haciendo uso de la adaptación de (Fernández y 

Moldogaziev, 2013), misma que proviene de la línea de investigación desarrollada por Bowen 

y Lawler (1992, 1995). 

De la misma manera se abordan diversos factores organizacionales (CP, INNO, EMPO), mismos que de 

acuerdo con la literatura revisada son de especial relevancia dentro del sector objetivo, dichas escalas serán 

adaptados a las necesidades del contexto seleccionado (Cújar et al., 2013), la relación que guardan las variables 

dentro de las pequeñas y medianas empresas (Pymes), con la finalidad de poder desarrollar un modelo de 

correlaciones para poder contrastar las hipótesis determinadas. 

 

26 Mayor justificación a esta decisión se desagrega en el presente capítulo. 
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4.5 Selección de la Muestra y desarrollo del Muestreo 

La muestra se compone por aquellas empresas que tengan algún tipo de actividad económica dentro del sector 

turístico del Municipio de Aguascalientes (más información sobre este tipo de empresas consultar el apartado 

contextual de la presente investigación). En primer lugar, se contactó con personal directivo dentro de la 

organización para obtener su colaboración dentro del estudio. Una vez obtenida la aprobación del personal 

directivo, se procedió a ir al lugar donde se encuentra ubicado el establecimiento para poder aplicar el 

instrumento de medición (mismo que tuvo una aplicación promedio de entre 20 y 40 minutos) y tener la mayor 

cantidad de datos posibles, haciendo referencia a la importancia que supone contestar todos los apartados del 

instrumento. 

Se considera al universo de las Pymes turísticas dentro del Municipio de Aguascalientes, por su importancia 

como generadoras de empleo, así como por las demás cualidades expuestas en el marco contextual, sin embargo, 

al ser un universo muy extenso y dadas las condicionales de la investigación (recursos) es necesario delimitar 

la población de la investigación a las Pymes del sector servicios, mismo que predomina como actividad 

económica en el contexto delimitado (el Municipio de Aguascalientes). 

Por tanto, dadas las condiciones del contexto de la investigación, es necesario concentrar dentro de la 

muestra a la unidad de análisis de la investigación abarcando (véase tabla 37) a las Pequeñas y Medianas 

empresas del subsector turístico (mayor referencia contextual ver el apartado correspondiente), mismo que ha 

presentado un importante desarrollo económico en los últimos años (derivado de la actividad manufacturera en 

el estado de Aguascalientes).  

Tabla 37.  
Unidades económicas Turísticas del municipio de Aguascalientes con Registro Nacional Turístico 

TIPO DE ESTABLECIMIENTO CANTIDAD 

Agencia de Viajes  300 

Agencia Integradora de Servicios 4 

Alimentos y Bebidas 113 

Arrendadora de Autos 7 

Balneario/Parque Acuático 1 

Guía de Turistas 13 

Hospedaje 107 

Mayorista 6 

Spa 5 

Tour Operador 11 

Transportadora Turística 7 

TOTAL 574 

***Nota: Ha de considerarse que las discrepancias entre la informacion provista por la SECTUR y la que se 

encuentra dentro del portal de internet radican en que este último no integra aquellos establecimientos cuyo 

registro halla sido cancelado o se encuentre en proceso de renovación.  
 

Al ser un subsector que se ha visto favorecido de manera directa/indirecta por las condiciones económicas 

del estado, el subsector turístico ha cobrado especial importancia en el desarrollo económico del sector 

servicios, al mismo tiempo, por su importancia en referencia al contacto con cliente/consumidor de manera 



CAPÍTULO IV.- METODOLOGÍA 

158 | P á g i n a   JOSÉ GPE. MAGDALENO ELIZONDO 

directa, el comportamiento del capital humano pasa a ser un elemento considerable para el estudio/análisis del 

sector.  

Por ende, los factores organizacionales que se consideran para observar dicho fenómeno (variables) 

pretenden explicar la relación entre los factores de la cultura organizacional y su incidencia con la 

competitividad del Municipio de Aguascalientes, por lo que, solo una persona de cada unidad de análisis podrá 

contestar el instrumento de medición, por ende dicha persona deberá de ostentar un puesto con características 

de dirección o gestión (en su defecto puede ser el director general, el gerente general, o cualquier persona que 

se encuentre en condiciones de poder tomar decisiones referentes al curso de la empresa).  

Dado que, en el portal de la SECTUR en la sección correspondiente a otros servicios turísticos, en la que 

se engloban las siguientes categorías el número total es de 711 Unidades Económicas. 

• Agencias de Viajes. 

• Agencia integradora de servicios 

• Alimentos y bebidas. 

• Arrendadora de autos. 

• Balnearios y/o parques acuáticos. 

• Campos de golf. 

• Guardavida/salvavidas. 

• Guía de turistas. 

• Hospedaje. 

• Operadora de aventura/naturaleza. 

• Operadora de buceo. 

• Operadora de marina turística. 

• Parque temático. 

• Spa. 

• Tiempos compartidos. 

• Tour operador. 

• Transportadora turística. 

• Vuelo en globo aerostático. 

Para poder determinar la muestra probabilística se consideró la metodología planteada Hernández,  et al. 

(1997: 243-244), mismo que indica que es necesario conocer ciertas características para poder calcular el 

tamaño de una muestra probabilística, donde se indica: 

Para hacer una muestra probabilística es necesario entender los siguientes términos y sus definiciones: 

• La población, a la que se le suele denominar “N”, es un conjunto de elementos. 

• La muestra, a la que se le simboliza como “n”, es un subconjunto de la población “N”. 

• En una población N (previamente delimitada por los objetivos de la investigación), nos interesa 

establecer valores de las características de los elementos de N. 
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Nos interesa conocer valores promedio en la poblaci6n, 10 cual se expresa como: 

• Y = al valor de una variable determinada (Y) que nos interesa conocer, digamos un promedio. 

También nos interesa conocer: 

• V = La varianza de la población con respecto a determinadas variables (la varianza indica la 

variabilidad). 

Como los valores de la población no se conocen, seleccionamos una muestra n, además, a través de 

estimados en la muestra, inferimos valores de la población (y será la estimación del valor de Y, el cual 

desconocemos). 

En la muestra, y es un estimado promedio que podemos determinar. Sabemos que en nuestra estimación 

habrá una diferencia (¿Y – y =?), es decir, un error, el cual dependerá del número de elementos muestreados. A 

dicho error se le conoce como error estándar (se). 

Donde: 

• se = la desviación estándar de la distribución muestra y representa la fluctuación de y. 

• (se)2 = el error estándar al cuadrado, cuya fórmula nos servirá para calcular la varianza  

• (V) de la población (N), así como la varianza de la muestra (n) será la expresión S2. 

• s2 = varianza de la muestra, la cual podrá determinarse en términos de probabilidad donde 

s2=P(I-P). 

• P = porcentaje estimado de la muestra, probabilidad de ocurrencia del fenómeno, la cual se 

estima sobre marcos de muestreo previos 0 se define, la certeza total siempre es igual a uno, 

las posibilidades a partir de esto son “P” de que si ocurra y “q” de que no ocurra (p + q = 1). 

De aquí se deriva 1 - p. 

Como se habrá podido observar, cuando hablamos de un término de la muestra se simboliza con una letra 

minúscula (n, s, se). Si se trata de un término de la población. se simboliza con una letra mayúscula (N, S).  

Para una muestra probabilística necesitamos principalmente dos cosas: determinar el tamaño de la muestra 

(n) y seleccionar los elementos muéstrales, de manera que todos tengan la misma posibilidad de ser elegidos. 

Para 10 primero, daremos una fórmula que contiene las expresiones ya descritas. Para 10 segundo, requerimos 

un marco de selección adecuado y un procedimiento que permita la aleatoriedad en la selección. 

El mismo autor indica, que una de las maneras más adecuadas para hacer el cálculo del tamaño mínimo de 

la muestra (véase Figura 28) que asegure un error estándar determinado (5%) es necesario considerar al tamaño 

provisional de la muestra27 (p. 245): 

 

27 Hernández, et al. (1997) Indican que dicho valor “Se corrige con otros datos. ajustándose si se conoce el tamaño de la 

población N”. 
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Figura 28. Fórmulas para determinar el tamaño de una muestra. Extraído de Metodología de la Investigación, por:  

Hernández,  et al. (1997). 

 

En función de lo anterior, el cálculo para determinar la muestra de la investigación se desglosa de la siguiente 

manera: 

Se delimito una población para el estudio de las Pymes del sector turístico del Municipio de Aguascalientes, 

mismas que deberán de ser contestadas por 1 persona (sujeto en condiciones de dirección o con poder a tomar 

decisiones dentro de la empresa), en la que se consideran “aquellas empresas cuya actividad económica se 

encuentra dentro de los parámetros del sector servicios turísticos que se encuentren adscritas al Registro 

Nacional del Turismo, 574 (considerando una reducción del número original 711, por conveniencia a los 

parámetros fijados de la investigación) que cuenten con una de las dos características inherentes a la 

estratificación de las empresas en México 28 (mayor referencia revisar el marco contextual), mismas que pueden 

ser en función del número de empleados de entre 11 hasta 100 (Pequeñas y Medianas), o bien, un rango de 

monto de ventas anuales (mdp) desde $4.01 hasta $250”.  

Con dichas características, se precisó que la población dentro de la investigación era de N= 574 empresas, 

considerando un error estándar (menor de 0.015) de 0.05 (5%) y un nivel de confianza del 95%, por lo que, el 

tamaño requerido se representa: 

N = Tamaño de la población de 574 empresas. 

y = Valor promedio de una variable = 1, una persona por empresa. 

se = Error estándar = 0.015. 

V2 = Varianza de la población al cuadrado. Su definición se2: cuadrado del error estándar. 

S2 = Varianza de la muestra expresada como la probabilidad de ocurrencia de y p = 0.9. 

n’ = Tamaño de la muestra sin ajustar. 

n = Tamaño de la muestra. 

Sustituyendo los valores, encontramos que: 

𝑛 ’ =  
𝑠2

𝑉2
 

Donde: 

𝑠2 = 𝑝(1 − 𝑝) = 0.9 (1 − 0.9) = 0.09 

𝑉2 = (0.015)2 = 0.000225 

 

28 Estratificación de empresas publicada en el Diario Oficial de la Federación el 30 de junio de 2009. 
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Entonces: 

𝑛 ’ =  
0.09

0.000225
= 400  

   

 Lo que representa: 

 

𝑛 =  
𝑛 ’

1 + ( 
𝑛 ’
𝑁

 )
=

400

1 + ( 
400
576

 )
= 235.7 

 

𝑛 =  236 casos ± 10% (sugerido por varios estadistas)29.  
 

Apoyado en lo anterior, se determina que la selección de la muestra está considerada a conveniencia 

aleatoria simple, tomando como referencia las características necesarias para ser consideradas Pymes del sector 

turístico del Municipio de Aguascalientes.  

Por lo anterior, a manera de presentar de forma práctica (véase Tabla 38) la descripción del proceso 

metodológico, por lo que la ficha técnica de la investigación queda conformada de la siguiente manera: 

Tabla 38.  
Ficha técnica de la investigación. 

PARÁMETRO CONCEPTO 

Lugar de Aplicación Aguascalientes, Aguascalientes, México. 

Fecha de levantamiento Entre los meses de febrero y Julio 2019. 

Numero de encuestas 250 muestras (más un 10 % adicional). 

Nivel de confianza 95% 

Error estadístico ± 5% 

Aplicación Directamente en las instalaciones de las empresas/organizaciones. 

Criterios de selección 

Muestreo por agrupamientos, por tamaño de empresa (Pymes), y que 

de preferencia se encuentren adscritas al padrón del Registro Nacional 

del Turismo. 

Definiciones 
Miembros de la organización que se encuentren en posición donde se 

puedan tomar decisiones (miembros directivos, gerentes, dueños, etc.) 

Observaciones 

Se asegura la secrecía de la identidad del entrevistado, así como la 

confidencialidad de la identidad de la organización en materia de 

divulgación de los resultados. 

Aplicadores 
Se contrató encuestadora para realizar el levantamiento de encuestas 

(privado). 

Captura de la información En el paquete estadístico SPSS v. 23 

***Nota: Fuente: Elaboración Propia. 

 

 

29 De acuerdo con el cálculo de la fórmula para determinar la muestra de poblaciones finitas, considerando que el total de 

la muestra son N=574, se determina que las encuestas que se aplicarán serán 260 observaciones (236 cuestionarios +- 

10%) de acuerdo con el cálculo del tamaño de la muestra para poder tener un nivel de 95% de confiabilidad. 
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4.6 Diseño del Cuestionario y Operalización de las variables 

 

A efecto de desarrollar la presente investigación cuantitativa se aplicará un cuestionario que se integra por un 

total de 52 variables (items), mismos que fueron medidos en una escala de Likert a 5 puntos, desde 1 Totalmente 

en Desacuerdo hasta 5 Totalmente de Acuerdo, mismo que permitirá conocer cuál es la percepción del personal 

gerencial/directivo en función de cada una de las variables determinadas. 

De forma general, se conoce que este tipo de escalas permite en un primer apartado homogeneizar y facilitar 

la respuesta por parte de los individuos que contestaran el cuestionario, en un segundo punto, este tipo de escalas 

facilita y reduce el tiempo que el encuestado pasa respondiendo el cuestionario, lo que ayuda enormemente al 

investigador a que exista una mejor disposición a contestar el mismo. 

A continuación, se presentan de manera breve los instrumentos utilizados para la operalización (véase tabla 

39) de cada una de las variables (Véase Tablas 40 a 44) utilizadas en esta investigación, con la finalidad de 

recopilar información de las Pymes del sector turístico del municipio de Aguascalientes. 

Tabla 39.  
Las escalas para la medición de las variables. 

VARIABLES AUTOR DIMENSIONES 
NO. 

ITEMS 

Cultura 

Organizacional 

(Véase Tabla 40) 

Adaptación de Reyes-Santiago et al., 

(2017) Derivada de: Cameron y 

Quinn (2006). 

Tipo Clan. Tipo Jerárquica. Tipo 

Mercado. Tipo Adhocracia. 
13 items. 

Competitividad 

(Véase Tabla 41) 

Adaptación de Maldonado-Guzmán, 

et al. (2012). Derivada de:  Buckley et 

al. (1988). 

Desempeño Financiero. 

Reducción de Costos. Uso de 

Tecnología. 

18 items. 

Compromiso 

Organizacional 

(Véase Tabla 42) 

Mowday et al. (1979) 
Abarca diversos elementos del 

compromiso organizacional. 
9 items. * 

Innovación 

(Véase Tabla 43) 
Ireland, Van Auken y Lewis (1978) 

Innovación de producto. 

Innovación de proceso. 

Innovación de sistemas de 

gestión. 

12 items. 

Empoderamiento 

(Véase Tabla 44) 

Adaptación de Fernández y 

Moldogaziev (2013). Derivada de 

Bowen y Lawler (1992, 1995). 

Información sobre objetivos y 

desempeño. Recompensas 

basadas en el rendimiento. Acceso 

a conocimientos y habilidades 

relacionados con el trabajo. 

Discreción para cambiar los 

procesos de trabajo. 

12 items. 

***Nota: 15 items originalmente. 9 positivos. 6 redactados inversamente. Cole et al. (2006), explican que es 

posible prescindir de los enunciados inversos para evitar confusión. Por lo que consta de 9 items.  
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Tabla 40. Medición de la Cultura Organizacional 

BLOQUE II: CULTURA ORGANIZACIONAL 

Utilizando la siguiente escala evalué……. (Cultura Organizacional) 
Totalmente 

en 

Desacuerdo 

Totalmente 

De Acuerdo 

CC1 La organización se caracteriza por sus relaciones interpersonales. 1 2 3 4 5 

CC2 El líder es un tutor que instruye y proporciona lo necesario.   1 2 3 4 5 

CC3 La lealtad y la confianza mantienen unidad a la organización. 1 2 3 4 5 

CC4 La organización hace hincapié en el desarrollo humano. 1 2 3 4 5 

CJ1 La organización es un lugar que sobresale por su estructura y orden.  1 2 3 4 5 

CJ2 El líder es un coordinador que asigna funciones y reparte el trabajo. 1 2 3 4 5 

CJ3 En la organización, el éxito se describe en términos de eficiencia y estabilidad. 1 2 3 4 5 

CM1 
La organización es un lugar competitivo en el cual todos buscan sobresalir 

como individuos y como organización.  
1 2 3 4 5 

CM2 El líder es un líder competitivo que se enfoca en resultados. 1 2 3 4 5 

CM3 El logro de objetivos y la búsqueda del éxito mantiene unida a la organización. 1 2 3 4 5 

CA1 El líder es un emprendedor que siempre busca nuevos retos.  1 2 3 4 5 

CA2 
El trabajo se realiza con base en el principio de libertad en la toma de 

decisiones.  
1 2 3 4 5 

CA3 
En la organización, el éxito se describe en términos de los nuevos avances 

tecnológicos y de servicios. 
1 2 3 4 5 

Fuente: Elaboración Propia. 

Tabla 41. Medición de la Competitividad 

BLOQUE VIII: COMPETITIVIDAD  

Utilizando la siguiente escala evalué……. (Competitividad) 

Totalmente 

en 

Desacuerdo 

Totalmente 

De Acuerdo 

DF1 El retorno de la inversión ha sido muy satisfactorio los últimos tres años. 1 2 3 4 5 

DF2 Las ventas han sido muy satisfactorias los últimos tres años. 1 2 3 4 5 

DF3 Los resultados financieros han sido muy satisfactorios los últimos tres años. 1 2 3 4 5 

DF4 Las utilidades del negocio han sido muy satisfactorias los últimos tres años. 1 2 3 4 5 

DF5 Las deudas del negocio han disminuido significativamente los últimos tres años. 1 2 3 4 5 

DF6 
Los créditos que se han contratado en el negocio en los últimos tres años se 

obtuvieron a tasas preferenciales. 
1 2 3 4 5 

RC1 
Los costos de las materias primas e insumos con nuestros proveedores son 

bajos. 
1 2 3 4 5 

RC2 Los costos de producción en nuestra empresa son bajos. 1 2 3 4 5 

RC3 Los costos de los pedidos con nuestros proveedores son bajos. 1 2 3 4 5 

RC4 Los costos de las entregas de los productos con nuestros proveedores son bajos. 1 2 3 4 5 

RC5 Los costos de transporte con nuestros proveedores son bajos. 1 2 3 4 5 

RC6 Los costos de nuestros productos afectan nuestra competitividad. 1 2 3 4 5 

TE1 Se desarrolla tecnología para mejorar el negocio. 1 2 3 4 5 

TE2 Se desarrollan productos y servicios para mejorar el negocio. 1 2 3 4 5 

TE3 Se desarrollan procesos de producción para mejorar el negocio. 1 2 3 4 5 

TE4 Se planifica la operación y se generan proyectos. 1 2 3 4 5 

TE5 Se mejora o se adquiere maquinaria y equipo para mejorar el negocio. 1 2 3 4 5 

TE6 
Se desarrolla y/o se adquiere tecnologías de información (T.I.) para mejorar el 

negocio. 
1 2 3 4 5 

Fuente: Elaboración Propia. 
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Tabla 42. Medición del Compromiso Organizacional 

BLOQUE VI: COMPROMISO ORGANIZACIONAL 

Utilizando la siguiente escala evalué…(Compromiso Organizacional) 
Totalmente 

en 

Desacuerdo 

Totalmente 

De Acuerdo 

CP1 
Estoy dispuesto a poner mucho más esfuerzo de lo que normalmente se 

espera con el fin de ayudar a que la organización sea exitosa. 
1 2 3 4 5 

CP2 
Promuevo a la organización con mis amigos como una gran organización 

para la cual trabajar. 
1 2 3 4 5 

CP3 
Aceptaría casi cualquier tipo de asignación laboral con el fin de continuar 

trabajando para la organización.  
1 2 3 4 5 

CP4 
Me doy cuenta de que mis valores y los valores de la organización son 

muy similares. 
1 2 3 4 5 

CP5 
Me enorgullece contarle a los demás que formo parte de esta 

organización. 
1 2 3 4 5 

CP6 
La organización de verdad saca lo mejor de mí en cuanto al desempeño 

laboral. 
1 2 3 4 5 

CP7 
Estoy sumamente feliz de haber elegido esta organización para trabajar 

por encima de otras organizaciones que estuve contemplando cuando 

ingresé a trabajar. 

1 2 3 4 5 

CP8 De verdad me importa el futuro de la organización.  1 2 3 4 5 

CP9 
Considero que, esta es la mejor organización para trabajar de todas las 

organizaciones posibles. 
1 2 3 4 5 

Fuente: Elaboración Propia. 
 

Tabla 43. Medición de la Innovación 

BLOQUE III: INNOVACIÓN  

Utilizando la siguiente escala evalué……. (Innovación) 
Totalmente 

en 

Desacuerdo 

Totalmente 

De Acuerdo 

IP1 
El número de productos / servicios nuevos o cambios significativos que 

se realizan por año. 
1 2 3 4 5 

IP2 
La inversión de recursos que se lleva a cabo para presentar nuevos 

productos y / o servicios o mejoras a estos. 
1 2 3 4 5 

IP3 
La rapidez con la cual los nuevos productos y / o servicios o las mejoras 

de estos son presentados en comparación con la competencia. 
1 2 3 4 5 

IP4 
La inversión de recursos que se utilizan para inventar o desarrollar 

nuevos productos y / o servicios.  
1 2 3 4 5 

IPR1 
El número de modificaciones o mejoras que se realizan al año en sus 

procesos operativos. 
1 2 3 4 5 

IPR2 
La inversión de recursos que se realiza para presentar nuevos procesos 

operativos o mejoras a los procesos existentes. 
1 2 3 4 5 

IPR3 
La velocidad con la cual se presentan nuevos procesos o cambios a 

estos en comparación con la competencia.  
1 2 3 4 5 

IPR4 
La inversión destinada a inventar o desarrollar nuevos procesos y 

mejoras a los procesos existentes. 
1 2 3 4 5 

IGS1 
El número de cambios o mejoras que se realizan al año en los sistemas 

administrativos.  
1 2 3 4 5 

IGS2 
La innovación o actualización de los sistemas administrativos de la 

empresa.  
1 2 3 4 5 

IGS3 
La búsqueda de nuevos sistemas administrativos para mejorar el 

manejo de su negocio.  
1 2 3 4 5 

IGS4 
La inversión de recursos que se realiza para inventar o desarrollar 

nuevos procesos administrativos o mejoras a los procesos existentes.  
1 2 3 4 5 

 Fuente: Elaboración Propia. 
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Tabla 44. Medición del Empoderamiento 

BLOQUE VII: EMPODERAMIENTO 

Utilizando la siguiente escala evalué……. (Empoderamiento) 
Totalmente 

en 

Desacuerdo 

Totalmente 

De Acuerdo 

P1 
Los gerentes verifican y evalúan el progreso de la organización con 

respecto al logro de las metas y objetivos de esta. 
1 2 3 4 5 

P1 
Los supervisores / jefes de equipo ofrecen recomendaciones 

constructivas a los empleados para mejorar su desempeño laboral. 
1 2 3 4 5 

P1 
¿Qué tan satisfecho está con la información que recibe de la gerencia 

con respecto a lo que acontece en su organización?  
1 2 3 4 5 

P2 En mi unidad de trabajo, las promociones se basan en el mérito. 1 2 3 4 5 

P2 
Se premia a los empleados por proporcionar productos y servicios de 

alta calidad a los clientes.  
1 2 3 4 5 

P2 
Los aumentos salariales dependen de qué tan bien los empleados 

realicen su trabajo. 
1 2 3 4 5 

P2 
En mi unidad de trabajo, las recompensas dependen de qué tan bien los 

empleados realicen su trabajo. 
1 2 3 4 5 

P3 
En mi organización se me da una oportunidad real para mejorar mis 

habilidades.  
1 2 3 4 5 

P3 
La fuerza laboral cuenta con el conocimiento y habilidades relevantes 

para el trabajo y necesarias para lograr los objetivos de la organización.  
1 2 3 4 5 

P3 
Los supervisores / jefes de equipo de mi unidad de trabajo apoyan el 

desarrollo de los empleados.  
1 2 3 4 5 

P4 
Los empleados experimentan una sensación se empoderamiento 

personal con respecto a los procesos de trabajo.  
1 2 3 4 5 

P4 
¿Qué tan satisfecho está con su participación en las decisiones que 

afectan su trabajo? 
1 2 3 4 5 

Fuente: Elaboración Propia. 

4.7 Recolección de Datos 

Para poder desarrollar la presente investigación fue requerido entrevistar al personal gerencial/directivo o que 

se encontrara en posición de tomar decisiones dentro de la organización en las Pymes del contexto de las 

empresas del servicio turístico del Municipio de Aguascalientes, para ello fue necesario contratar a una agencia 

especializada en la aplicación de encuestas, se aplicaron un total de 260 encuestas a distintas empresas con 

algún tipo de actividad turística en el contexto determinado, con dicha cantidad de observaciones se considera 

un error muestral de ± 5%. 

El personal que fue entrevistado corresponde a alguna posición de jerarquía dentro de las organizaciones 

(dueños, gerentes, directivos, etc.), esto a razón de que dichos individuos poseen una vasta experiencia de campo 

dentro del campo de estudio que aborda la presente investigación. 

Toda vez que fueron recopiladas las encuestas se realizó su captura y codificación correspondiente dentro 

del IBM SPSS Statics en su versión 23, en donde se realizó una inspección a profundidad para determinar si los 

resultados obtenidos cumplían con los estándares y eliminar alguna de las encuestas en caso de existir problemas 

de confiabilidad, con ello fue posible determinar que no existió algún tipo de problema en el levantamiento de 

las encuestas. 
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4.8 Plan de Análisis de la información 

El planteamiento general del apartado correspondiente al análisis de la información recopilada se realiza en dos 

subsecciones, correspondientes a un primer análisis descriptivo de la muestra, en el que se consideran tantos 

aspectos generales de la organización, al igual que aquellos con referencia al personal que contesta el 

cuestionario, de los que se destaca: 

• Los años que lleva en funcionamiento la empresa. 

• El control mayoritario (empresa familiar vs no familiar). 

• El tipo de organización (negocio único vs franquicia nacional/internacional). 

• Si el establecimiento se encuentra adscrito al RNT (Registro Nacional del Turismo). 

• El género, la edad la antigüedad y el nivel de formación del director general / gerente del 

establecimiento. 

Lo anterior sentara las bases del análisis para comprender la situación en la que se encuentra la muestra 

seleccionada con referencia a las preguntas de control determinadas. Posteriormente en un segundo apartado se 

realiza el análisis correspondiente a la contrastación de las hipótesis, para las cuales se realiza una estimación 

de diversos modelos regresión lineal mediante el programa SPSS v23. 

4.9 Perfil de la Muestra 

De acuerdo con los datos estadísticos obtenidos (Véase Tabla 45) se describen las principales características de 

la muestra, en función de los datos generales de las empresas. 

Tabla 45.  
Datos generales de las empresas. 

CATEGORÍA CARACTERÍSTICA 

PORCENTAJE DE LA 

MUESTRA 

N=260 (100%) 

Los años que lleva en funcionamiento 

la empresa. 

Entre 0 y 5 años. 

Entre 6 y 10 años. 

Entre 11 y 15 años. 

Entre 16 y 20 años. 

Entre 21 y 25 años. 

Entre 26 y 30 años. 

Más de 31 años. 

25% 

14.2% 

18.8% 

14.6% 

6.5% 

7.7% 

13.1% 

El control mayoritario (empresa 

familiar vs no familiar). 

SI 

NO 

49.6 % 

50.4 % 

Negocio con un solo establecimiento 

(cuenta con una sola sucursal). 

SI 

NO 

61.2 % 

38.8 % 

La empresa está integrada a un grupo 

de establecimientos locales o 

nacionales con un mismo propietario. 

SI 

NO 

26.5 % 

73.5 % 

Es una Franquicia Nacional 
SI 

NO 

18.5 % 

81.5 % 
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Los puestos de dirección, ¿están 

ocupados mayoritariamente por 

miembros de la familia propietaria de 

la empresa? 

SI 

NO 

47.3 % 

52.7 % 

Si el establecimiento se encuentra 

adscrito al RNT (Registro Nacional 

del Turismo). 

SI 

NO 

73.8 % 

26.2 % 

Numero promedio de empleados 

(tendencia 2019) * 

Aumento 

Igual 

Disminución 

22.7 % 

68.1 % 

9.2 % 

***Nota: Continuación de la Tabla 45. “Datos generales de las empresas”. El valor de la tendencia (2019) se 

refiere al comparativo del número promedio de empleados con respecto del año anterior (2018). 

 

De la tabla anterior es posible observar las características que tienen las unidades económicas (Pymes), 

mismas que reflejan las características de la población, destacando en el caso de los años que llevan en 

funcionamiento las empresas que predominan son aquellas cuya actividad se da desde 0 a 5 años, 

comprendiendo el 25% del total de la muestra, al igual que aquellas cuya actividad tiene entre 11 y 15 años con 

el 18.8% del total de la muestra, de igual manera se observa que la menor cantidad de empresas se encuentra 

dentro de los rangos de 21 – 25 y 26 y 30 años obteniendo valores del 6.5% y 7.7 % respectivamente. 

Con ello es posible observar que la mayoría de las empresas que integran dicha muestra son empresas 

jóvenes y que el grueso de la muestra se encuentra entre los rangos de 6 y 20 años, aunque también existen 

empresas (13.1%) con más de 31 años de operación, con ello es propio indicar que dentro del contexto de las 

Pymes del sector turístico de Aguascalientes existen de todo tipo de organizaciones dentro de la población 

(jóvenes-maduras-longevas). 

Por su parte, se destaca la relación entre las empresas familiares vs las no familiares, donde dicho apartado 

se abarca en dos cuestionamientos, el primero si el control mayoritario de la empresa pertenece a la familia 

(dueño de la empresa) del que se encuentra que la mayoría de los establecimientos (50.4%) son empresas no 

familiares, mientras que el resto (49.6%) si son consideradas empresas familiares.  

Mientras que otro apartado que trata de cubrir dicho rubro es por el personal que integra a los puestos de 

dirección dentro de la empresa (si los miembros de la familia propietaria de la empresa ocupan algún puesto de 

dirección), donde se observa que la mayoría (52.7%) de dichos puestos no se encuentran conformados por 

miembros de la familia propietaria, identificando que para el resto de las empresas (47.3%) si integran cierto 

puesto de dirección dentro de la empresa, de lo anterior es posible observar que la mayoría (solo un poco más 

grande que el resto) de las Pymes del sector turístico de Aguascalientes se conforman por empresas “No-

Familiares”. 

Habiendo identificado este tipo de características, es necesario considerar si existen diversos 

establecimientos pertenecientes a una misma marca, para ello se planean diversas cuestiones, por ejemplo; si el 

negocio cuenta con un solo establecimiento (una sola sucursal), dentro de la cual se observa que la mayoría de 

las empresas (61.2%) cuentan con un solo establecimiento, mientas que el resto de las empresas (38.8%) cuentan 
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con más de un establecimiento, con ello es propio indicar que la mayoría de las empresas son empresas locales 

que generalmente solo tienen una sucursal (al ser Pymes) puesto el tamaño de su operación. 

De la misma manera el cuestionamiento anterior supone también la duda sobre si los establecimientos 

cuentan con un mismo propietario30, de lo anterior es posible observar que la mayoría de estos (73.5%) “no” se 

encuentran integradas a un grupo de establecimientos locales o nacionales con un mismo propietario, mientras 

que el resto (26.5%) si se encuentran bajo dicho esquema. 

Suponiendo que existe la posibilidad de encontrarse con esquemas de franquicias, se consideró preguntar 

sobre la posibilidad de que dichas empresas se encontraran adscritas dentro de dicho formato, por lo que es 

necesario identificar si las empresas son franquicias nacionales o no, de lo anterior fue posible observar que 

para la mayoría de las empresas (81.5%) no son franquicias nacionales, mientras que solo el 18.5% de estas si 

son franquicias nacionales, por lo que es posible indicar que la mayoría de las empresas del sector turístico de 

Aguascalientes bajo el esquema de franquicias son modelos de negocios internacionales. 

Como bien se ha desarrollado dentro de este documento, es obligación de las unidades económicas cuya 

actividad se desarrolle bajo los parámetros de “empresas turísticas” encontrarse registradas dentro del padrón 

del Registro Nacional del Turismo (RNT), por lo que fue necesario considerar esa pregunta, de la que se observa 

que la mayoría de las empresas (73.8%) se encuentran adscritas dentro de dicho padrón, mientras que para el 

resto de las Pymes (26.2%) no se encuentran adscritas dentro de dicho padrón, cabe señalar que dentro del 

proceso  en el que se conformó el cuestionario, personal de la SECTUR hacia la observación sobre posibles 

discrepancias dentro de este apartado, puesto que varias de las Pymes se encontraban en proceso de renovación, 

o bien que se había vencido su licencia, por lo que algunas de ellas podrían o no encontrarse adscritas al RNT 

durante el tiempo en el que se desarrolló la presente investigación. 

Finalmente, como se ha expuesto en el marco contextual, una de las principales causas por las que se 

observan a las Pymes dentro de la investigación científica, es por la importancia que estas tienen para la 

generación de empleos, por lo que se consideró abordar dicha característica considerando la tendencia que 

tienen las empresas dentro del periodo 2019, con respecto del año anterior, basándose en el supuesto de que 

estas empresas consideraran aumentar, mantener o disminuir el número de empleados, de lo anterior es posible 

observar que la mayoría de las empresas (68.1%) consideran mantener la cantidad de empleados igual que el 

periodo anterior, mientras que para el 22.7% de las empresas considera aumentar la cantidad de empleados y 

solamente el 9.2% de las empresas considera disminuir la cantidad de empleados con respecto del año anterior, 

con ello en mente es posible inferir que la operación que han tenido desde el periodo anterior ha sido estable.  

 

30 Dicho cuestionamiento se basa en el supuesto que indica que las empresas del sector turístico pueden encontrarse bajo 

el esquema de franquicias. 
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Una vez que se ha podido establecer el perfil de las Pymes del sector turístico de Aguascalientes se hace 

necesario identificar aquellos descriptivos que ofrecen información sobre el perfil sociodemográfico del 

personal gerencial/directivo que gestiona dichas empresas, por ello se presentan algunas de las características 

fundamentales (véase tabla 46) de la muestra. 

Tabla 46.  

Perfil Sociodemográfico del personal Directivo/Operativo/Gerencial de la muestra. 

CATEGORÍA CARACTERÍSTICA 

PORCENTAJE DE LA 

MUESTRA 

N=260 (100%) 

El género del director general / 

gerente del establecimiento 

MASCULINO 

FEMENINO 

66.9 % 

33.1 % 

La edad del director general / gerente 

del establecimiento 

DESGLOSADO EN 

CUATRO RANGOS 

EQUIVALENTES APROX. 

(Con una media de 41 años) 

DE 20 A 31 AÑOS – 15.5% 

DE 32 A 41 AÑOS – 41.2% 

DE 42 A 51 AÑOS – 30.8% 

DE 52 A 70 AÑOS – 12.7% 

La antigüedad del director general / 

gerente en el establecimiento 

DESGLOSADO EN 

CUATRO RANGOS 

EQUIVALENTES APROX. 

(Con una media de 7 años) 

DE 1 A 5 AÑOS – 50.8% 

DE 6 A 10 AÑOS – 28.4% 

DE 11 A 15 AÑOS – 11.5% 

MÁS DE 15 AÑOS – 7.3% 

El nivel de formación del director 

general /gerente del establecimiento 

Educación Básica. 

Bachillerato. 

Carrera Técnica o Comercial. 

Licenciatura o Ingeniería. 

Maestría. 

Doctorado. 

1.5% 

13.1% 

3.5% 

76.9% 

2.7% 

2.3% 

Fuente: Elaboración propia. 

 

De acuerdo con la tabla anterior es posible observar algunas de las características sociodemográficas del 

personal directivo/gerencial de las empresas, gracias a ello es posible observar que la mayoría (66.9%) de los 

directores/gerentes que laboran en dichos establecimientos son hombres, mientras que el resto (33.1%) de ellos  

son mujeres, el rango de edades de dicho personal se encuentra muy variado, por ello fue necesario 

desagregarlos en cuatro rangos que abarcan rasgos equivalentes aproximados, observando que la mayor 

cantidad (41.2%) de estos se encuentran entre los 32 y los 41 años de edad, mientras que la menor cantidad 

(12.7%) de estos se encuentran dentro de los 52 hasta los 70 años de edad, teniendo una media de 41 años para 

este parámetro. 

Otro elemento importante dentro de estos datos sociodemográficos es la antigüedad del personal 

directivo/gerencial, para ello de igual manera (que el apartado anterior) se concentraron las edades en cuatro 

rangos, donde se destaca de forma general que la mayoría (50.8%) de estos cuentan entre 1 a 5 años de 

antigüedad, mientras que la menor cantidad (7.3%) de estos se encuentra con una antigüedad mayor a 15 años, 

con una media de 7 años para este parámetro. 
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Finalmente, es necesario considerar de igual manera al nivel de formación que tiene el personal 

directivo/gerencial de dichas organizaciones, de ello es posible observar que la mayor cantidad (76.9%) de estos 

tienen un nivel de formación equivalente a una licenciatura o ingeniería, mientras que la menor cantidad (1.5%) de 

ellos se encuentra con un nivel de preparación equivalente al de la educación básica, lo que destaca el nivel de 

preparación de dicho personal dentro del sector objetivo. 

4.10  Descripción de la técnica estadística “Análisis de Regresión Lineal” 

En principio, la primera forma de regresión vio la luz dentro de la comunidad científica con la obra de Legendre 

(1805), por medio del método de mínimos cuadrados, en el que de forma simple; busca minimizar la suma de 

cuadrados de las diferencias en las ordenadas (residuales) entre los puntos generados por la función elegida y 

los correspondientes valores en los datos (con respecto de las variables determinadas). Método que de forma 

paralela  se desarrollaba en la obra de Gauss (1809). Ambos investigadores desarrollaron dicho método con la 

finalidad de poder determinar las orbitas de distintos cuerpos celestes a partir de observaciones astronómicas 

en distintos momentos. 

Como tal, el término regresión fue acuñado por Galton (1886) dentro de las ramificaciones de la biología, 

en dicha obra, el autor encontraba que era posible estimar la altura posible que tendría un grupo de niños, por 

medio de la observación de la altura de los ancestros, el autor indicaba que dicha aplicación únicamente rendiría 

frutos dentro de dicha ramificación de la ciencia, sin embargo, años más tarde dicha técnica fue trasladada a la 

estadística, donde dicho trabajo fue corroborado por Pearson (1903). Posterior a ello, Gauss, C. continúo 

desarrollando dicho método en su obra “La teoría de la combinación menos afectada por los errores en la 

observación” [Theoria combinationis observationum erroribus minimis obnoxiae] en la que afinaba distintos 

elementos que habían sido criticados en la época, paulatinamente hasta desarrollar el teorema Gauss-Márkov. 

En los modelos estadísticos de regresión modernos se basan en los trabajos desarrollados por Legrende y 

Gauss (con respecto del método de mínimos cuadrados), con mayor énfasis en los trabajos desarrollados a lo 

largo del siglo XIX bajo la línea de pensamiento propuesta por Pearson y Yule (Estepa, Cañadas y Contreras, 

2012). 

De acuerdo con Hair, Black, Babin y Anderson (2010: 152) “el análisis de regresión lineal es la técnica 

estadística con mayor uso y versatilidad respecto de las demás técnicas de dependencia, puesto que puede ser 

utilizada en cualquier faceta dentro del proceso de la toma de decisiones”. Prueba de ello es que esta puede 

ser usada para pronosticar modelos econométricos, modelos de negocios, aspectos dentro de la toma de 

decisiones de los clientes/consumidores, así como la factibilidad de un nuevo producto/servicio, todo lo anterior 

es posible puesto que este tipo de técnica permite explorar todo tipo de relaciones de dependencia (entre 

variables dependientes e independientes). 

En la misma obra, los autores identifican algunos términos claves para este tipo de análisis: 
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• Coeficiente de determinación ajustado (R2A): Valor modificado (ajustado) del coeficiente de 

determinación (R), mismo que toma en cuenta el número de variables independientes incluidas 

en la ecuación de la regresión y el tamaño de la muestra. Si bien, el agregar variables 

independientes siempre causara que el valor de (R) suba, el (R2A) puede bajar si las variables 

independientes agregadas tienen poco poder de explicación, o bien, si los grados de libertad (gl) 

son muy pequeños. 

 

• El coeficiente de Beta ( β ): Entendido como el coeficiente estandarizado de la regresión, permite 

hacer comparaciones entre coeficientes, al igual que con el poder relativo explicativo de las 

variables dependientes. Dado que el coeficiente de beta usa datos estandarizados pueden ser 

directamente comparados, con respecto de otras variables. 

 

• Coeficiente de determinación (R2): Medida de la proporción de la varianza de la variable 

dependiente, con respecto de la media que es explicado por las variables independientes 

(predictoras). Dicho coeficiente puede ser expresado entre 0 y 1. Es posible asumir que a mayor 

valor de (R2), mayor poder explicativo de la variable de regresión, por ende, mejora la predicción 

de la variable dependiente (en función de las variables independientes). 

 

• Coeficiente de correlación (r): Coeficiente que indica la fuerza de asociación entre dos variables 

“métricas”. El valor (+ o -) indica la dirección de dicha relación. Dicho coeficiente se expresa 

desde (-1) hasta (+1), donde (+1) indicando que existe una relación perfecta positiva, mientras 

que un valor expresado por (0) indica que no existe relación entre variables y finalmente un valor 

(-1) indica una relación perfecta negativa31 (también conocida como “inversa”). 

 

• Variable de criterio ( Y ): Representa a la variable dependiente (explicada) por las variables 

independientes.  

 

• Grados de libertad ( gl ): Es el valor calculado del número total de observaciones menos el 

número de parámetros estimados, dicho valor representa las restricciones de los datos, puesto que 

define a la población de donde se asume que los valores fueron obtenidos. 

 

• Homocedasticidad: Descripción de los datos para los cuales la varianza de los términos de error 

(e) aparece constante en el rango o valores de una variable independiente. 

 

• Variable independiente ( X ): Representan a las variables predictoras con potencial explicativo 

sobre las variables dependientes. 

 

• Observación influyente: Representa aquellas observaciones que presentan una influencia 

desproporcionada sobre uno o más aspectos de los estimados de regresión. Se encuentra 

determinada por valores extremos de las variables independientes sobre las dependientes o ambas. 

 

• El intercepto (b0): Es el valor sobre el eje de las Y (eje de la variable dependiente) donde la línea 

definida por la ecuación de regresión Y= b0 + b1X1 cruza el eje. Se describe como el termino 

constante b0 en la ecuación de regresión.  

 

 

31  Dicha relación expresa que mientras una variable crece cada vez más, la otra variable se hace más pequeña. 



CAPÍTULO IV.- METODOLOGÍA 

172 | P á g i n a   JOSÉ GPE. MAGDALENO ELIZONDO 

• Mínimos cuadrados: Procedimiento de estimación usada en la regresión lineal (múltiple y 

simple) donde los coeficientes de regresión son estimados para minimizar la suma total de los 

residuales al cuadrado. 

 

• Puntos de apalancamiento (leverage points): Son el tipo de observaciones con mayor influencia 

definido por un aspecto de influencia denominado apalancamiento. Observaciones que 

sustancialmente son diferentes en uno o más variables independientes, afectando la estimación de 

uno o más coeficientes de regresión. 

 

• Linealidad: Termino utilizado para expresar que el modelo posee propiedades aditivitas y 

homogéneas. Los modelos lineales predicen valores que caen en línea recta teniendo una unidad 

cambiante constante de la variable dependiente por una unidad constante de cambio de la variable 

independiente. En el modelo de la población Y = b0 + b1X1 + ε , el efecto de cambiar X1 por un 

valor de 1.0 es agregar b1 (una constante) unidades del valor de Y. 

 

• Error de medición: Grado en que los valores de los datos no miden realmente la característica 

que representa la variable. 

 

• Gráfico de distribución normal: comparación grafica de la forma de la distribución de la 

muestra con respecto de una distribución normal, dentro de la gráfica se encuentra representada 

por una línea recta (angulada a 45°). 

 

• Grafica nula: representada por la comparación de los residuales contra los valores predichos que 

muestran patrones al azar. Expresa que no existen violaciones identificables de las suposiciones 

sobre el análisis de regresión. 

 

• Valor atípico: Representado por aquellas observaciones que tienen diferencias substanciales 

entre el valor actual de la variable dependiente y el valor predicho. Tiene por objetivo identificar 

aquellas representaciones inapropiadas de la población de la que la muestra fue obtenida. 

 

• Parámetro (s): Característica cuantificable (medible) de la población (i.e.) ( μ ) “media” ( ο ) 

“varianza”. Estimados desde los datos de la muestra donde el primero representa al “promedio 

aritmético” de la muestra, el cual es usado como una medida de la media de la población, mientras 

que el segundo representa a “la varianza” de la muestra, valor que es utilizado para calcular la 

varianza de la población. 

 

• Valores parciales ( F ) o ( t ): La prueba de ( F ) simplemente es una prueba utilizada para la 

contribución adicional a la precisión de predicción de una variable superior a la de las variables 

que ya están en la ecuación. Valor que indica la contribución de cada una de las variables 

independientes sobre las otras. Un valor bajo o insignificante parcial de ( F ) que no se encuentre 

en la ecuación indica que la contribución de esta es baja o insignificante al modelo especificado. 

Mientras que un valor de ( t ) puede ser aproximado a la raíz cuadrada del valor de ( F ). 

 

• Poder: Probabilidad significante que podría tener una relación (entre variables) en el caso de que 

esta exista. Complementa al valor del nivel de significatividad alfa ( α ). 

 

• Error de predicción: Diferencia entre los valores actuales y predichos de la variable dependiente 

para cada observación en la muestra (relacionado con los residuales). 
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• Variable predictora ( Xn ): Representadas por las variables independientes.  

 

• Coeficiente de regresión ( bn ): Representación numérica de un parámetro estimado asociado 

directamente con la variable independiente, mismo que indica el valor del cambio en la variable 

dependiente por una unidad de cambio en la variable independiente. Dicho coeficiente no se 

encuentra limitado por el rango, puesto que se basa en ambos grados de asociación y de unidades 

de escala sobre las variables independientes. 

 

• Residuales ( e o ε ): Considerado como el error de predicción dentro de los datos de la muestra, 

se asume que un error aleatorio ocurrirá dentro de las predicciones realizadas, asumiendo que este 

error es un estimado del verdadero error dentro de la población ( ε ), no solo el error en la 

predicción de predicción de la muestra ( e ), por ello, se asume que el error en la población que se 

estima está distribuido con una media de ( 0 ) y una varianza constante (Homocedasticidad). 

 

• Error muestral: La variación esperada en cualquier parámetro estimado, derivado del uso de la 

muestra más que de la población, a mayor tamaño muestral el error se reduce, mismo que debe 

diferir de cero. 

 

• Nivel de significatividad (valor del alfa α ): Referido comúnmente al nivel de significatividad 

estadística, los valores que comúnmente son usados de nivel de Sig. Es .05 aunque también se 

utilizando niveles cercanos a .01 (más exigentes) hasta .10 (menos conservador). 

 

• Error estándar: Distribución esperada de un coeficiente estimado de regresión, este tipo de error 

es similar a la desviación estándar de un grupo de datos, sin embargo, el primero denota el rango 

esperado de los coeficientes a través de diversas muestras de los datos. El valor de ( t ) de un 

coeficiente de regresión es el coeficiente dividido por su error estándar.  

 

• Relación estadística: Relación que se encuentra basada entre la correlación de una (o más) 

variable independiente con respecto de la variable dependiente, medidas de asociación, 

correlaciones típicas. 

 

• La sumatoria de los errores al cuadrado ( Σε2 ): Considerada como la suma de los errores de 

predicción al cuadrado (residuales) a través de todas las observaciones. Comúnmente usada para 

denotar la varianza en la variable dependiente. 

 

• La sumatoria de las regresiones al cuadrado ( Σ2
R ): La suma de aquellas diferencias al 

cuadrado entre la media y los valores predichos de la variable dependiente para todas las 

observaciones. 

 

• La suma total de cuadrados: Valor total de la variación que existe para ser explicada por las 

variables independientes. 
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En su obra, Hair et al. (2010: 159) hablan sobre la importancia de dicha técnica estadística: 

[…] “El análisis de regresión lineal es una técnica estadística que puede ser usada para 

analizar la relación entre una variable dependiente (criterio) y diversas variables 

(predictoras) independientes, cuyo objetivo es el de predecir aquel valor dependiente 

seleccionado por el investigador, donde cada variable dependiente es pesada por el 

procedimiento del análisis de la regresión, para asegurar la máxima predicción con respecto 

de las variables independientes, con ello es posible identificar la contribución relativa que 

tienen estas sobre la predicción de la influencia que ejercen sobre la variable dependiente”. 

El análisis de regresión lineal puede tener diversos objetivos alcanzables por medio del desarrollo de la técnica 

estadística, ante esto Malhotra (2008: 543) indica que este tipo de técnica permite conocer: 

• Para determinar si las variables independientes explican una variación significativa en la  

variable dependiente: para saber si existe una relación. 

 

• Para determinar qué cantidad de la variación de la variable dependiente puede explicarse  

mediante las variables independientes: la fuerza de la relación. 

 

• Para determinar la estructura o forma de la relación: la ecuación matemática que relaciona las  

variables independiente y dependiente. 

 

• Para predecir los valores de la variable dependiente. 

• Para controlar otras variables independientes al evaluar las contribuciones de una variable  

específica o de un conjunto de variables. 

 

Sin embargo, para poder aplicar la técnica de la regresión lineal es preciso cumplir ciertos supuestos de 

aplicabilidad, mismos que varían en función del estadista que se considere. En el caso del estudio desarrollado 

por Briones (2002: 138), se indica que es necesario satisfacer ciertas condiciones: 

• Las variables independientes y las variables dependientes deben estar medidas en escalas 

intervalos o de razón (variables cuantitativas continuas). 

 

• Los valores de la variable dependiente deben estar normalmente distribuidos en la población 

de la cual proceden. 

 

• Los valores del término de error tienen una distribución normal. 

 

• Los valores del término de error no están correlacionados con los valores de la variable 

independiente. 

 

• Las desviaciones estándar de los valores de la variable dependiente que corresponden a cada 

valor de la variable independiente son iguales entre sí. Esta condición recibe el nombre de 

supuesto de homocedasticidad. 
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Mientras que, en el caso de la investigación realizada por Hair et al. (2010: 229) se indica que solo es necesario 

cumplir con ciertas condicionantes: 

• Se debe de tener linealidad en la relación entre variables. 

• Varianza constante de los términos del error. 

• Independencia de los términos del error. 

• Normalidad en la distribución de los términos del error. 

Para poder satisfacer dichas condicionantes, diversos estadistas han desarrollado diversos métodos para el 

desarrollo de la técnica, en lo particular, esta investigación se guiará por la metodología desarrollada por 

Malhotra (2008) (véase Figura 29). 

 
Figura 29. Proceso de análisis de regresión lineal bivariada. Adaptación de: Realización del análisis de regresión 

bivariada. Por: Malhotra (2008). 

4.10.1 Graficar el diagrama de dispersión. 

Continuando con la investigación de Malhotra, se indica que; “[…] El diagrama de dispersión indica si la 

relación entre ( X ) y ( Y ), el cual; “Se puede dibujar como una línea recta… solo si el modelo de regresión 

bivariada es el adecuado…” (p. 546). Por ello, es posible indicar que, por medio de una inspección visual sobre 

el diagrama de dispersión entre las variables (Variable independiente) →  (Variable dependiente), se puede 

establecer linealidad entre variables. En el caso particular de la presente investigación se observa que cuando 

la variable cultura organizacional crece en valor, lo hace de igual forma la variable competitividad32. 

 

32 Para mayor referencia consultar el desarrollo de los capítulos 4 y 5. 
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4.10.2 Formular el modelo general. 

En el caso particular del modelo de regresión bivariada para las hipótesis planteadas, la forma general se 

presenta como: 

Yi (Dependiente) = β0 + β1 Xi (Independiente) + ei 
Donde: 

Y = Variable Dependiente. 

X = Variable Independiente. 

β0 = Intersección de la línea. 

β1 = Pendiente de la línea.  

ei = Es el término de error asociado con la i-ésima observación. 

4.10.3 Estimación de los parámetros (no estandarizados). 

Para poder realizar la estimación del modelo, es necesario considerar la siguiente ecuación, puesto que dichos 

valores ( β ) propiamente son desconocidos, por lo que se determinan de la siguiente manera: 

Υ�̂� =  𝒶 +  𝒷𝓍𝒾  
Donde:  

Υ�̂�= es el valor estimado o predicho de Υ𝒾
 . 

𝒶 y 𝒷 = son estimadores de 𝛽0 y 𝛽1, respectivamente.  

b (como constante) = coeficiente de regresión no estandarizado. 

Este valor, de acuerdo con el autor representa a la pendiente de la línea de regresión e indica el cambio 

esperado en Y cuando X se modifica en una unidad. Misma que se obtiene siguiendo estos pasos (Malhotra, 

2008: 547): 

Estimación para 𝒶: 

𝒶 =  �̅� − 𝑏�̅�  … … … … … … (1) 

Estimación para 𝑏: 

𝑏 =  
𝐶𝑂𝑉𝑥𝑦

𝑆𝑥
2  … … … … … … (1) 

=  
∑ ( 𝑋𝑖 −  �̅�)( 𝑌𝑖 −  �̅�)𝑛

𝑖=1

∑  (𝑋𝑖 −  𝑋)̅̅ ̅2𝑛
𝑖=1

… … … … … … (2) 

=  
∑ Χ𝜄Υ𝜄 − 𝑛ΧΥ̅̅̅̅𝑛

𝑖=1

∑ 𝑋𝜄
2  −  𝑛𝑋̅̅ ̅̅ 2𝑛

𝑖=1

… … … … … … (3) 

 
Lo anterior permite conocer los valores para los coeficientes (sin estandarizar). Los valores obtenidos para dichos 

parámetros aparecen dentro de los resultados del análisis que realiza el software SPSS.  
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4.10.4 Estimar el coeficiente de regresión (estandarizado). 

 

De acuerdo con Malhotra (2008: 547), cuando se estandarizan los datos la intersección asume un valor de 0 y 

una varianza de 1. Es en este punto donde el coeficiente beta se utiliza para simbolizar al coeficiente de regresión 

estandarizado. 

Y se representa de la siguiente manera: 

𝐵𝑦𝑥 =  𝐵𝑥𝑦 =  𝑟𝑥𝑦 

El autor agrega que, que cuando se estandariza la información el valor de la intersección es de 0. El término 

coeficiente beta o peso beta se utiliza para simbolizar el coeficiente de regresión estandarizado. En este caso, 

la pendiente obtenida mediante la regresión de 𝑋 sobre 𝑌, 𝐵𝑦𝜒, es igual a la pendiente obtenida mediante la 

regresión de 𝑋 sobre 𝑌, 𝐵𝜒𝑦. Además, cada uno de los coeficientes de regresión es igual a la correlación simple 

entre 𝑋 y 𝑌. Toda vez que exista una relación simple entre los coeficientes de regresión estandarizados y no 

estandarizados queda expresado como: 

𝐵𝑦𝑥 =  𝑏𝑦𝑥 ( 𝑆𝑥/ 𝑆𝑦) 

Toda vez que se hallan estimado los parámetros será posible probar su significancia. 

 

4.10.5 Probar la significancia. (contraste de hipótesis) 

De acuerdo con Malhotra (2008: 548) la prueba de significancia estadística sobre la existencia de una relación 

lineal entre dos variables puede ponerse a prueba mediante el contraste de la hipótesis, donde: 

𝐻0 =  𝛽1 = 0 

𝐻1 =  𝛽1 ≠ 0 

El autor indica que la hipótesis nula plantea la no existencia de una relación lineal entre variables ( 𝑋 𝑦 𝑌 ), 

por su parte, la hipótesis alternativa afirma la existencia de esta relación, ya sea positiva o negativa, por medio 

de una prueba  𝑡  con 𝑛 − 2  grados de libertad, por medio de:  

𝑡 =
𝑏

𝐸𝐸𝑏
 

Donde, 𝐸𝐸𝑏   denota la desviación estándar de 𝑏, denominada error estándar. Se acepta o se rechaza en 

función del valor que se obtenga en la significatividad (𝑆𝑖𝑔. ).  
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4.10.6 Determinar la fuerza de la significancia de la asociación. 

El mismo Malhotra (2008: 549) indica que:  

[…] “Una inferencia relacionada implica la determinación de la fuerza y la significancia 

de la asociación entre X y Y. La fuerza de la asociación se mide usando el coeficiente de 

determinación, r2. En la regresión bivariada, r2 es el cuadrado del coeficiente de correlación 

simple, obtenido al correlacionar las dos variables”. 

Dicho coeficiente (𝑟2)  se presenta en valores que van desde 0 hasta 1 e implica la proporción de la 

variación de la variable dependiente ( 𝑌 ) que se explica con la variable independiente ( 𝑋 ), de esta 

manera, Malhotra (2008: 549) agrega; que la variación total  𝑆𝐶𝑦   , se puede descomponer en la variación 

que está explicada por la línea de regresión, 𝑆𝐶𝑟𝑒𝑔  , y el error  o variación residual  𝑆𝐶𝑒𝑟𝑟𝑜𝑟   o  𝑆𝐶𝑟𝑒𝑠 , 

de la siguiente manera: 

𝑆𝐶𝑦 =  𝑆𝐶𝑟𝑒𝑔 +  𝑆𝐶𝑟𝑒𝑠 

Donde:  

𝑆𝐶𝑦 =  ∑(𝑌𝑖 −  �̅�)2

𝑛

𝑖=1

… … … … … … … … … (1) 

𝑆𝐶𝑟𝑒𝑔 =  ∑(�̂�𝑖 −  �̅�)2

𝑛

𝑖=1

… … … … … … … … … (2) 

𝑆𝐶𝑟𝑒𝑠 =  ∑(𝑌𝑖 −  𝑌�̂�)
2

𝑛

𝑖=1

… … … … … … … … … (3) 

 

Una vez realizado esto, es posible calcular la fuerza de asociación entre variables, donde: 

𝑟2 =
𝑆𝐶𝑟𝑒𝑔

𝑆𝐶𝑦
 … … … … … … … … … (1) 

=
𝑆𝐶𝑦 − 𝑆𝐶𝑟𝑒𝑔

𝑆𝐶𝑦
 … … … … … … … … … (2) 

Una manera de corroborar lo anterior es por medio del nivel de significatividad del coeficiente de relación  

(Pearson), en la cual, de acuerdo con Malhotra (2008: 550) se plantean las hipótesis de la siguiente manera:  

𝐻0: 𝑅𝑝𝑜𝑏
2 = 0 

𝐻1: 𝑅𝑝𝑜𝑏
2 > 0 
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Donde, por medio del estadístico obtenido mediante la prueba  𝐹 se traduce en: 

       𝐹 =
𝑆𝐶𝑟𝑒𝑔

𝑆𝐶𝑟𝑒𝑠/(𝑛−2)
 

Inclusive, dicho autor indica que es correcto plantear las hipótesis de la siguiente manera: 

H0 = β1 = 0      H0 = p = 0 

H0 = β1 ≠ 0     H0 = p ≠ 0 

4.10.7 Verificar la exactitud de la predicción. 

Para estimar la exactitud de los valores predichos, es necesario tener ciertas consideraciones, Malhotra (2008: 

551) indica que es necesario considerar al valor de �̂�, puesto que este es útil calcular el error estándar de 

estimación,  EEE. Este estadístico es la desviación estándar de los valores reales de Y a partir de los valores 

predichos Yˆ. 

Lo anterior, es posible traducirlo en: 

            𝐸𝐸𝐸 =  √
∑ (𝑌𝑖 −  �̂�𝑛

𝑖=1 )2

𝑛 − 2
  

 

O visto de una forma más simple (ibid.): 

                      𝐸𝐸𝐸 =  √
𝑆𝐶𝑟𝑒𝑠

𝑛 − 2
 

Donde: 

𝐸𝐸𝐸 = se puede interpretar como un tipo de residuo o error promedio. 

4.10.8 Examinar los residuales. 

Se entiende por residuo (residual) a la diferencia entre el valor observado de 𝑌𝑖 y el valor predicho mediante la 

ecuación de regresión (Malhotra, 2008). De acuerdo con el autor, estos pueden ser observados mediante los 

diagramas de dispersión de los residuales, donde éstos se grafican contra los valores predichos  �̂� el tiempo o 

las variables predictivas. 

El mismo autor señala que, para poder cumplir con el presente apartado es necesario considerar al supuesto 

que indica que un término del error se encuentra distribuido de manera normal, mismo que se examina al 

construir un histograma de los residuales, aunque también es posible realizar una inspección de este apartado 

por medio de la prueba de Kolmogórov-Smirnov (K-S). 
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4.10.9 Hacer una validación cruzada del modelo. 

Para poder evaluar la calidad relativa de los valores de predicción o inferencia es necesario desarrollar una 

validación cruzada del modelo de regresión planteado, mismo que de acuerdo con Malhotra (2008) es un 

procedimiento para evaluar este aspecto del modelo, y otros problemas asociados con la regresión, es la 

validación cruzada, la cual examina si el modelo de regresión continúa manteniendo datos comparables no 

utilizados en la estimación. El mismo autor propone una serie de pasos para realizar dicha técnica (p. 563-564): 

• El modelo de regresión se estima utilizando todo el conjunto de datos. 

 

• Los datos disponibles se dividen en dos partes, la muestra de estimación y la muestra de 

validación. La muestra de estimación generalmente contiene del 50 al 90 por ciento de la 

muestra total. 

 

• El modelo de regresión se estima usando únicamente los datos de la muestra de estimación. 

Dicho modelo se compara con el modelo estimado a partir de toda la muestra, para determinar 

la concordancia en términos de los signos y las magnitudes de los coeficientes de regresión 

parcial. 

 

• El modelo estimado se aplica a los datos de la muestra de validación para predecir los valores 

de la variable dependiente, 𝑌�̂� , para las observaciones de la muestra de validación. 

 

• Los valores observados, 𝑌𝑖  y los valores predichos, 𝑌�̂� , en la muestra de validación se 

correlacionan para determinar la 𝑟2 simple. Esta medida 𝑟2 se compara con 𝑅2 de la muestra 

total y con 𝑅2 de la muestra de estimación, para evaluar el grado de encogimiento. 

Es precisamente mediante la aplicación de dicha metodología que será posible la contrastación de las hipótesis 

del modelo de investigación, con la finalidad de poder analizar a detalle cada uno de los pasos señalados, de acuerdo 

con el planteamiento de las hipótesis, con respecto de la relación entre variables (independiente → dependiente), 

mismo proceso que se desarrolla en el siguiente capítulo. 
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5 RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

5.1 Introducción 
 

En el presente capítulo se detallan los resultados obtenidos, partiendo de la base de datos que se ha 

elaborado mediante la captura y codificación de la información recabada por parte de la muestra determinada, 

lo anterior ha sido posible mediante la pauta desarrollada en el epígrafe de la metodología planteada. Por ello, 

se pretende plasmar las medidas estimadas y poder realizar el contraste de las hipótesis de investigación 

planteadas en capítulos anteriores, considerando a cada uno de los modelos de regresión lineal, en función de 

estas. Finalmente, se parte de la explicación de la técnica utilizada (regression lineal) para el análisis de la 

información obtenida. Posterior a ello, se analizan los resultados de los modelos de regresión, así como la 

validación de estos y el contraste de las hipótesis de investigación. 

Operativamente, se parte de un modelo que plasma cada hipótesis, donde, por medio de los datos obtenidos, 

fue posible realizar contrastes de las hipótesis relativas a cada uno de los constructos con sus respectivas 

variables, cada uno de ellos se presenta en un apartado específico, en el que se justifica el modelo de regresión, 

se aplica la técnica de contrastación estadística y finalmente se presentan los resultados. 

El presente modelo de investigación, en el que se plantean las siete hipótesis de investigación, donde se 

posicionan a los factores de la cultura organizacional y su incidencia en la competitividad de las Pymes del 

sector turístico del Municipio de Aguascalientes, es un modelo que no ha sido aplicado ni sometido a ninguna 

prueba en los estudios realizados en el estado, por ello, la importancia de contrastar las hipótesis de manera 

individual. 

Es preciso indicar que los resultados que se presentan a continuación no cuentan con las debidas pruebas 

de fiabilidad, dada la calidad de los datos obtenidos; por ello, se aconseja considerar dichos resultados con 

prudencia (más información sobre este apartado dirigirse a la sección de limitaciones). Por lo anterior, es 

necesario señalar que estos datos únicamente sirven como una guía que vislumbra la situación actual de las 

Pymes del sector turístico del Municipio de Aguascalientes, ante la problemática que supone la falta de 

empresas con mayor capacidad competitiva dentro del contexto determinado. 

5.2 Análisis de las hipótesis de investigación 

 

Para obtener los valores necesarios para realizar el contraste de las hipótesis, es necesario realizar un análisis 

de regresión lineal, con respecto de las relaciones entre variables (determinadas por las mismas hipótesis) con 

respecto al modelo general, del que se consideran los factores: (1) compromiso organizacional, (2) innovación, 

(3) empoderamiento, (4) cultura organizacional y (5) competitividad, por ello, se realizaron diversos modelos 

de regresión lineal de las variables que integran al modelo (considerando en lo particular a cada una de las 
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hipótesis). De esta manera, las hipótesis de investigación (véase Figura 30) que se contrastarán en el presente 

capitulo quedan representadas de la siguiente manera (dentro del modelo general de la investigación): 

 
Figura 30. Planteamiento de las hipótesis de investigación con respecto del modelo general. Fuente: Elaboración 

propia. 

 

• H1: La cultura organizacional (CO) influye de manera positiva en la competitividad (COMPE) de las 

Pymes del sector turístico del Municipio de Aguascalientes. 

• H2: La variable compromiso organizacional (CP) presenta un efecto positivo con la variable cultura 

organizacional (CO) en el contexto de las Pymes del sector turístico del Municipio de Aguascalientes. 

• H3: La variable innovación (INNO) presenta un efecto positivo con la variable cultura organizacional 

(CO) en el contexto de las Pymes del sector turístico del Municipio de Aguascalientes. 

• H4: La variable empoderamiento (EMPO) tiene una relación positiva con la variable cultura 

organizacional (CO) en el contexto de las Pymes del sector turístico del Municipio de Aguascalientes. 

• H5: Existe una correspondencia entre las variables compromiso organizacional (CP) e innovación 

(INNO) en el contexto de las Pymes del sector turístico del Municipio de Aguascalientes. 

• H6: Existe una correspondencia entre las variables compromiso organizacional (CP) y 

empoderamiento (EMPO) en el contexto de las Pymes del sector turístico del Municipio de 

Aguascalientes. 

• H7: Existe una correspondencia entre las variables innovación (INNO) y empoderamiento (EMPO) 

en el contexto de las Pymes del sector turístico del Municipio de Aguascalientes. 
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5.3 Validación cruzada de los resultados 
 

Una vez obtenidos los resultados de los cuestionarios, es necesario aportar validez a los mismos antes de poder 

realizar cualquier tipo de análisis e interpretación a estos. Ante esto, Malhotra (2008: 563) indicaba: 

[…] “La regresión y otros procedimientos multivariados tienden a beneficiarse por las 

variaciones aleatorias de los datos. Esto podría resultar en un modelo o ecuación de regresión 

que sea muy sensible a los datos específicos utilizados para estimar el modelo”. 

El mismo autor propone hacer uso de la técnica conocida como “validación cruzada”, misma prueba que 

se encarga de aportar validez a los resultados, puesto que examina si los resultados obtenidos son comparables, 

observando si un modelo puede arrojar datos comparables que no se hayan utilizado dentro de la estimación 

original, concluyendo que para llevar a cabo dicho proceso es necesario seguir los siguientes pasos: 

1. El modelo de regresión se estima utilizando todo el conjunto de datos. 

 

2. Los datos disponibles se dividen en dos partes, la muestra de estimación y la muestra de 

validación. La muestra de estimación generalmente contiene del 50 al 90 por ciento de la muestra 

total. 

 

3. El modelo de regresión se estima usando únicamente los datos de la muestra de estimación. Este 

modelo se compara con el modelo estimado a partir de toda la muestra, para determinar la 

concordancia en términos de los signos y las magnitudes de los coeficientes de regresión parcial. 

 

4. El modelo estimado se aplica a los datos de la muestra de validación para predecir los valores de 

la variable dependiente, 𝑌�̂�  para las observaciones de la muestra de validación. 

 

5. Los valores observados, 𝑌𝑖  y los valores predichos, 𝑌�̂�  en la muestra de validación se 

correlacionan para determinar la 𝑟2 simple. Esta medida, 𝑟2, se compara con 𝑅2de la muestra 

total y con 𝑅2de la muestra de estimación, para evaluar el grado de encogimiento. 

Por lo anterior, es importante considerar el desarrollo del proceso de la validación cruzada para cada una 

de las hipótesis de investigación planteadas, en consecuencia, dentro de cada apartado correspondiente a las 

hipótesis se desarrolla dicho proceso de validación en lo particular, para poder comparar los resultados 

obtenidos dentro de cada una de las pruebas y poder establecer dicha validación. 

5.4 H1.- La cultura organizacional (CO) influye de manera positiva en la 

competitividad (COMPE) de las Pymes del sector turístico del Municipio 

de Aguascalientes. 

Como se había mencionado con anterioridad, para poder obtener los resultados que permitirán contrastar la 

hipótesis de investigación (H1) (Véase Figura 31) se realiza un análisis de regresión lineal simple (correlación 

bivariada) siguiendo los parámetros metodológicos establecidos por Malhotra (2008) (véase Tabla 47), 
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posterior a ello se tendrán los elementos necesarios para poder realizar la contrastación de las hipótesis 

planteadas de manera particular para cada una, con respecto de la codificación determinada en el capítulo cuatro 

del presente trabajo. 

 
Figura 31. Modelo de Hipótesis (H1) de investigación. 

5.4.1 Análisis de regresión lineal y comprobación de hipótesis para (H1) 

Tabla 47.  

Preparación de los datos de la Regresión Lineal (H1) 

r 

R2 

.156* 

       .024 

  R2A .020 

Error Estándar 

(STDE) 
.44404 

 Gl. 
Análisis de la varianza 

suma de cuadrados 
Cuadrado medio 

Regresión 1 1.262 1.262 

Residuo 258 52.131 .197 

F= 6.401 Sig.= .012  

Variables en la Ecuación 

VAR Β EEβ Beta ( β ) t Sig. de F 

Cultura 

Organizacional 
.169 .067 

.156 
2.530 .012 

(Constante) 3.033 .282 10.758 .000 

*Notas: (a) Predictores: (Constante), Cultura Organizacional. Variable dependiente: Competitividad. (b) *.La 

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

 

Un análisis de regresión lineal fue desarrollado para entender el efecto que tiene la cultura organizacional 

sobre la competitividad de las Pymes del sector turístico del Municipio de Aguascalientes.  

De acuerdo con los valores obtenidos mediante la “prueba t” con un valor de tamaño pequeño ( 2.530 ) y 

la “prueba de F ” ( .012 ) es posible indicar la existencia de linealidad en la relación entre la cultura 

organizacional y la competitividad, con ello se supone que cuando uno de ellos aumenta su valor el otro lo hace 

de igual manera, así mismo, se destaca la existencia de homocedasticidad y de la normalidad de los residuales, 
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en los cuales, se encontraron valores atípicos dentro de la muestra. Sin embargo, para mantener la integridad de 

los datos, al igual que la existencia de estos no supone ser una cantidad considerable (mayor al 10% de la 

muestra) (Hair et al., 2010; Malhotra, 2008) que afecte los resultados del análisis, por ello, se tomó la decisión 

de mantener integras todas las observaciones, por lo que no se realizó ningún ajuste. 

El análisis de regresión muestra que R2 para el modelo general fue de 2.4 % con un R2 ajustado de 2.0 % 

(Tabla 47), lo que indica que en un 2.4 % de la competitividad es explicado por la cultura organizacional, efecto 

que de acuerdo con Cohen, Cohen, West y Aiken (2003) es considerado como un efecto de tamaño bajo. La 

variable competitividad, se encuentra determinada por la cultura organizacional, porque existe una derivación 

efectiva de regresión significativa de las variables expresadas, puesto que dicha relación es considerada 

estadísticamente significativa ya que predijo a la competitividad en F (1, 258) = 6.401, p < 0.012. 

Para el caso de la ecuación de la regresión, se representa por los siguientes valores: 

Competitividad = b0 + (b1 x cultura organizacional) 

Donde: 

b0 = Constante 

b1 = El valor de la cultura organizacional. 

Sustituyendo los valores: 

Competitividad = 3.033 + (.169 x cultura organizacional) 

Observando el apartado correspondiente a los coeficientes, es posible observar que existe un incremento 

predicho en la competitividad de ( 3.033 ) más el valor de b1 ( .169 ) por cada unidad dentro de la cultura 

organizacional, de igual manera se observa que el valor para la pendiente del coeficiente es estadísticamente 

significante puesto que p < .012, con ello se puede indicar que dicho coeficiente es estadísticamente 

significativo diferente de cero (lo que significa la existencia de linealidad dentro de la población). 

5.4.2 Validación Cruzada para H1.- CO→ COMPE 

Dada la importancia de aportar sustento de validez a los resultados obtenidos, se desglosan los indicadores 

(véase Tabla 48) más relevantes para este proceso de validez, atendiendo a las recomendaciones de Malhotra 

(2008). 
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Tabla 48.  

Comparativo de los resultados del modelo (General - Validación) para H1. 

INDICADOR 

(General) 

MODELO DE ESTIMACIÓN 

N=260 

(1) 

MODELO DE VALIDACIÓN 

N=135 

r .156* .182* 

r2 .024 .033 

r2a .020 .026 

F 6.401 4.534 

Sig de F .012 .035 

B .169 2.789 

Valor de t 2.530 2.129 

Beta (β) .156 .035 

***Nota: (a) Elaboración propia. Predictores: (Constante), Cultura_Organizacional. Variable dependiente: 

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

 

Destacando que, si bien existen diferencias entre ambos modelos, es preciso observar que los valores en 

los indicadores no difieren de forma considerable, con ello se establece que dichos valores son estables (dentro 

de los parámetros requeridos para cada indicador). Dados los resultados obtenidos es posible indicar que existe 

validez para la incidencia de la variable cultura organizacional sobre la competitividad de las Pymes del sector 

turístico del Municipio de Aguascalientes, puesto que los valores del modelo de validación son positivos y 

significativos. 

 

5.5 H2.- La variable compromiso organizacional (CP) presenta un efecto 

positivo con la variable cultura organizacional (CO) en el contexto de las 

Pymes del sector turístico del Municipio de Aguascalientes. 

 

Como se había mencionado con anterioridad, para poder obtener los resultados que permitirán contrastar la 

hipótesis de investigación (H2) (Véase Figura 32) se realiza un análisis de regresión lineal simple (correlación 

bivariada) siguiendo los parámetros metodológicos establecidos por Malhotra (2008) (véase Tabla 49), 

posterior a ello se tendrán los elementos necesarios para poder realizar la contrastación de las hipótesis 

planteadas de manera particular para cada una, con respecto de la codificación determinada en el capítulo cuatro 

del presente trabajo. 
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Figura 32. Modelo de Hipótesis (H2) de investigación. 

5.5.1 Análisis de regresión lineal y comprobación de hipótesis para (H2) 

Tabla 49.  
Preparación de los datos de la Regresión Lineal (H2) 

r 

R2 

.262** 

       .068 

  R2A .065 

Error Estándar 

(STDE) 
.39989 

 Gl. 
Análisis de la varianza 

suma de cuadrados 
Cuadrado medio 

Regresión 1 3.034 3.034 

Residuo 258 41.258 .160 

F= 18.970 Sig.= .000  

Variables en la Ecuación 

VAR Β EEβ Beta ( β ) t Sig. de F 

Compromiso 

Organizacional 
.233 .054 

.262 
4.355 .000 

(Constante) 3.266 .217 15.045 .000 

Nota: (a) Predictores: (Constante), Compromiso Organizacional. Variable dependiente: Cultura 

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

Un análisis de regresión lineal fue desarrollado para entender el efecto que tiene el compromiso 

organizacional sobre la cultura organizacional de las Pymes del sector turístico del Municipio de 

Aguascalientes. 

De acuerdo con los valores obtenidos mediante la “ prueba t ” con un valor de tamaño pequeño ( 4.355 ) y 

la “ prueba de F ” ( .000 ) es posible indicar la existencia de linealidad en la relación entre el compromiso 

organizacional y la cultura organizacional, con ello se supone que cuando uno de ellos aumenta su valor el otro 

lo hace de igual manera, así mismo, se destaca la existencia de homocedasticidad y de la normalidad de los 
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residuales, en los cuales, se encontraron valores atípicos dentro de la muestra, sin embargo, para mantener la 

integridad de los datos, al igual que, la existencia de estos no supone ser una cantidad considerable (mayor al 

10% de la muestra) (Hair et al., 2010; Malhotra, 2008) que afecte los resultados del análisis, por ello, se tomó 

la decisión de mantener integras todas las observaciones, por lo que no se realizó ningún ajuste. 

El análisis de regresión muestra que R2 para el modelo general fue de 6.8 % con un R2 ajustado de 6.5 % 

(Tabla 49), lo que indica que en un 6.8 % de la cultura organizacional es explicado por el compromiso 

organizacional, efecto que de acuerdo con Cohen et al. (2003) es considerado como un efecto de tamaño bajo. 

La variable cultura organizacional, se encuentra determinada por el compromiso organizacional, porque existe 

una derivación efectiva de regresión significativa de las variables expresadas, puesto que dicha relación es 

considerada estadísticamente significativa ya que predijo a la cultura organizacional en F (1, 258) = 18.970, p 

< 0.000. 

Para el caso de la ecuación de la regresión, se representa por los siguientes valores: 

Cultura organizacional = b0 + (b1 x compromiso organizacional) 

Donde: 

b0 = La constante 

b1 = El valor del compromiso organizacional. 

 

Sustituyendo los valores: 

 

Cultura organizacional = 3.266 + (.233 x compromiso organizacional) 

Observando el apartado correspondiente a los coeficientes, es posible observar que existe un incremento 

predicho en la cultura organizacional de ( 3.266 ) más el valor de b1 ( .233 )  por cada unidad dentro del 

compromiso organizacional, de igual manera se observa que el valor para la pendiente del coeficiente es 

estadísticamente significante puesto que p < .000, con ello se puede indicar que dicho coeficiente es 

estadísticamente significativo diferente de cero (lo que significa la existencia de linealidad dentro de la 

población). 

 

5.5.2 Validación Cruzada para H2.- CP→ CO 

 

Dada la importancia de aportar sustento de validez a los resultados obtenidos, se desglosan los indicadores 

(véase Tabla 50) más relevantes para este proceso de validez, atendiendo a las recomendaciones de Malhotra 

(2008). 
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Tabla 50.  

Comparativo de los resultados del modelo (General - Validación) para H2. 

INDICADOR 

(General) 

MODELO DE ESTIMACIÓN 

N=260 

(1) 

MODELO DE VALIDACIÓN 

N=135 

r .262** .322** 

r2 .068 .104 

r2a .065 .097 

F 18.970 15.398 

Sig de F .000 .000 

B .233 .250 

Valor de t 4.355 3.923 

Beta (β) .262 .322 

***Nota: (a) Elaboración propia. Predictores: (Constante), Compromiso Organizacional. Variable 

dependiente: Cultura Organizacional. (b) **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).  

 

Destacando que, si bien existen diferencias entre ambos modelos, es preciso observar que los valores en 

los indicadores no difieren de forma considerable, con ello se establece que dichos valores son estables (dentro 

de los parámetros requeridos para cada indicador). Dados los resultados obtenidos es posible indicar que existe 

validez para la incidencia de la variable compromiso organizacional sobre la cultura organizacional de las 

Pymes del sector turístico del Municipio de Aguascalientes, puesto que los valores del modelo de validación 

son positivos y significativos. 

 

5.6 H3.- La variable innovación (INNO) presenta un efecto positivo con la 

variable cultura organizacional (CO) en el contexto de las Pymes del sector 

turístico del Municipio de Aguascalientes. 

 

Como se había mencionado con anterioridad, para poder obtener los resultados que permitirán contrastar la 

hipótesis de investigación (H3) (Véase Figura 33) se realiza un análisis de regresión lineal simple (correlación 

bivariada) siguiendo los parámetros metodológicos establecidos por Malhotra (2008) (véase Tabla 51), 

posterior a ello se tendrán los elementos necesarios para poder realizar la contrastación de las hipótesis 

planteadas de manera particular para cada una, con respecto de la codificación determinada en el capítulo cuatro 

del presente trabajo. 
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Figura 33. Modelo de Hipótesis (H3) de investigación. 

5.6.1 Análisis de regresión lineal y comprobación de hipótesis para (H3) 

Tabla 51.  

Preparación de los datos de la Regresión Lineal (H3) 

r 

R2 

.336** 

       .113 

  R2A .110 

Error Estándar 

(STDE) 
.39022 

 Gl. 
Análisis de la varianza 

suma de cuadrados 
Cuadrado medio 

Regresión 1 5.006 5.006 

Residuo 258 39.285 .152 

F= 32.878 Sig.= .000  

Variables en la Ecuación 

VAR Β EEβ Beta ( β ) t Sig. de F 

Innovación .224 .039 
.336 

5.734 .000 

(Constante) 3.370 .1148 22.839 .000 

Nota: Predictores: (Constante), Innovación. Variable dependiente: Cultura Organizacional. **. La correlación 

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

 

Un análisis de regresión lineal fue desarrollado para entender el efecto que tiene la innovación sobre la 

cultura organizacional de las Pymes del sector turístico del Municipio de Aguascalientes.  

De acuerdo con los valores obtenidos mediante la “ prueba t ” con un valor de tamaño medio ( 5.734 ) y la 

“ prueba de F ” ( .000 ) es posible indicar la existencia de linealidad en la relación entre la innovación y la 

cultura organizacional, con ello se supone que cuando uno de ellos aumenta su valor el otro lo hace de igual 

manera, así mismo, se destaca la existencia de homocedasticidad y de la normalidad de los residuales, en los 

cuales, se encontraron valores atípicos dentro de la muestra, sin embargo, para mantener la integridad de los 

datos, al igual que, la existencia de estos no supone ser una cantidad considerable (mayor al 10% de la muestra) 
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(Hair et al., 2010; Malhotra, 2008) que afecte los resultados del análisis, por ello, se tomó la decisión de 

mantener integras todas las observaciones, por lo que no se realizó ningún ajuste. 

El análisis de regresión muestra que R2 para el modelo general fue de 6.8 % con un R2 ajustado de 6.5 % 

(Tabla 51), lo que indica que en un 6.8 % de la cultura organizacional es explicado por la innovación, efecto 

que de acuerdo con Cohen et al. (2003) es considerado como un efecto de tamaño bajo. La variable cultura 

organizacional, se encuentra determinada por la innovación, porque existe una derivación efectiva de regresión 

significativa de las variables expresadas, puesto que dicha relación es considerada estadísticamente significativa 

ya que predijo a la cultura organizacional en F (1, 258) = 32.878, p < 0.000. 

Para el caso de la ecuación de la regresión, se representa por los siguientes valores: 

Cultura organizacional = b0 + (b1 x Innovación) 
Donde: 

b0 = La constante 

b1 = El valor de la innovación. 

Sustituyendo los valores: 

Cultura organizacional = 3.370 + (.224 x Innovación) 

Observando el apartado correspondiente a los coeficientes, es posible observar que existe un incremento 

predicho en la cultura organizacional de ( 3.370 ) más el valor de b1 ( .224 ) por cada unidad dentro de la 

innovación, de igual manera se observa que el valor para la pendiente del coeficiente es estadísticamente 

significante puesto que p < .000, con ello se puede indicar que dicho coeficiente es estadísticamente 

significativo diferente de cero (lo que significa la existencia de linealidad dentro de la población). 

5.6.2 Validación Cruzada para H3.- INNO→ CO 

Dada la importancia de aportar sustento de validez a los resultados obtenidos, se desglosan los indicadores 

(véase Tabla 52) más relevantes para este proceso de validez, atendiendo a las recomendaciones de Malhotra 

(2008). 

Tabla 52.  

Comparativo de los resultados del modelo (General - Validación) para H3. 

INDICADOR 

(General) 

MODELO DE ESTIMACIÓN 

N=260 

(1) 

MODELO DE VALIDACIÓN 

N=135 

r .336** .338** 

r2 .113 .114 

r2a .110 .108 

F 32.878 17.142 

Sig de F .000 .000 

B .224 .193 

Valor de t 5.734 4.140 

Beta (β) .336 .338 

***Nota: (a) Elaboración propia. Predictores: (Constante), Innovación. Variable dependiente: Cultura 

Organizacional. (b) **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Destacando que, si bien existen diferencias entre ambos modelos, es preciso observar que los valores en 

los indicadores no difieren de forma considerable, con ello se establece que dichos valores son estables (dentro 

de los parámetros requeridos para cada indicador). Dados los resultados obtenidos es posible indicar que existe 

validez para la incidencia de la variable innovación sobre la cultura organizacional de las Pymes del sector 

turístico del Municipio de Aguascalientes, puesto que los valores del modelo de validación son positivos y 

significativos. 

 

5.7 H4.- La variable empoderamiento (EMPO) tiene una relación positiva con 

la variable cultura organizacional (CO) en el contexto de las Pymes del 

sector turístico del Municipio de Aguascalientes. 

Como se había mencionado con anterioridad, para poder obtener los resultados que permitirán contrastar la 

hipótesis de investigación (H4) (Véase Figura 34) se realiza un análisis de regresión lineal simple (correlación 

bivariada) siguiendo los parámetros metodológicos establecidos por Malhotra (2008) (véase Tabla 53), 

posterior a ello se tendrán los elementos necesarios para poder realizar la contrastación de las hipótesis 

planteadas de manera particular para cada una, con respecto de la codificación determinada en el capítulo cuatro 

del presente trabajo. 

 
Figura 34. Modelo de Hipótesis (H4) de investigación. 
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5.7.1 Análisis de regresión lineal y comprobación de hipótesis para (H4) 

Tabla 53.  

Preparación de los datos de la Regresión Lineal (H4) 

r 

R2 

.292** 

       .085 

  R2A .082 

Error Estándar 

(STDE) 
.39627 

 Gl. 
Análisis de la varianza 

suma de cuadrados 
Cuadrado medio 

Regresión 1 3.778 3.778 

Residuo 258 40.514 .157 

F= 24.056 Sig.= .000  

Variables en la Ecuación 

VAR Β EEβ Beta ( β ) t Sig. de F 

Empoderamiento .271 .055 
.292 

4.906 .000 

(Constante) 3.119 .223 14.006 .000 

Nota: Predictores: (Constante), Empoderamiento. Variable dependiente: Cultura Organizacional. **. La 

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

 

Un análisis de regresión lineal fue desarrollado para entender el efecto que tiene el empoderamiento sobre 

la cultura organizacional de las Pymes del sector turístico del Municipio de Aguascalientes.  

De acuerdo con los valores obtenidos mediante la “ prueba t ” con un valor de tamaño pequeño ( 4.906 ) y 

la “ prueba de F ” ( .000 ) es posible indicar la existencia de linealidad en la relación entre la innovación y la 

cultura organizacional, con ello se supone que cuando uno de ellos aumenta su valor el otro lo hace de igual 

manera, así mismo, se destaca la existencia de homocedasticidad y de la normalidad de los residuales, en los 

cuales, se encontraron valores atípicos dentro de la muestra, sin embargo, para mantener la integridad de los 

datos, al igual que, la existencia de estos no supone ser una cantidad considerable (mayor al 10% de la muestra) 

(Hair et al., 2010; Malhotra, 2008) que afecte los resultados del análisis, por ello, se tomó la decisión de 

mantener integras todas las observaciones, por lo que no se realizó ningún ajuste. 

El análisis de regresión muestra que R2 para el modelo general fue de 8.5 % con un R2 ajustado de 8.2 % 

(Tabla 53), lo que indica que en un 8.5 % de la cultura organizacional es explicado por el empoderamiento, 

efecto que de acuerdo con Cohen et al. (2003) es considerado como un efecto de tamaño bajo. La variable 

cultura organizacional, se encuentra determinada por el empoderamiento, porque existe una derivación efectiva 

de regresión significativa de las variables expresadas, puesto que dicha relación es considerada estadísticamente 

significativa ya que predijo a la cultura organizacional en F (1, 258) = 24.056, p < 0.000. 
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Para el caso de la ecuación de la regresión, se representa por los siguientes valores: 

Cultura organizacional = b0 + (b1 x Empoderamiento) 

Donde: 

b0 = La constante 

b1 = El valor del empoderamiento. 

Sustituyendo los valores: 

Cultura organizacional = 3.119 + (.271 x Empoderamiento) 

Observando el apartado correspondiente a los coeficientes, es posible observar que existe un incremento 

predicho en la cultura organizacional de ( 3.119 ) más el valor de b1 ( .271 )  por cada unidad dentro del 

empoderamiento, de igual manera se observa que el valor para la pendiente del coeficiente es estadísticamente 

significante puesto que p < .000, con ello se puede indicar que dicho coeficiente es estadísticamente 

significativo diferente de cero (lo que significa la existencia de linealidad dentro de la población). 

5.7.2 Validación Cruzada para H4.- EMPO→ CO 

Dada la importancia de aportar sustento de validez a los resultados obtenidos, se desglosan los indicadores 

(véase Tabla 54) más relevantes para este proceso de validez, atendiendo a las recomendaciones de Malhotra 

(2008). 

Tabla 54.  

Comparativo de los resultados del modelo (General - Validación) para H4. 

INDICADOR 

(General) 

MODELO DE ESTIMACIÓN 

N=260 

(1) 

MODELO DE VALIDACIÓN 

N=135 

r .292** .384** 

r2 .085 .147 

r2a .082 .141 

F 24.056 22.978 

Sig de F .000 .000 

B .271 .288 

Valor de t 4.906 4.794 

Beta (β) .292 .384 

***Nota: (a) Elaboración propia. Predictores: (Constante), Empoderamiento. Variable dependiente: Cultura 

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

Destacando que, si bien existen diferencias entre ambos modelos, es preciso observar que los valores en 

los indicadores no difieren de forma considerable, con ello se establece que dichos valores son estables (dentro 

de los parámetros requeridos para cada indicador). Dados los resultados obtenidos es posible indicar que existe 

validez para la incidencia de la variable empoderamiento sobre la cultura organizacional de las Pymes del sector 
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turístico del Municipio de Aguascalientes, puesto que los valores del modelo de validación son positivos y 

significativos. 

5.8 H5.- Existe una correspondencia entre las variables compromiso 

organizacional (CP) e innovación (INNO) en el contexto de las Pymes del 

sector turístico del Municipio de Aguascalientes. 

Como se había mencionado con anterioridad, para poder obtener los resultados que permitirán contrastar la 

hipótesis de investigación (H5) (Véase Figura 35) se realiza un análisis de regresión lineal simple (correlación 

bivariada) siguiendo los parámetros metodológicos establecidos por Malhotra (2008) (véase Tablas 55 y 56), 

posterior a ello se tendrán los elementos necesarios para poder realizar la contrastación de las hipótesis 

planteadas de manera particular para cada una, con respecto de la codificación determinada en el capítulo cuatro 

del presente trabajo. Cabe resaltar que, al ser una hipótesis de correlación bivariada es necesario plantear dos 

análisis de regresión, una cuando CP→INNO y la otra cuando INNO→CP, lo que permitirá identificar la 

existencia o no de dicha correspondencia. 

 
Figura 35. Modelo de Hipótesis (H5) de investigación. 

 

5.8.1 Análisis de regresión lineal y comprobación de hipótesis para (H5) 
 

Dos análisis de regresión lineal fueron desarrollados para poder entender el efecto que tiene tanto el compromiso 

organizacional sobre la innovación, como el efecto de la innovación sobre el compromiso organizacional en el 

contexto de las Pymes del sector turístico del Municipio de Aguascalientes.  
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Tabla 55.  

Preparación de los datos de la Regresión Lineal (H5) CUANDO CP → INNO 

r 

R2 

.245** 

       .060 

  R2A .056 

Error Estándar 

(STDE) 
.60323 

 Gl. 
Análisis de la varianza 

suma de cuadrados 
Cuadrado medio 

Regresión 1 5.971 5.971 

Residuo 258 93.881 .364 

F= 16.408 Sig.= .000  

Variables en la Ecuación 

VAR Β EEβ Beta ( β ) t Sig. de F 

Compromiso 

Organizacional 
.327 .081 

.245 
4.051 .000 

(Constante) 2.410 .327 7.360 .000 

***Nota: Predictores: (Constante), Compromiso Organizacional. Variable dependiente: Innovación. **. La 

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

Observando los resultados de la tabla 55, es posible observar que, de acuerdo con los valores obtenidos mediante 

la “ prueba t ” con un valor de tamaño pequeño ( 4.051 ) y la “ prueba de F ” ( .000 ) es posible indicar la 

existencia de linealidad en la relación entre el compromiso organizacional y la innovación, con ello se supone 

que cuando uno de ellos aumenta su valor el otro lo hace de igual manera, así mismo, se destaca la existencia 

de homocedasticidad y de la normalidad de los residuales, en los cuales, se encontraron valores atípicos dentro 

de la muestra, sin embargo, para mantener la integridad de los datos, al igual que, la existencia de estos no 

supone ser una cantidad considerable (mayor al 10% de la muestra) (Hair et al., 2010; Malhotra, 2008) que 

afecte los resultados del análisis, por ello, se tomó la decisión de mantener integras todas las observaciones, por 

lo que no se realizó ningún ajuste. 

El análisis de regresión muestra que R2 para el modelo general fue de 6.0 % con un R2 ajustado de 5.6 % 

(Tabla 55), lo que indica que en un 6.0 % de la innovación es explicado por el compromiso organizacional, 

efecto que de acuerdo con Cohen et al. (2003) es considerado como un efecto de tamaño bajo. La variable 

innovación, se encuentra determinada por el compromiso organizacional, porque existe una derivación efectiva 

de regresión significativa de las variables expresadas, puesto que dicha relación es considerada estadísticamente 

significativa ya que predijo a la cultura organizacional en F (1, 258) = 16.408, p < 0.000. 

Para el caso de la ecuación de la regresión, se representa por los siguientes valores: 

Innovación = b0 + (b1 x Compromiso Organizacional) 

Donde: 

b0 = La constante 

b1 = El valor del Compromiso Organizacional. 
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Sustituyendo los valores: 

 

Innovación = 2.410 + (.327 x Compromiso Organizacional) 

Observando el apartado correspondiente a los coeficientes, es posible observar que existe un incremento 

predicho en la innovación en ( 2.410 ) más el valor de b1 ( .327 ) por cada unidad dentro del compromiso 

organizacional, de igual manera se observa que el valor para la pendiente del coeficiente es estadísticamente 

significante puesto que p < .000, con ello se puede indicar que dicho coeficiente es estadísticamente 

significativo diferente de cero (lo que significa la existencia de linealidad dentro de la población). 

Tabla 56.  

Preparación de los datos de la Regresión Lineal (H5) CUANDO INNO → CP 

r 

R2 

.245** 

       .060 

  R2A .056 

Error Estándar 

(STDE) 
.45068 

 Gl. 
Análisis de la varianza 

suma de cuadrados 
Cuadrado medio 

Regresión 1 3.333 3.333 

Residuo 258 52.404 .203 

F= 16.408 Sig.= .000  

Variables en la Ecuación 

VAR Β EEβ Beta ( β ) t Sig. de F 

Innovación .183 .045 
.245 

4.051 .000 

(Constante) 3.345 .170 19.625 .000 

Nota: Predictores: (Constante), Innovación. Variable dependiente: Compromiso Organizacional. **. La 

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

 

Mientras que, si se observan los resultados de la tabla 56, es posible observar que, de acuerdo con los 

valores obtenidos mediante la “ prueba t ” con un valor de tamaño pequeño ( 4.051 ) y la “ prueba de F ” (.000) 

es posible indicar la existencia de linealidad en la relación entre la innovación y el compromiso organizacional, 

con ello se supone que cuando uno de ellos aumenta su valor el otro lo hace de igual manera, así mismo, se 

destaca la existencia de homocedasticidad y de la normalidad de los residuales, en los cuales, se encontraron 

valores atípicos dentro de la muestra, sin embargo, para mantener la integridad de los datos, al igual que, la 

existencia de estos no supone ser una cantidad considerable (mayor al 10% de la muestra) (Hair et al., 2010; 

Malhotra, 2008) que afecte los resultados del análisis, por ello, se tomó la decisión de mantener integras todas 

las observaciones, por lo que no se realizó ningún ajuste. 

El análisis de regresión muestra que R2 para el modelo general fue de 6.0 % con un R2 ajustado de 5.6 % 

(Tabla 56), lo que indica que en un 6.0 % del compromiso organizacional es explicado por la innovación, efecto 

que de acuerdo con Cohen et al. (2003) es considerado como un efecto de tamaño bajo. La variable compromiso 

organizacional se encuentra determinada por la innovación, porque existe una derivación efectiva de regresión 
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significativa de las variables expresadas, puesto que dicha relación es considerada estadísticamente significativa 

ya que predijo a la cultura organizacional en F (1, 258) = 16.408, p < 0.000. 

Para el caso de la ecuación de la regresión, se representa por los siguientes valores: 

Compromiso Organizacional = b0 + (b1 x Innovación) 

Donde: 

b0 = La constante 

b1 = El valor de la innovación. 

 

Sustituyendo los valores: 

 

Compromiso Organizacional = 3.345 + (.183 x Innovación) 

Observando el apartado correspondiente a los coeficientes, es posible observar que existe un incremento 

predicho en el compromiso organizacional de 3.345 más el valor de b1 (.183) por cada unidad dentro de la 

innovación, de igual manera se observa que el valor para la pendiente del coeficiente es estadísticamente 

significante puesto que p < .000, con ello se puede indicar que dicho coeficiente es estadísticamente 

significativo diferente de cero (lo que significa la existencia de linealidad dentro de la población). 

 

5.8.2 Validación Cruzada para H5.- Cuando CP→ INNO 

Dada la importancia de aportar sustento de validez a los resultados obtenidos, se desglosan los indicadores 

(véase Tabla 57) más relevantes para este proceso de validez, atendiendo a las recomendaciones de Malhotra 

(2008). 

Tabla 57.  
Comparativo de los resultados del modelo (General - Validación) para H5. Cuando CP→INNO 

INDICADOR 

(General) 

MODELO DE ESTIMACIÓN 

N=260 

(1) 

MODELO DE VALIDACIÓN 

N=135 

r .245** .312** 

r2 .060 .097 

r2a .056 .091 

F 16.408 14.357 

Sig de F .000 .000 

B .327 .423 

Valor de t 4.051 3.789 

Beta (β) .245 .312 

***Nota: (a) Elaboración propia. Predictores: (Constante), Compromiso Organizacional. Variable 

dependiente: Innovación. (b) **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).   
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Destacando que, si bien existen diferencias entre ambos modelos, es preciso observar que los valores en 

los indicadores no difieren de forma considerable, con ello se establece que dichos valores son estables (dentro 

de los parámetros requeridos para cada indicador). Dados los resultados obtenidos es posible indicar que existe 

validez para la incidencia de la variable compromiso organizacional sobre la innovación de las Pymes del sector 

turístico del Municipio de Aguascalientes, puesto que los valores del modelo de validación son positivos y 

significativos. 

5.8.3 Validación Cruzada para H5.- Cuando INNO→ CP 

Dada la importancia de aportar sustento de validez a los resultados obtenidos, se desglosan los indicadores 

(véase Tabla 58) más relevantes para este proceso de validez, atendiendo a las recomendaciones de Malhotra 

(2008). 

Tabla 58.  
Comparativo de los resultados del modelo (General - Validación) para H5. Cuando INNO→CP 

INDICADOR 

(General) 

MODELO DE ESTIMACIÓN 

N=260 

(1) 

MODELO DE VALIDACIÓN 

N=135 

r .245** .312** 

r2 .060 .097 

r2a .056 .091 

F 16.408 14.357 

Sig de F .000 .000 

B .183 .230 

Valor de t 4.051 3.789 

Beta (β) .245 .312 

***Nota: (a) Elaboración propia. Predictores: (Constante), Innovación. Variable dependiente: Compromiso 

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

Destacando que, si bien existen diferencias entre ambos modelos, es preciso observar que los valores en 

los indicadores no difieren de forma considerable, con ello se establece que dichos valores son estables (dentro 

de los parámetros requeridos para cada indicador). Con los resultados obtenidos es posible indicar que existe 

validez para la incidencia de la variable innovación sobre el compromiso organizacional, de las Pymes del 

sector turístico del Municipio de Aguascalientes, puesto que los valores del modelo de validación son positivos 

y significativos. 

 

5.9 H6.- Existe una correspondencia entre las variables compromiso 

organizacional (CP) y empoderamiento (EMPO) en el contexto de las 

Pymes del sector turístico del Municipio de Aguascalientes. 

Como se había mencionado con anterioridad, para poder obtener los resultados que permitirán contrastar la 

hipótesis de investigación (H6) (Véase Figura 36) se realiza un análisis de regresión lineal simple (correlación 
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bivariada) siguiendo los parámetros metodológicos establecidos por Malhotra (2008) (véase Tablas 59 y 60), 

posterior a ello se tendrán los elementos necesarios para poder realizar la contrastación de las hipótesis 

planteadas de manera particular para cada una, con respecto de la codificación determinada en el capítulo cuatro 

del presente trabajo. Cabe resaltar que, al ser una hipótesis de correlación bivariada es necesario plantear dos 

análisis de regresión, una cuando EMPO→CP y la otra cuando CP→EMPO, lo que permitirá identificar la 

existencia o no de dicha correspondencia. 

 
Figura 36. Modelo de Hipótesis (H6) de investigación. 

5.9.1 Análisis de regresión lineal y comprobación de hipótesis para (H6) 

Dos análisis de regresión lineal fueron desarrollados para poder entender el efecto que tiene tanto el 

empoderamiento sobre el compromiso organizacional, como el compromiso organizacional sobre el 

empoderamiento en el contexto de las Pymes del sector turístico del Municipio de Aguascalientes.  

Tabla 59.  
Preparación de los datos de la Regresión Lineal (H6) CUANDO EMPO → CP 

r 

R2 

.451** 

       .203 

  R2A .200 

Error Estándar 

(STDE) 
.41487 

 Gl. 
Análisis de la varianza 

suma de cuadrados 
Cuadrado medio 

Regresión 1 11.332 11.332 

Residuo 258 44.405 .172 

F= 65.838 Sig.= .000  

Variables en la Ecuación 

VAR Β EEβ Beta ( β ) t Sig. de F 

Empoderamiento .469 .058 
.451 

8.114 .000 

(Constante) 2.146 .233 9.202 .000 

Nota: Predictores: (Constante), Empoderamiento. Variable dependiente: Compromiso Organizacional. **. La 

correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Observando los resultados de la tabla 59, es posible observar que, de acuerdo con los valores obtenidos 

mediante la “ prueba t ” con un valor de tamaño grande ( 8.114 ) y la “ prueba de F ” (.000 ) es posible indicar 

la existencia de linealidad en la relación entre el empoderamiento y el compromiso organizacional, con ello se 

supone que cuando uno de ellos aumenta su valor el otro lo hace de igual manera, así mismo, se destaca la 

existencia de homocedasticidad y de la normalidad de los residuales, en los cuales, se encontraron valores 

atípicos dentro de la muestra, sin embargo, para mantener la integridad de los datos, al igual que, la existencia 

de estos no supone ser una cantidad considerable (mayor al 10% de la muestra) (Hair et al., 2010; Malhotra, 

2008) que afecte los resultados del análisis, por ello, se tomó la decisión de mantener integras todas las 

observaciones, por lo que no se realizó ningún ajuste. 

El análisis de regresión muestra que R2 para el modelo general fue de 20.3 % con un R2 ajustado de 20.0 

% (Tabla 59), lo que indica que en un 20.3 % del compromiso organizacional es explicado por el 

empoderamiento, efecto que de acuerdo con Cohen et al. (2003) es considerado como un efecto de tamaño 

medio. La variable compromiso organizacional, se encuentra determinada por el empoderamiento, porque 

existe una derivación efectiva de regresión significativa de las variables expresadas, puesto que dicha relación 

es considerada estadísticamente significativa ya que predijo a la cultura organizacional en F (1, 258) = 65.838, 

p < 0.000. 

Para el caso de la ecuación de la regresión, se representa por los siguientes valores: 

Compromiso Organizacional= b0 + (b1 x Empoderamiento) 

Donde: 

b0 = La constante 

b1 = El valor del Empoderamiento. 

 

Sustituyendo los valores: 

 

Compromiso Organizacional = 2.146 + (.469 x Empoderamiento) 

 
Observando el apartado correspondiente a los coeficientes, es posible observar que existe un incremento 

predicho en el compromiso organizacional en 2.146 más el valor de b1 (.469) por cada unidad dentro del 

empoderamiento, de igual manera se observa que el valor para la pendiente del coeficiente es estadísticamente 

significante puesto que p < .000, con ello se puede indicar que dicho coeficiente es estadísticamente 

significativo diferente de cero (lo que significa la existencia de linealidad dentro de la población). 
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Tabla 60.  

Preparación de los datos de la Regresión Lineal (H6) CUANDO CP → EMPO 

r 

R2 

.451** 

       .203 

  R2A .200 

Error Estándar 

(STDE) 
.39904 

 Gl. 
Análisis de la varianza 

suma de cuadrados 
Cuadrado medio 

Regresión 1 10.484 10.484 

Residuo 258 41.082 .159 

F= 65.838 Sig.= .000  

Variables en la Ecuación 

VAR Β EEβ Beta ( β ) t Sig. de F 

Compromiso 

Organizacional 
.434 .053 

.451 
8.114 .000 

(Constante) 2.265 .217 10.458 .000 

Nota: Predictores: (Constante), Compromiso Organizacional. Variable dependiente: Empoderamiento. **. La 

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

Mientras que, si se observan los resultados de la tabla 60, es posible observar que, de acuerdo con los 

valores obtenidos mediante la “ prueba t ” con un valor de tamaño grande ( 8.114 ) y la “ prueba de F ” ( .000 ) 

es posible indicar la existencia de linealidad en la relación entre el compromiso organizacional y el 

empoderamiento, con ello se supone que cuando uno de ellos aumenta su valor el otro lo hace de igual manera, 

así mismo, se destaca la existencia de homocedasticidad y de la normalidad de los residuales, en los cuales, se 

encontraron valores atípicos dentro de la muestra, sin embargo, para mantener la integridad de los datos, al 

igual que, la existencia de estos no supone ser una cantidad considerable (mayor al 10% de la muestra) (Hair et 

al., 2010; Malhotra, 2008) que afecte los resultados del análisis, por ello, se tomó la decisión de mantener 

integras todas las observaciones, por lo que no se realizó ningún ajuste. 

El análisis de regresión muestra que R2 para el modelo general fue de 20.3 % con un R2 ajustado de 20.0 

% (Tabla 60), lo que indica que en un 20.3 % del empoderamiento es explicado por el compromiso 

organizacional, efecto que de acuerdo con Cohen et al. (2003) es considerado como un efecto de tamaño medio. 

La variable empoderamiento se encuentra determinada por el compromiso organizacional, porque existe una 

derivación efectiva de regresión significativa de las variables expresadas, puesto que dicha relación es 

considerada estadísticamente significativa ya que predijo a la cultura organizacional en F (1, 258) = 65.838, p 

< 0.000. 

Para el caso de la ecuación de la regresión, se representa por los siguientes valores: 

Empoderamiento = b0 + (b1 x Compromiso Organizacional) 

Donde: 

b0 = La constante 

b1 = El valor del Compromiso Organizacional. 
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Sustituyendo los valores: 

 

Empoderamiento = 2.265 + (.434 x Compromiso Organizacional) 

 
Observando el apartado correspondiente a los coeficientes, es posible observar que existe un incremento 

predicho en el empoderamiento de 2.265 más el valor de b1 (.434) por cada unidad dentro del compromiso 

organizacional, de igual manera se observa que el valor para la pendiente del coeficiente es estadísticamente 

significante puesto que p < .000, con ello se puede indicar que dicho coeficiente es estadísticamente 

significativo diferente de cero (lo que significa la existencia de linealidad dentro de la población). 

 

5.9.2 Validación Cruzada para H6.- Cuando CP→ EMPO 

 

Dada la importancia de aportar sustento de validez a los resultados obtenidos, se desglosan los indicadores 

(véase Tabla 61) más relevantes para este proceso de validez, atendiendo a las recomendaciones de Malhotra 

(2008). 

Tabla 61.  

Comparativo de los resultados del modelo (General - Validación) para H6. Cuando CP→EMPO 

INDICADOR 

(General) 

MODELO DE ESTIMACIÓN 

N=260 

(1) 

MODELO DE VALIDACIÓN 

N=135 

r .451** .420** 

r2 .203 .176 

r2a .200 .170 

F 65.838 28.458 

Sig de F .000 .000 

B .434 .434 

Valor de t 8.114 5.335 

Beta (β) .451 .420 

***Nota: (a) Elaboración propia. Predictores: (Constante), Compromiso Organizacional. Variable 

dependiente: Empoderamiento. (b) **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).  

Destacando que, si bien existen diferencias entre ambos modelos, es preciso observar que los valores en 

los indicadores no difieren de forma considerable, con ello se establece que dichos valores son estables (dentro 

de los parámetros requeridos para cada indicador). Dados los resultados obtenidos es posible indicar que existe 

validez para la incidencia de la variable compromiso organizacional sobre el empoderamiento de las Pymes del 

sector turístico del Municipio de Aguascalientes, puesto que los valores del modelo de validación son positivos 

y significativos. 
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5.9.3 Validación Cruzada para H6.- Cuando EMPO→ CP 

Dada la importancia de aportar sustento de validez a los resultados obtenidos, se desglosan los indicadores 

(véase Tabla 62) más relevantes para este proceso de validez, atendiendo a las recomendaciones de Malhotra 

(2008). 

Tabla 62.  
Comparativo de los resultados del modelo (General - Validación) para H6. Cuando EMPO→CP 

INDICADOR 

(General) 

MODELO DE ESTIMACIÓN 

N=260 

(1) 

MODELO DE VALIDACIÓN 

N=135 

r .451** .420** 

r2 .203 .176 

r2a .200 .170 

F 65.838 28.458 

Sig de F .000 .000 

B .469 .406 

Valor de t 8.114 5.335 

Beta (β) .451 .420 

***Nota: (a) Elaboración propia. Predictores: (Constante), Empoderamiento. Variable dependiente: 

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

Destacando que, si bien existen diferencias entre ambos modelos, es preciso observar que los valores en 

los indicadores no difieren de forma considerable, con ello se establece que dichos valores son estables (dentro 

de los parámetros requeridos para cada indicador). Dados los resultados obtenidos es posible indicar que existe 

validez para la incidencia de la variable empoderamiento sobre el compromiso organizacional de las Pymes del 

sector turístico del Municipio de Aguascalientes, puesto que los valores del modelo de validación son positivos 

y significativos. 

5.10 H7.- Existe una correspondencia entre las variables innovación (INNO) y 

empoderamiento (EMPO) en el contexto de las Pymes del sector turístico 

del Municipio de Aguascalientes. 

Como se había mencionado con anterioridad, para poder obtener los resultados que permitirán contrastar la 

hipótesis de investigación (H7) (Véase Figura 37) se realiza un análisis de regresión lineal simple (correlación 

bivariada) siguiendo los parámetros metodológicos establecidos por Malhotra (2008) (véase Tablas 63 y 64), 

posterior a ello se tendrán los elementos necesarios para poder realizar la contrastación de las hipótesis 

planteadas de manera particular para cada una, con respecto de la codificación determinada en el capítulo cuatro 

del presente trabajo. Cabe resaltar que, al ser una hipótesis de correlación bivariada es necesario plantear dos 

análisis de regresión, una cuando EMPO→INNO y la otra cuando INNO→EMPO, lo que permitirá identificar 

la existencia o no de dicha correspondencia. 
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Figura 37. Modelo de Hipótesis (H7) de investigación. 

5.10.1 Análisis de regresión lineal y comprobación de hipótesis para (H7) 

Dos análisis de regresión lineal fueron desarrollados para poder entender el efecto que tiene tanto la innovación 

sobre el empoderamiento, como el empoderamiento sobre la innovación el contexto de las Pymes del sector 

turístico del Municipio de Aguascalientes. 

Tabla 63. Preparación de los datos de la Regresión Lineal (H6) CUANDO EMPO → INNO 

r 

R2 

.302** 

       .091 

  R2A .088 

Error Estándar 

(STDE) 
.59312 

 Gl. 
Análisis de la varianza 

suma de cuadrados 
Cuadrado medio 

Regresión 1 9.090 9.090 

Residuo 258 90.762 .352 

F= 25.840 Sig.= .000  

Variables en la Ecuación 

VAR Β EEβ Beta ( β ) t Sig. de F 

Empoderamiento .420 .083 
.302 

5.083 .000 

(Constante) 2.044 .333 6.131 .000 

Nota: Predictores: (Constante), Empoderamiento. Variable dependiente: Innovación. **. La correlación es 

significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

Observando los resultados de la tabla 63, es posible observar que, de acuerdo con los valores obtenidos 

mediante la “ prueba t ” con un valor de tamaño medio ( 5.083 ) y la “ prueba de F ” (.000 ) es posible indicar 

la existencia de linealidad en la relación entre el empoderamiento y la innovación, con ello se supone que 

cuando uno de ellos aumenta su valor el otro lo hace de igual manera, así mismo, se destaca la existencia de 

homocedasticidad y de la normalidad de los residuales, en los cuales, se encontraron valores atípicos dentro de 

la muestra, sin embargo, para mantener la integridad de los datos, al igual que, la existencia de estos no supone 
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ser una cantidad considerable (mayor al 10% de la muestra) (Hair et al., 2010; Malhotra, 2008) que afecte los 

resultados del análisis, por ello, se tomó la decisión de mantener integras todas las observaciones, por lo que no 

se realizó ningún ajuste. 

El análisis de regresión muestra que R2 para el modelo general fue de 9.1 % con un R2 ajustado de 8.8 % 

(Tabla 63), lo que indica que en un 9.1 % de la innovación es explicado por el empoderamiento, efecto que de 

acuerdo con Cohen et al. (2003) es considerado como un efecto de tamaño pequeño. La variable innovación, se 

encuentra determinada por el empoderamiento, porque existe una derivación efectiva de regresión significativa 

de las variables expresadas, puesto que dicha relación es considerada estadísticamente significativa ya que 

predijo a la cultura organizacional en F (1, 258) = 25.840, p < 0.000. 

Para el caso de la ecuación de la regresión, se representa por los siguientes valores: 

Innovación = b0 + (b1 x Empoderamiento) 
Donde: 

b0 = La constante 

b1 = El valor del Empoderamiento. 

Sustituyendo los valores: 

Innovación = 2.044 + (.420 x Empoderamiento) 

Observando el apartado correspondiente a los coeficientes, es posible observar que existe un incremento 

predicho en la innovación en 2.044 más el valor de b1 (.420) por cada unidad dentro del empoderamiento, de 

igual manera se observa que el valor para la pendiente del coeficiente es estadísticamente significante puesto 

que p < .000, con ello se puede indicar que dicho coeficiente es estadísticamente significativo diferente de cero 

(lo que significa la existencia de linealidad dentro de la población). 

Tabla 64.  

Preparación de los datos de la Regresión Lineal (H7) CUANDO INNO → EMPO 

r 

R2 

.302** 

       .091 

  R2A .088 

Error Estándar 

(STDE) 
.42623 

 Gl. 
Análisis de la varianza 

suma de cuadrados 
Cuadrado medio 

Regresión 1 4.694 4.694 

Residuo 258 46.872 .182 

F= 25.840 Sig.= .000  

Variables en la Ecuación 

VAR Β EEβ Beta ( β ) t Sig. de F 

Innovación .217 . 043 
.302 

5.083 .000 

(Constante) 3.203 .161 19.871 .000 

Nota: Predictores: (Constante), Innovación. Variable dependiente: Empoderamiento. **. La correlación es 

significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Mientras que, si se observan los resultados de la tabla 64, es posible observar que, de acuerdo con los 

valores obtenidos mediante la “ prueba t ” con un valor de tamaño medio ( 5.083 ) y la “ prueba de F ” ( .000 ) 

es posible indicar la existencia de linealidad en la relación entre la innovación y el empoderamiento, con ello 

se supone que cuando uno de ellos aumenta su valor el otro lo hace de igual manera, así mismo, se destaca la 

existencia de homocedasticidad y de la normalidad de los residuales, en los cuales, se encontraron valores 

atípicos dentro de la muestra, sin embargo, para mantener la integridad de los datos, al igual que, la existencia 

de estos no supone ser una cantidad considerable (mayor al 10% de la muestra) (Hair et al., 2010; Malhotra, 

2008) que afecte los resultados del análisis, por ello, se tomó la decisión de mantener integras todas las 

observaciones, por lo que no se realizó ningún ajuste. 

El análisis de regresión muestra que R2 para el modelo general fue de 9.1 % con un R2 ajustado de 8.8 % 

(Tabla 64), lo que indica que en un 9.1 % del empoderamiento es explicado por la innovación, efecto que de 

acuerdo con Cohen et al. (2003) es considerado como un efecto de tamaño pequeño. La variable 

empoderamiento se encuentra determinada por la innovación, porque existe una derivación efectiva de regresión 

significativa de las variables expresadas, puesto que dicha relación es considerada estadísticamente significativa 

ya que predijo a la cultura organizacional en F (1, 258) = 25.840, p < 0.000. 

Para el caso de la ecuación de la regresión, se representa por los siguientes valores: 

Empoderamiento = b0 + (b1 x Innovación) 

Donde: 

b0 = La constante 

b1 = El valor del Innovación. 

 

Sustituyendo los valores: 

Empoderamiento = 3.203 + (.217 x Innovación) 

 
Observando el apartado correspondiente a los coeficientes, es posible observar que existe un incremento 

predicho en el empoderamiento de 3.203 más el valor de b1 (.217) por cada unidad dentro de la innovación, de 

igual manera se observa que el valor para la pendiente del coeficiente es estadísticamente significante puesto 

que p < .000, con ello se puede indicar que dicho coeficiente es estadísticamente significativo diferente de cero 

(lo que significa la existencia de linealidad dentro de la población). 

 

5.10.2 Validación Cruzada para H6.- Cuando INNO→ EMPO 

 

Dada la importancia de aportar sustento de validez a los resultados obtenidos, se desglosan los indicadores 

(véase Tabla 65) más relevantes para este proceso de validez, atendiendo a las recomendaciones de Malhotra 

(2008). 
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Tabla 65. Comparativo de los resultados del modelo (General - Validación) para H6. Cuando 

INNO→EMPO 

INDICADOR 

(General) 

MODELO DE ESTIMACIÓN 

N=260 

(1) 

MODELO DE VALIDACIÓN 

N=135 

r .302** .362** 

r2 .091 .131 

r2a .088 .125 

F 25.840 20.107 

Sig de F .000 .000 

B .217 .276 

Valor de t 5.083 4.484 

Beta (β) .302 .362 

***Nota: (a) Predictores: (Constante), Innovación. Variable dependiente: Empoderamiento. (b) **. La 

correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). Elaboración propia. 

Destacando que, si bien existen diferencias entre ambos modelos, es preciso observar que los valores en 

los indicadores no difieren de forma considerable, con ello se establece que dichos valores son estables (dentro 

de los parámetros requeridos para cada indicador). Dados los resultados obtenidos es posible indicar que existe 

validez para la incidencia de la variable innovación sobre el empoderamiento de las Pymes del sector turístico 

del Municipio de Aguascalientes, puesto que los valores del modelo de validación son positivos y significativos. 

5.10.3 Validación Cruzada para H6.- Cuando EMPO→ INNO 

Dada la importancia de aportar sustento de validez a los resultados obtenidos, se desglosan los indicadores 

(véase Tabla 66) más relevantes para este proceso de validez, atendiendo a las recomendaciones de Malhotra 

(2008). 

Tabla 66. Comparativo de los resultados del modelo (General - Validación) para H6. Cuando 
EMPO→INNO 

INDICADOR 

(General) 

MODELO DE ESTIMACIÓN 

N=260 

(1) 

MODELO DE VALIDACIÓN 

N=135 

r .302** .362** 

r2 .091 .131 

r2a .088 .125 

F 25.840 20.107 

Sig de F .000 .000 

B .420 .476 

Valor de t 5.083 4.484 

Beta (β) .420 .362 

***Nota: (a) Elaboración propia. Predictores: (Constante), Empoderamiento. Variable dependiente: 

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

Destacando que, si bien existen diferencias entre ambos modelos, es preciso observar que los valores en 

los indicadores no difieren de forma considerable, con ello se establece que dichos valores son estables (dentro 
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de los parámetros requeridos para cada indicador). Dados los resultados obtenidos es posible indicar que existe 

validez para la incidencia de la variable empoderamiento sobre la innovación de las Pymes del sector turístico 

del Municipio de Aguascalientes, puesto que los valores del modelo de validación son positivos y significativos. 

 

5.11  Discusión de los Resultados y prueba de las hipótesis para el modelo 

General de la investigación 
 

Para poder presentar de una forma más simple el resultado de la prueba de las hipótesis de investigación, se 

concentran en la tabla siguiente (ver Tabla 67), donde se muestra cada una de ellas, con los valores más 

pertinentes al análisis. 

Tabla 67.  

Prueba de Hipótesis del modelo general. 

 HIPÓTESIS 
RELACIÓN 

CAUSAL 

COEFICIENTE 

STD 

VALOR  

DE  

t 

RESULTADO 

DEL 

CONTRASTE DE 

LA HIPÓTESIS 

H1: La cultura organizacional (CO) influye de 

manera positiva en la competitividad 

(COMPE) de las Pymes del sector turístico del 

Municipio de Aguascalientes. 

CO → 

COMPE 
.156* 2.530 H1 Aceptada 

H2: La variable compromiso organizacional 

(CP) presenta un efecto positivo con la 

variable cultura organizacional (CO) en el 

contexto de las Pymes del sector turístico del 

Municipio de Aguascalientes. 

CP → CO .262** 4.355 H2 Aceptada 

H3: La variable innovación (INNO) presenta 

un efecto positivo con la variable cultura 

organizacional (CO) en el contexto de las 

Pymes del sector turístico del Municipio de 

Aguascalientes. 

INNO →CO .336** 5.734 H3 Aceptada 

H4: La variable empoderamiento (EMPO) 

tiene una relación positiva con la variable 

cultura organizacional (CO) en el contexto de 

las Pymes del sector turístico del Municipio de 

Aguascalientes. 

EMPO →CO .292** 4.906 H4 Aceptada 

H5: Existe una correspondencia entre las 

variables compromiso organizacional (CP) e 

innovación (INNO) en el contexto de las 

Pymes del sector turístico del Municipio de 

Aguascalientes. (a) 

CP → INNO 

 
.245** 4.051 

H5 Aceptada 

INNO→CP .245** 4.051 

H6: Existe una correspondencia entre las 

variables compromiso organizacional (CP) y 

empoderamiento (EMPO) en el contexto de 

las Pymes del sector turístico del Municipio de 

Aguascalientes. (a) 

 

 

EMPO→CP 

 

.451** 

 

8.114 

H6 Aceptada 

CP → EMPO 
.451** 

 
8.114 
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H7: Existe una correspondencia entre las 

variables innovación (INNO) y 

empoderamiento (EMPO) en el contexto de 

las Pymes del sector turístico del Municipio de 

Aguascalientes. (a) 

 

EMPO → 

INNO 
.302** 5.083 

 

 

H7 Aceptada 

INNO → 

EMPO 
.302** 5.083  

***Nota: Continuacion Tabla 67. Prueba de Hipótesis del modelo general. La correlación es significativa en el 

nivel 0,01 (bilateral). *.  La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). (a) cabe señalar que para las 

hipótesis 5,6 y 7 respectivamente al ser planteadas en forma de correlación bivariada es necesario considerar 

ambos sentidos tanto x→y , como y→x, por ello, se presentan ambos valores, con mayor información en sus 

respectivas tablas de regresión (véase puntos 5.4-5.10 del presente capítulo). 

Toda vez que se halla realizado la comprobación de la hipótesis es preciso poder indagar sobre los 

resultados obtenidos, para facilitar la lectura, en los próximos apartados se destacan algunas de las principales 

aportaciones con respecto de distintos trabajos de investigación cuyos esfuerzos han probado rendir frutos entre 

la relación de cada uno de los cruces entre las variables determinadas, con respecto del planteamiento de las 

hipótesis. 

5.11.1 Hipótesis 1.- Relación entre la Cultura Organizacional y la Competitividad 

La presente hipótesis señala la influencia de la cultura organizacional sobre la competitividad en el marco de 

las empresas del sector servicios turísticos del Municipio de Aguascalientes (más información consultar el 

marco contextual, Cap. III), de acuerdo con la información recopilada en el presente capítulo, que incluso es 

posible observar en la tabla 67 (en el punto 5.12) que los valores obtenidos del análisis de regresión lineal, 

donde la hipótesis fue contrastada, obteniendo un valor de  β = .156* , al igual que el valor de t = 2.530.  

Estos datos permiten suponer que dentro del comportamiento de las organizaciones que se encuentren 

orientadas al desarrollo de la cultura organizacional pueden generar las condiciones adecuadas para el desarrollo 

de elementos que les permitan ser más competitivas, considerando que, dentro de las dimensiones de la cultura 

organizacional, se encuentran los tipos de cultura: (1) clan, (2) jerárquica, (3) mercado y (4) ad-hoc ( Reyes-

Santiago et al., 2017), mientras que las dimensiones que integran a la competitividad son: (1) Desempeño 

Financiero, (2) Reducción de Costos y (3) Uso de tecnología (Maldonado-Guzmán, Martínez Serna, López 

Torres y Ramírez, García, 2012). 

Para poder brindar el marco dentro del cual estos resultados pueden ofrecer elementos para el desarrollo de 

lo que suponen estos para el sector, es preciso considerar algunas de las obras que soportan los resultados de 

dichas relaciones, puesto que estas investigaciones sirven como antecedentes para la observación de dicha 

relación. Si bien se considera que dentro del marco teórico existen referencias suficientes para satisfacer las 

bases teóricas/empíricas de dicha relación, en lo particular se pretender ahondar en aquellas investigaciones 

cuyo trasfondo se desarrolla dentro del sector servicios 

En este caso en particular, se encuentra que la cultura organizacional al ser un grupo de suposiciones y 

significados compartidos, permite que en el ambiente en el que se desarrollen los trabajadores se creen 
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condiciones óptimas para el desarrollo de elementos que les permitan a las empresas a desarrollar ventajas 

competitivas, tal es el caso de la investigación desarrollada por Gürlek y Tuna (2018), donde los autores 

concentraban sus esfuerzos por investigar la relación entre la cultura organizacional  y la innovación (ambas 

con un enfoque ecológico) y su incidencia con la competitividad (desarrollo de ventajas competitivas y aumento 

en el desempeño) de un grupo de hoteles en el contexto de Turquía, donde consideraron entrevistar tanto a 

empleados de tiempo completo como a gerentes de dicho grupo hotelero, donde los autores encuentran que 

existe una incidencia por parte del tipo de cultura organizacional (con un enfoque ecológico) y el desarrollo de 

ventajas competitivas dentro de dicho subsector enfocado al servicio hotelero. 

Por su parte, Anning-Dorson (2016) analizando aspectos de la cultura con un enfoque subyacente desde el 

punto de vista de la innovación, observaba el efecto mediador de la cultura organizacional con respecto de la 

innovación en el servicio y de la competitividad dentro de diversas industrias del sector servicios (instituciones 

bancarias, aseguradoras, consultorías, refugios y casas de huéspedes, entre otras), el autor encontraba que existe 

una relación entre el tipo de cultura con enfoque dentro de la innovación y la competitividad de las empresas 

de servicio.  

Finalmente, en el marco del uso de la línea de investigación sobre el marco de los valores en competencia 

(CVF), en un grupo de empresas dentro de la industria en el contexto Africano; Dadzie, Winston y Dadzie 

(2012) planteaban la relación sobre los tipos de cultura organizacional: (1) clan, (2) jerárquica, (3) mercado y 

(4) ad-hoc y su incidencia con el desarrollo de estrategias competitivas y el desempeño de dichas empresas, 

donde identificaban que las empresas con una cultura de tipo clan o mercado tenían mayores posibilidades 

(directas) de mejorar su rendimiento, mientras que las empresas con un tipo de cultura jerárquica o ad-hoc 

tenían mayores posibilidades (indirectas) de mejorar su rendimiento, destacando el tipo de influencia que estas 

recibían de las estrategias tanto de diferenciación o de liderazgo o de costos, y sin embargo encontraban que 

solo la estrategia de diferenciación tenía resultados favorables con respecto del desempeño de la empresa en el 

mercado. 

Dentro de las investigaciones presentadas, así como en los resultados expuestos dentro del presente 

capítulo, existen similitudes en estos (indistintamente del contexto de la investigación), por ello es plausible 

suponer que existe una relación positiva y significativa en la incidencia de la cultura organizacional sobre la 

competitividad de las Pymes del sector turístico del Municipio de Aguascalientes. 

5.11.2 Hipótesis 2.- Relación entre el Compromiso Organizacional y la Cultura 

Organizacional 

La presente hipótesis señala la influencia del compromiso organizacional sobre la cultura organizacional en el 

marco de las empresas del sector servicios turísticos del Municipio de Aguascalientes (más información 

consultar el marco contextual, Cap. III), de acuerdo con la información recopilada en el presente capítulo, que 
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incluso es posible observar en la tabla 67 (en el punto 5.12) que los valores obtenidos del análisis de regresión 

lineal, donde la hipótesis fue contrastada, obteniendo un valor de  β = .262** , al igual que el valor de t = 4.355.  

Estos datos permiten suponer que dentro del comportamiento de las organizaciones, que se encuentren 

orientadas al desarrollo del compromiso de los miembros de la organización, pueden generar las condiciones 

adecuadas para el desarrollo de elementos culturales, tomando en cuenta que, al tipo de compromiso 

organizacional (con un enfoque afectivo o actitudinal) (Mowday, Steers y Porter, 1979), mientras que para la 

cultura organizacional, se encuentran los tipos de cultura: (1) clan, (2) jerárquica, (3) mercado y (4) ad-hoc 

(Reyes-Santiago et al., 2017). 

Por su parte, Mercurio (2015) habla sobre como por medio de la socialización, las empresas pueden mitigar 

el impacto negativo que puede tener el compromiso afectivo de los miembros nuevos, al tratar de integrarlos a 

la cultura organizacional y a los sistemas de valores, reduciendo de esta manera la incertidumbre, la ansiedad 

de estos. 

Asimismo, dentro del sector servicios financieros (bancos) Danish, Shahid, Humayon y Nawaz (2015) en 

el contexto de Pakistán, observaban la relación entre diversos elementos dentro del compromiso organizacional 

y su correspondencia con diversos elementos culturales destacando los comportamientos, los autores 

encontraban (entre otras cosas)  que la dependencia entre dichas variables es positiva y significativa, con ello, 

se supone que el compromiso organizacional tiene un efecto sobre algunos elementos culturales dentro del 

comportamiento de los miembros de los bancos.  

Finalmente, en el tenor del diagrama de los valores en competencia, así como sobre los tipos de cultura 

organizacional antes mencionados y la relación que tienen con el compromiso organizacional, Shurbagi y 

Zahari (2014) exploraban la correspondencia entre diversos elementos de dichas variables, encontrando la 

existencia positiva y significativa entre las variables determinadas, poniendo especial atención a la manera en 

la que el compromiso organizacional media la relación entre la satisfacción laboral y la cultura organizacional. 

Incluso, en un acercamiento teorético destacando la incidencia del compromiso sobre la cultura dentro de 

la organización, Zoltán (2018) indicaba que existían problemas para justificar la dirección de la relación entre 

dichas variables, por lo que los resultados encontrados sirven como guía empírica para justificar dicha la 

dirección de dicha correspondencia. 

Dentro de las investigaciones presentadas, así como en los resultados expuestos dentro del presente 

capítulo, existen similitudes en estos (indistintamente el contexto de la investigación), por ello es plausible 

suponer que existe una relación positiva y significativa en la incidencia del compromiso organizacional sobre 

la cultura organizacional de las Pymes del sector turístico del Municipio de Aguascalientes. 
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5.11.3 Hipótesis 3.- Relación entre la Innovación y la Cultura Organizacional 

La presente hipótesis señala la influencia de la innovación sobre la cultura organizacional en el marco de las 

empresas del sector servicios turísticos del Municipio de Aguascalientes (más información consultar el marco 

contextual, Cap. III), de acuerdo con la información recopilada en el presente capítulo, que incluso es posible 

observar en la tabla 67 (en el punto 5.12) que los valores obtenidos del análisis de regresión lineal, donde la 

hipótesis fue contrastada, obteniendo un valor de  β = .336** , al igual que el valor de t = 5.734.  

Estos datos permiten suponer que dentro del comportamiento de las organizaciones, que se encuentren 

orientadas al desarrollo de elementos que fomenten la innovación, pueden generar las condiciones adecuadas 

para el desarrollo de diversos componentes culturales, tomando en cuenta que, a la innovación se le caracteriza 

por la innovación en producto, innovación en procesos e innovación en sistemas de gestión (Van Auken et al., 

2008), mientras que para la cultura organizacional, se encuentran los tipos de cultura: (1) clan, (2) jerárquica, 

(3) mercado y (4) ad-hoc (Reyes-Santiago et al., 2017). 

En lo particular, se ha puesto en evidencia dentro del marco teórico la importancia que tiene la relación 

entre la innovación y los distintos tipos de cultura organizacional de las empresas, prueba de ello ha quedado 

evidenciado dentro de la investigación desarrollada por Gálvez-Albarracín y García-Pérez-de-Lema (2011), 

donde los autores observan el comportamiento de dicha relación en un grupo de Pymes dedicadas a la media/alta 

gama de productos tecnológicos, donde encuentran que una cultura de tipo clan, al igual que una que favorezca 

el desarrollo de prácticas innovadoras permiten tener un impacto positivo en el desempeño de la organización, 

mientras que una cultura de tipo jerárquico tiene un impacto negativo en ella, los autores indican que dichos 

resultados refuerzan la teoría que indica que la cultura organizacional tiene un efecto en la competitividad de 

las empresas. 

Finalmente, en el tenor del diagrama de los valores en competencia, así como sobre los tipos de cultura 

organizacional antes mencionados y la relación que tienen con la innovación dentro de la empresa, Hartnell et 

al. (2011) encontraban mediante el metaanálisis (considerando 84 estudios empíricos y 94 muestras 

independientes) sobre la relación entre los valores en competencia con elementos que desarrollan la efectividad 

organizacional (actitudes de los empleados, desempeño operacional, innovación, y calidad del 

producto/servicio, así como con el desempeño financiero), que los tipos de cultura clan, mercado y ad-hoc son 

los que mejores resultados presentan con respecto a la efectividad organizacional, destacan y hacen especial 

énfasis en que los resultados proporcionan apoyo mixto a la validez nomológica del constructo, sin embargo 

presentan problemas para la consistencia interna propuesta por el modelo de valores en competencia y agregan 

que más que ser de competencia, los tipos de cultura parecen ser más complementarios, puesto que una 

organización puede contar con todos los tipos de cultura a la vez. 

Dentro de las investigaciones presentadas, así como en los resultados expuestos dentro del presente 

capítulo, existen similitudes en estos (indistintamente el contexto de la investigación), por ello es plausible 
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suponer que existe una relación positiva y significativa en la incidencia de la innovación sobre la cultura 

organizacional de las Pymes del sector turístico del Municipio de Aguascalientes. 

 

5.11.4 Hipótesis 4.- Relación entre el Empoderamiento y la Cultura Organizacional 

 

La presente hipótesis señala la influencia de la innovación sobre la cultura organizacional en el marco de las 

empresas del sector servicios turísticos del Municipio de Aguascalientes (más información consultar el marco 

contextual, Cap. III), de acuerdo con la información recopilada en el presente capítulo, que incluso es posible 

observar en la tabla 67 (en el punto 5.12) que los valores obtenidos del análisis de regresión lineal, donde la 

hipótesis fue contrastada, obteniendo un valor de  β = .292** , al igual que el valor de t = 4.906.  

Estos datos permiten suponer que dentro del comportamiento de las organizaciones, que se encuentren 

orientadas al desarrollo de elementos que fomenten la innovación, pueden generar las condiciones adecuadas 

para el desarrollo de diversos componentes culturales, tomando en cuenta que, a la innovación se le caracteriza 

por la innovación en producto, innovación en procesos e innovación en sistemas de gestión (Van Auken et al., 

2008), mientras que para la cultura organizacional, se encuentran los tipos de cultura: (1) clan, (2) jerárquica, 

(3) mercado y (4) ad-hoc (Reyes-Santiago et al., 2017). 

En el caso de la correspondencia del empoderamiento y la cultura organizacional dentro del sector 

industrial, Román-Calderón, Krikorian, Franco Ruiz y Betancur Gaviria (2016) encontraban que diversos 

elementos del empoderamiento sentaban las bases de la relación con diversos componentes culturales y de 

comportamiento dentro de las empresas, con ello los empleados cuya percepción sobre el empoderamiento fuera 

más fuerte presentaba un incremento en los valores culturales, con ello establecían incidencia entre dichas 

variables para ese sector. 

Mientras que en el sector industrial manufacturero Mukwakungu, Mankazana y Mbohwa (2018) en el 

contexto africano encontraban que el empoderamiento ayudaba al desarrollo del personal para poder crear un 

clima y una cultura organizacional adecuada para poder ayudar con las decisiones de la alta directiva e 

implementar prácticas que orientasen a la empresa a un desempeño superior, por ello, los autores hacían énfasis 

en la incidencia del empoderamiento dentro de la cultura, puesto que la segunda permitiría incrementar la 

efectividad organizacional por medio del progreso y de la competencia de la influencia de los recursos humanos.  

Con respecto a la incidencia entre el empoderamiento y la cultura organizacional en el contexto de las 

empresas dedicadas al servicio, Lin (2002) destacaba la relación del empoderamiento en la implementación y 

aplicación de diversas prácticas facilitadas por diversos elementos culturales, destacando aquellas actitudes y 

comportamientos de autogestión, por ello, es que indicaban que teniendo empleados que se sintieran más 

empoderados era más factible poder mantener una cultura organizacional que propiciara los elementos 

necesarios para empresas con mayor nivel de competencia dentro del mercado objetivo. 
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Dentro de las investigaciones presentadas, así como en los resultados expuestos dentro del presente 

capítulo, existen similitudes en estos (indistintamente el contexto de la investigación), por ello es plausible 

suponer que existe una relación positiva y significativa en la incidencia del empoderamiento sobre la cultura 

organizacional de las Pymes del sector turístico del Municipio de Aguascalientes. 

 

5.11.5 Hipótesis 5.- Relación entre el Compromiso Organizacional y la Innovación 

La presente hipótesis se considera de correlación bivariada y se plantea en ambos sentidos, indica la posible 

existencia tanto de una influencia por parte del compromiso organizacional con respecto de la innovación, al 

igual que la incidencia de la innovación sobre el compromiso organizacional en el marco de las empresas del 

sector servicios turísticos del Municipio de Aguascalientes (más información consultar el marco contextual, 

Cap. III), de acuerdo con la información recopilada en el presente capítulo, que incluso es posible observar en 

la tabla 67 (en el punto 5.12) que los valores obtenidos del análisis de regresión lineal, donde la hipótesis fue 

contrastada, obteniendo para la relación CP→INNO un valor de  β = .245** , al igual que el valor de t = 4.051, 

mientras que la relación de INNO→CP  se obtuvo un valor de  β = .245** , al igual que el valor de t = 4.051. 

Si bien se puede observar que el valor de la beta ( β ) es igual, propiamente el efecto que tiene (determinado 

por el valor de t ) indica que el efecto es más grande cuando la innovación incide en el compromiso 

organizacional (aunque significativamente no exista diferencia). 

Estos datos permiten suponer que, dentro del comportamiento de las organizaciones, que tanto para aquellas 

que se encuentren orientadas al desarrollo de elementos que fomenten el compromiso organizacional, pueden 

generar las condiciones adecuadas para el desarrollo de componentes que detonen la innovación, al igual que 

para aquellas empresas que fomenten la innovación, puedan generar condiciones adecuadas para el desarrollo 

de la innovación dentro de la organización. Lo anterior si se considera que a la innovación se le caracteriza por 

sus dimensiones (1) la innovación en producto, (2) la innovación en procesos y (3) la innovación en sistemas 

de gestión (Van Auken et al., 2008) y al compromiso organizacional se le posiciona desde una perspectiva 

individual (con un enfoque afectivo o actitudinal) (Mowday, Steers y Porter, 1979). 

Parte de la relación donde el compromiso organizacional incide en la innovación se ha estudiado con 

anterioridad, investigaciones como la de Eisenberger, Fasolo y Davis-LaMastro (1990) sentaban las bases sobre 

la relación entre conceptos, donde indicaban que aquellos empleados que tuvieran la percepción de que son 

apoyados en sus decisiones/tareas tienden a ser más innovadores, al igual que aquellos empleados con mayor 

nivel de percepción sobre el apoyo en sus decisiones/tareas presentaba de igual manera un aumento significativo 

en el compromiso (desde una perspectiva afectiva) que este tuviera hacía con la organización. 

Por su parte, en su investigación Crespell y Hansen (2008) encontraban bajo los parámetros de un enfoque 

de investigación mixto (cuantitativo-cualitativo) que el compromiso organizacional tiene una relación positiva 

significativa con los elementos que propician un ambiente adecuado para el desarrollo de innovación, dentro 

del ambiente organizacional.  
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Sin embargo, esta relación tiende a tener problemas conforme pasa el tiempo (a largo plazo), puesto que se 

ha evidenciado que en periodos muy largos de tiempo, el efecto que tienen los contratos psicológicos es el de 

disminuir tanto al compromiso organizacional, como a los comportamientos que incitan a la innovación 

(Feldman y Audretsch, 1999), estos últimos indican que existe una fuerte relación moderadora por parte del 

compromiso organizacional, en la relación entre el contrato psicológico y aquellos comportamientos que incitan 

a la innovación. 

Por su parte, la relación de la innovación y su incidencia con el compromiso organizacional se ha estudiado 

con anterioridad, investigaciones como la de Lambert y Hogan (2009) por medio del análisis multivariable 

analizan que dentro del sector servicios penitenciarios, la relación entre la percepción de la innovación 

organizacional tenía un efecto positivo significativo con respecto del compromiso organizacional y la 

satisfacción laboral. 

En otra investigación, Tao y Hong (2014) observaban la correspondencia entre diversos factores de 

innovación y diversos elementos del compromiso organizacional, los autores encontraban que existe relación 

entre el compromiso organizacional y la innovación, enfatizaban que el compromiso organizacional (con 

enfoque afectivo) moderaba la relación entre el ambiente propicio a la innovación y aquellos comportamientos 

que inducen a los miembros de la organización a innovar. 

Por otro lado, la investigación desarrollada por Im, Campbell y Jeong (2013) encontraban que, dentro del 

sector servicios públicos, el compromiso organizacional tiene una fuerte y significativa correspondencia sobre 

el ambiente que propicia las condiciones para el desarrollo de comportamientos innovadores, 

independientemente el nivel que tengan estos, indistintamente del nivel de motivación que tengan.  

Sin embargo, esta correspondencia (INNO→CP) no siempre parece darse ni positiva, ni significativamente 

hablando, en su investigación, Martínez-Serna, Vega-Martínez y Eternod-Domenech (2018) quienes 

argumentan que esta relación no es posible puesto que por medio del compromiso los empleados no pueden 

implementar cambios dentro de las empresas. Por otro lado, Odoardi, Battistelli, Montani y Peiro (2019) 

encontraban que la correspondencia entre dichas variables es más fuerte de lo que estimaron, más aun, los 

autores encontraron que esta incidencia se fortalecía todavía más cuando la participación del líder era mayor 

dentro del proyecto/proceso, que cuando este tenía una participación baja. 

Dentro de las investigaciones presentadas, así como en los resultados expuestos dentro del presente 

capítulo, existen similitudes en estos (indistintamente el contexto de la investigación), por ello es plausible 

suponer que existe una relación positiva y significativa tanto en la incidencia del compromiso organizacional 

sobre la innovación, como la incidencia de la innovación sobre el compromiso organizacional de las Pymes del 

sector turístico del Municipio de Aguascalientes. 
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5.11.6 Hipótesis 6.- Relación entre el Compromiso Organizacional y el 

Empoderamiento 

La presente hipótesis se considera de correlación bivariada y se plantea en ambos sentidos, indica la posible 

existencia tanto de una influencia por parte del compromiso organizacional con respecto del empoderamiento, 

al igual que la incidencia del empoderamiento sobre el compromiso organizacional en el marco de las empresas 

del sector servicios turísticos del Municipio de Aguascalientes (más información consultar el marco contextual, 

Cap. III), de acuerdo con la información recopilada en el presente capítulo, que incluso es posible observar en 

la tabla 67 (en el punto 5.12) que los valores obtenidos del análisis de regresión lineal, donde la hipótesis fue 

contrastada, obteniendo para la relación CP→EMPO un valor de  β = .451** , al igual que el valor de t = 8.114, 

mientras que la relación de EMPO→CP  se obtuvo un valor de  β = .451** , al igual que el valor de t = 8.114. 

Si bien se puede observar que el valor de la beta ( β ) es igual, propiamente el efecto que tiene (determinado 

por el valor de t ) indica que el efecto es más grande cuando la innovación incide en el compromiso 

organizacional (aunque significativamente no exista diferencia). 

La relación en la forma en la que el compromiso organizacional y el empoderamiento se da ha sido 

estudiada desde hace mucho tiempo, parte de ella se desarrolló en la investigación de Kuokkanen, Leino-Kilpi 

y Katajisto (2003), donde los autores observaban dentro del sector de servicios de la salud elementos que se 

relacionaban con el empoderamiento, la satisfacción laboral y el compromiso organizacional del personal 

operativo, los autores encontraban de conformidad con la literatura que el compromiso era uno de los elementos 

cruciales para poder desarrollar el empoderamiento del personal operativo. 

En otra investigación incluso se abordaba la relación entre estas variables como elementos que permitirían 

superar aquellas barreras hacía con los superiores (jefes directos o personal directivo/gerencial) (Janssen, 2004), 

el autor encontraba que en el contexto del servicio educativo las evidencias sugerían de forma particular que el 

empoderamiento (con un enfoque psicológico) tiene un efecto sobre el compromiso organizacional. 

Mientras que en un enfoque empresarial, la investigación desarrollada por Bhatnagar (2005) observaba la 

relación que tiene el empoderamiento (con un enfoque psicológico) con el compromiso organizacional (de tipo 

afectivo, de continuidad y normativo), los autores encontraban con respecto del nivel de percepción que tenía 

el grupo de empresarios (pertenecientes a distintos sectores económicos) en el contexto de India, que el 

empoderamiento es explicado por los tres tipos de compromiso organizacional. Resultados que muestran 

concordancia con los obtenidos por Bhatnagar (2007) en los que se obtuvieron resultados similares con una 

muestra distinta y agregando variables relacionadas a los recursos humanos, al igual que la capacidad de 

aprendizaje de las organizaciones. 

Por otro lado, la relación en la manera en la que el empoderamiento y el compromiso organizacional se da 

ha sido estudiada desde hace mucho tiempo, parte ella fue desarrollada por Wilson y Laschinger (1994), donde 

considerando a un grupo de trabajadores del sector servicios de la salud, los autores destacaban  que ambas 
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variables eran de suma importancia para el desarrollo de la empresa, de igual manera McDermott, Laschinger 

y Shamian (1996) observaban dentro del mismo sector era fundamental generar estrategias que permitan a las 

organizaciones ambientes de trabajo con mayor nivel de empoderamiento como un elemento que permitiría 

mejorar el nivel de compromiso organizacional del personal operativo. 

Prueba de la importancia de dicha relación se desarrolló en la investigación realizada por Liden, Wayne y 

Sparrowe (2000), donde los investigadores encontraban que una manera de alcanzar un alto grado de 

satisfacción laboral era por medio de las características laborales (por medio del empoderamiento), donde 

combinadas junto con otros aspectos inherentes a los individuos (tanto en lo individual como en lo colectivo) 

explican la variación del compromiso organizacional y el desempeño laboral. 

Otra investigación que dio de que hablar sobre la relación entre dichas variables fue la realizada por Joo y 

Shim (2010), donde los autores considerando al efecto moderador de la cultura organizacional orientada al 

aprendizaje, encontraban que dentro del contexto de la empresas del sector público de Corea los miembros de 

dichas organizaciones presentaban niveles superiores de compromiso cuando estos percibían un nivel alto de 

empoderamiento (desde una perspectiva psicológica), puesto que la relación entre dichas variables era positiva 

y significativa. 

Finalmente, una de las investigaciones que mayor discusión ha brindado a la relación entre dichas variables 

es la desarrollada por Seibert, Wang y Courtright (2011), donde los autores desarrollaban un metaanálisis sobre 

dicha relación, donde de forma general encontraban que el empoderamiento (desde una perspectiva psicológica) 

presentaba una influencia sobre el compromiso organizacional. 

Dentro de las investigaciones presentadas, así como en los resultados expuestos dentro del presente 

capítulo, existen similitudes en estos (indistintamente el contexto de la investigación), por ello es plausible 

suponer que existe una relación positiva y significativa tanto en la incidencia del compromiso organizacional 

sobre el empoderamiento, como la incidencia del empoderamiento sobre el compromiso organizacional de las 

Pymes del sector turístico del Municipio de Aguascalientes. 

 

5.11.7 Hipótesis 7.- Relación entre la Innovación y el Empoderamiento 

La presente hipótesis se considera de correlación bivariada y se plantea en ambos sentidos, indica la posible 

existencia tanto de una influencia por parte de la innovación con respecto del empoderamiento, al igual que la 

incidencia del empoderamiento sobre la innovación en el marco de las empresas del sector servicios turísticos 

del Municipio de Aguascalientes (más información consultar el marco contextual, Cap. III). 

De acuerdo con la información recopilada en el presente capítulo, que incluso es posible observar en la 

tabla 67 (en el punto 5.12) que los valores obtenidos del análisis de regresión lineal, donde la hipótesis fue 

contrastada, obteniendo para la relación INNO→EMPO un valor de  β = .302** , al igual que el valor de t = 

5.083, mientras que la relación de EMPO→INNO  se obtuvo un valor de  β = .302** , al igual que el valor de 
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t = 5.083. Si bien se puede observar que el valor de la beta ( β ) es igual, propiamente el efecto que tiene 

(determinado por el valor de t ) indica que el efecto es más grande cuando la innovación incide en el compromiso 

organizacional (aunque significativamente no exista diferencia). 

La relación en la forma en la que el compromiso organizacional y el empoderamiento se da ha sido 

estudiada desde hace mucho tiempo, parte de ella se desarrolló en la investigación de Chambers (1997), donde 

el autor se decanta por un enfoque organizacional con mayor apertura, que sea más amplio y flexible, ante esa 

necesidad, las organizaciones encontraban grandes aliados tanto en el empoderamiento como la facultad 

mediante la cual los trabajadores pueden desarrollar/implementar novedad. 

En el tenor de mantener a los miembros de una organización con un nivel de percepción alto con respecto 

del empoderamiento, la investigación de Fernández y Moldogaziev (2013), se planteaba la necesidad por 

establecer programas de empoderamiento dentro del sector de servicio público, bajo el supuesto que indica que 

mediante empleados empoderados es posible aumentar el desempeño de la organización, para que esto sea 

posible, es necesario que estos encuentren la manera de desarrollar formas más innovadoras de afrontar el 

proceso de la resolución de problemas dentro de la operación diaria de la empresa, encontrando que el 

empoderamiento detona la innovación, aunque en algunos casos también la disminuía. 

Por otro lado, la relación entre el empoderamiento y la innovación se ha sido estudiado desde hace tiempo, 

prueba de ello se establece en la investigación de Burpitt y Bigoness (1997), observan que es importante que 

dentro de las organizaciones y de los equipos de trabajo existan comportamientos que permitan detonar la 

innovación y el empoderamiento, sobre todo porque estos han probado ser elementos que incrementan diversas 

variables de efecto (efectividad, desempeño, entre otras), encontrando que mediante las prácticas que fomenten 

el empoderamiento es posible detonar la innovación entre los equipos de trabajo. 

Por su parte, dentro del sector de los servicios de salud, Knol y Van Linge (2009) observa bando a un grupo 

de personas que integran al personal operativo de dicho sector, planteaban la necesidad por identificar la 

relación entre dichas variables, donde consideraban a los tipos de empoderamiento (estructural y psicológico), 

como uno de los principales determinantes de aquellos comportamientos que fomentan el desarrollo de 

innovación dentro de su entorno, los autores encontraban que efectivamente los dos tipos de empoderamiento 

son estadísticamente predictores de aquellos comportamientos que incitan a innovar. 

En otro contexto Çakar y Ertürk (2010) observaban a un grupo de pequeñas y medianas empresas en 

Turquía, donde los autores analizaban la relación que presentan la cultura organizacional, el empoderamiento 

y la innovación dentro de dichas empresas, los autores consideraban la existencia de diferencias con respecto 

de las relaciones entre las variables y el tamaño de dichas empresas, sin embargo, encontraban que 

indistintamente el tamaño de empresa, el empoderamiento incidía de manera positivamente en la innovación 

(vista desde la perspectiva de una capacidad) tanto como al nivel individual, como al nivel organizacional. 
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Por su parte, Si y Wei (2012) analizando la relación entre dichas las variables, al igual que las dos 

dimensiones del liderazgo (transformacional - transaccional), observaban que el liderazgo transformacional era 

un detonante tanto de innovación (expresado por medio de la creatividad), al igual que con el empoderamiento 

(expresado como el clima dentro de la organización), los autores encontraron que para poder desarrollar el 

ambiente idóneo para que los empleados sean más “creativos/innovadores”. 

Dentro de las investigaciones presentadas, así como en los resultados expuestos dentro del presente 

capítulo, existen similitudes en estos, por ello es plausible suponer que existe una relación positiva y 

significativa tanto en la incidencia de la innovación sobre el empoderamiento, como la incidencia del 

empoderamiento sobre la innovación de las Pymes del sector turístico del Municipio de Aguascalientes.
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6 CONCLUSIONES, IMPLICACIONES, LIMITACIONES Y 

FUTURAS LÍNEAS DE INVESTIGACIÓN 

 

Dentro del presente proyecto de investigación y con fundamento dentro del Capítulo I, se trató de analizar una 

problemática más profunda, esbozando aquellos elementos fundamentales de un fenómeno que se encuentra en 

constante evolución de manera conjunta a las necesidades del mercado. Gracias a ello fue que se realizaron 

diversas actividades contenidas dentro de los capítulos respectivos, por ello, es menester hacer una breve 

mención sobre aquellos aspectos con mayor relevancia en el desarrollo de este trabajo. 

Primeramente, se aborda que esta problemática trata de describir la relación existente entre ciertos factores 

organizacionales con respecto de la cultura organizacional, así como la incidencia de esta en la competitividad 

de las Pymes del sector turístico dentro del municipio de Aguascalientes, lo anterior se desarrolla bajo el 

supuesto que indica que la mayoría de las personas que se encuentran en el nivel de dirección (directores 

generales, gerentes) poseen un modelo de gestión diferente y que este se encuentra fundamentado en rasgos 

marcados de su conducta (derivada del cumulo de experiencias, valores, tradiciones, historias, etc.). 

Asimismo, los elementos directivos de las organizaciones deben de tener una clara la visión de sus 

estrategias, mismas que les brindan las herramientas necesarias para competir en el mercado objetivo, con una 

mejor comprensión de la organización a corto y largo plazo (suponiendo la búsqueda de sostenibilidad), con el 

propósito de poder seguir mostrando posicionamiento o crecimiento dentro del mercado (referido a la 

participación que tiene dicha empresa en el mercado), suponiendo que, aquellas empresas que no atiendan 

dichas prácticas podrían terminar pereciendo.  

En términos de la revisión teórica, fundamentada dentro del Capítulo II, se identifica la existencia de una 

amplia gama de variables organizacionales cuya incidencia afecta tanto positiva como negativamente a la 

cultura organizacional, principalmente aquellos elementos inherentes tanto al individuo como a los grupos 

(dentro de la organización). Sin embargo, de igual manera se identifica que existen elementos externos (propios 

al ambiente), que influyen en el correcto desarrollo de ciertas prácticas organizacionales relacionadas con la 

cultura organizacional. Esto se debe porque existen diversos factores (internos y externos) que afectan de cierta 

manera y en cierto grado a la CO, los que, a su vez pueden determinar comportamientos, valores, normas, 

creencias y demás manifestaciones culturales inherentes al ambiente.  

La revisión permitió identificar que el interés por el estudio de la cultura organizacional es algo que ha 

estado presente desde hace muchas décadas, donde las principales orientaciones indican la posibilidad de 

estudiar el contexto cultural nacional (Hofstede et al., 1990), en el que se involucran elementos inherentes al 

ambiente en el que opere la organización (lenguaje, educación, valores, creencias), mientras que, la otra 

corriente que predomina es la de la cultura organizacional (Schein, 1990, 2010) la cual, asume la existencia de 

elementos comunes en elementos cotidianos dentro de las organizaciones, dicha corriente aborda supuestos 
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básicos en el entorno empresarial, del capital humano y la manera en la que se relacionan los miembros de la 

organización.  

Gracias a esto fue posible constatar que la competitividad a nivel organizacional (Buckley et al., 1988; 

Porter, 1991, 1993), es un elemento fundamental en el desarrollo de estrategias empresariales, que incluso tiene 

el completo interés por parte de la comunidad científica, misma que se ha dado a la tarea de determinar y 

analizar las relaciones e impactos que tienen distintas variables organizacionales con respecto de las 

dimensiones de la competitividad (Cantillo-Guerrero y Daza-Escorcia, 2011; Flores y González, 2009; Laborde 

y Veiga, 2010; Villarreal et al., 2014), indistintamente del contexto que se analice. 

Para poder tratar de aportar mayor claridad a lo que el estudio de la relación ente dichas variables (CP, 

INNO, EMPO, CO y COMPE) supone, el acercamiento con cada una de las variables y la posible incidencia 

entre ellas ha seguido el mismo formato. En el que, primeramente, se argumenta de forma breve la 

conceptualización, las principales corrientes de investigación, la dimensionalidad y aquellas características 

especiales inherentes a cada una de ellas. Después, se presenta únicamente aquellas aportaciones más relevantes 

con respecto de la relación ente los constructos determinados. Se considera pertinente realizar la aclaración 

sobre aquellos recursos científicos33 que se han dejado fuera en cuestión de documentación del presente trabajo.  

Es bien sabido que la cantidad de recursos científicos realizados con respecto a la relación entre las 

variables consideradas dentro de este trabajo son inconmensurables, sin embargo, por cuestiones de síntesis y 

para aportar mayor rigor científico al presente trabajo, se planteó el desarrollo de un modelo conceptual general 

con un enfoque en el ámbito empresarial, especifico a la relación entre las variables organizacionales 

determinadas, considerando que el objetivo de este trabajo es el de determinar la posible conexión entre los 

factores organizacionales (CP, INNO, EMPO, CO y COMPE) en las Pymes del sector turístico del Municipio 

de Aguascalientes, resaltando el hecho de que el análisis existente sobre las relaciones de dichos constructos se 

encuentra exhaustivamente documentado. 

De forma sucinta, el Capítulo III aborda las características económicas propias al contexto de 

Aguascalientes, mismo que destaca por la Manufactura como actividad económica primaria, sin embargo, se 

observa la importancia que adquiere el sector servicios dadas las condiciones de las empresas Manufactureras, 

puesto que, de forma directa-indirecta el beneficio ha tenido el subsector Pymes turísticas se ve representado 

por el incremento en las unidades económicas, el incremento en la población económica activa, así como el 

crecimiento económico que ha tenido dicho subsector en los últimos periodos, beneficiando así a las Pymes 

turísticas dentro del Municipio de Aguascalientes. 

 

33 Referidos a los recursos de investigación científica primaria, secundaria y terciaria considerados con la calidad y el 

rigor científico necesarios para encontrarse en bases de datos de alto impacto.  
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Con base a la información contenida dentro del Capítulo IV y con fundamento de la revisión teórica fue 

posible la realización de un modelo que considera dichas variables (CP, INNO, EMPO, CO y COMPE), 

mediante el cual, se cumplieron las condiciones necesarias para ejecutar un contraste por medio de un estudio 

cuantitativo realizado a 260 empresas que integran el tamaño inicial con un error muestral correspondientes al 

error muestral del ± 5% de las Pymes del sector turístico del Municipio de Aguascalientes (caracterizadas por 

tener entre 10 y 250 trabajadores).  

Dichas empresas han sido seleccionadas haciendo uso de la base de datos correspondiente al Registro 

Nacional del Turismo (RNT), misma que fue proveída por la Secretaria de Turismo (SECTUR, 2016b) de 

Aguascalientes, dichas unidades económicas fueron seleccionadas mediante el procedimiento de un muestreo 

aleatorio simple, representando de esta manera a la población objetivo del estudio, la muestra se integra 

establecimientos del giro hotelero, de alimentos y bebidas, de recreación y ocio, agencias de viajes, así como 

de aquellos cuya actividad económica gire en torno al servicio turístico dentro del Municipio de Aguascalientes. 

Para poder obtener la información correspondiente a cada uno de los constructos determinados, se hizo uso 

de escalas34 previamente probadas, confiables y validadas en distintos contextos y sectores, las cuales se 

encuentran sustentadas debidamente en la literatura y, por lo tanto, han alcanzado las propiedades psicométricas 

adecuadas en otros trabajos de investigación. Además, dichas escalas han sido condicionadas al cumplimiento 

de los requisitos de unidimensionalidad (Burga, 2006), parsimonia (Chaparro-Caso-López, Caso-Niebla, 

Fierro-Evans y Díaz-López, 2015) y adecuación de su contenido al tópico y al contexto estudiado (Cújar et al., 

2013). 

En una primera aproximación estadística se consideró hacer uso de la técnica de ecuaciones estructurales 

para obtener información estadística precisa sobre cada una de las variables determinadas (CP, INNO, EMPO, 

CO y COMPE), sin embargo, al no cumplir con los requisitos de calidad para los índices de bondad de ajuste 

del modelo, al igual que la insuficiencia de unidades económicas (dadas las condiciones de pequeñas y medianas 

empresas), se decidió por hacer uso de la técnica del análisis de regresión lineal, para determinar la posible 

relación entre los constructos (de una forma aislada). Cabe destacar (en función de la información obtenida en 

el Capítulo IV) que los datos cumplen con los requerimientos esenciales para el desarrollo de la técnica 

estadística utilizada. 

En el caso particular del presente trabajo y con fundamento en la información contenida dentro de los 

Capítulos IV y V se destaca que en función de la percepción del personal directivo-gerencial que labora en las 

Pymes del subsector turístico dentro del Municipio de Aguascalientes existen elementos suficientes para afirmar 

la existencia de una relación positiva-significativa entre los factores organizacionales (CP, INNO y EMPO), 

 

34 La información correspondiente al presente apartado se desglosa con mayor profundidad en el capítulo cuatro de la 

presente investigación. 
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con respecto de la (CO), de la misma manera existen elementos suficientes que de igual manera prueban una 

relación positiva-significativa entre la (CO) y la (COMPE) de dichas empresas. 

Por ello, se puede indicar que en el caso de la relación entre el (CP) y la (CO), los directivos y/o gerentes, 

consideran que elementos dentro del (CP), como la disposición y el interés de los empleados, el grado de 

pertenencia y de identificación que posean estos hacia la empresa son algunos de los principales elementos que 

influyen en la (CO) de las Pymes del subsector turístico dentro del Municipio de Aguascalientes. 

Por otro lado, los directivos y/o gerentes consideran que existen elementos presentes en las dimensiones 

de la (INNO) tales como la innovación en producto (IP), en procesos (IPR) y en sistemas de gestión (ISG), que 

inciden en la (CO), esto indica que por medio del desarrollo de nuevos productos o por medio de la rapidez en 

el desarrollo de los mismos, al igual que por la inversión que se realice en nuevos procesos o las mejoras en los 

ya existentes, así como con la innovación en nuevos sistemas de administración o la actualización de los ya 

existentes es posible obtener mejores resultados dentro de elementos relacionados con la (CO) de las Pymes del 

subsector turístico dentro del Municipio de Aguascalientes. 

De igual manera, los resultados obtenidos permiten señalar la existencia de una relación positiva-

significativa en términos de la incidencia entre el (EMPO) y la (CO), lo anterior se traduce en que por medio 

de la percepción de los directivos y/o gerentes, es posible indicar que siempre y cuando se haga uso de 

estrategias que brinden información sobre objetivos y desempeño, se den recompensas basadas en el 

rendimiento, los miembros de la organización cuenten con acceso a conocimientos y habilidades relacionados 

con el trabajo y se de discreción para cambiar los procesos de trabajo las de las Pymes del subsector turístico 

dentro del Municipio de Aguascalientes obtendrán mejores resultados en términos de la cultura organizacional, 

misma que se verá beneficiada. 

En función de la información analizada con respecto de la CO es prudente hacer mención que, dentro del 

contexto determinado, las Pymes turísticas se encuentran en un ambiente con características que fácilmente 

podrían incluirse dentro de la tipología cultural “Clan”, puesto que predomina un ambiente de interés verdadero 

por el cuidado y las necesidades de los trabajadores dentro de las organizaciones. 

Sin embargo, se detecta que de igual manera que incluso elementos encontrados particularmente dentro de 

la unidad de análisis (el subsector Pymes turísticas), permiten observar que existen normas, artefactos y 

creencias inherentes a dicho sector, que fácilmente podrían caer dentro de la tipología cultural “jerárquica”, 

puesto que se identificaron la existencia de ciertos elementos de mando, donde existen ciertas barreras a la 

apertura cultural. 

Propiamente, la revisión de la literatura permitió identificar que ciertas unidades económicas 

(principalmente aquellas con una operación más grande que el resto) son propensas al desarrollo de equipos de 

trabajo para realizar actividades o proyectos específicos (indistintamente del tiempo que tome dicha actividad), 
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algunas veces creando equipos de trabajo totalmente nuevos. Propiamente dichas ocasiones fácilmente podrían 

caer dentro de la tipología cultural “ad-hoc”, ya que, en la mayoría de las ocasiones estos equipos de trabajo 

son desintegrados cuando dicho proyecto u actividad son concluidos. 

De igual manera, fue posible observar que dadas las condiciones competitivas de un subsector con una alta 

oferta en materia de servicios turísticos se destaca igualmente ciertas condiciones referidas al desarrollo de 

estrategias organizacionales, mediante las cuales se encuentran elementos culturales que podrían ser 

identificados fácilmente dentro de la tipología cultural “mercado”, puesto que esta orientación cultural 

encamina a las empresas a buscar elementos que mejoren el posicionamiento de la organización en términos de 

participación del mercado objetivo. 

Lo anterior se da puesto que, desde hace tiempo se ha comprobado que es posible que estos valores en 

competencia (tipos de CO) interactúen con mayor armonía, más que ser mutuamente excluyentes (Hartnell 

et al., 2011). Incluso podría esperarse la existencia de ciertas particularidades propias a cada uno de los tipos 

de unidades económicas dentro del subsector servicios turísticos (Roy, 2011), en lo particular para: (1) los 

hoteles (Tsai et al., 2009), (2) los establecimientos de alimentos y bebidas (Cantele y Cassia, 2020) y (3)las 

agencias de viaje (Mihajlovic, 2013). 

Los resultados obtenidos de la relación entre la (CO) y la (COMPE) prueban que es posible que mediante 

un enfoque cuya orientación cultural se de en favor del desarrollo y complemento de estrategias que encaminen 

a la organización a obtener una posición competitiva favorable, verán mejores resultados en términos del 

desempeño financiero, de la reducción de costos y del uso adecuado de tecnología como elementos clave para 

ser convertirse en unas Pymes con mayor capacidad competitiva y mejores oportunidades para generar ventajas 

competitivas en el subsector turístico dentro del Municipio de Aguascalientes. 

Finalmente, el propósito de esta investigación subyace en el análisis de las posibles relaciones que 

presentan los factores de la cultura organizacional y su incidencia en la competitividad de las Pymes del sector 

turístico de Aguascalientes, bajo el supuesto de que el desarrollo de evidencia teórico-empírica podría  derivar 

en una guía al estudio de las correspondencias que puedan darse entre variables, dimensiones y constructos 

presentes en esta investigación, de la misma manera se elaboró un modelo teórico, mismo que supone diversos 

beneficios para las empresas de dicho sector y con ello ampliar el arsenal de estrategias y de herramientas 

metodológicas, para desarrollar las capacidades fundamentales para obtener soluciones que les ayuden en el 

proceso de la toma de decisiones y aquellas que tengan alguna relación con la problemática que aborda el 

presente trabajo de investigación. 

6.1 Conclusiones 
 

Como se ha evidenciado en el apartado teórico, múltiples investigaciones han abordado diversas líneas de 

investigación que involucran a las variables utilizadas dentro del presente trabajo (CO, COMPE, CP, INNO y 
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EMPO). En múltiples ocasiones ha sido posible identificar la importancia que tienen dichos elementos en 

diversos contextos, indistintamente del tamaño que tenga la organización. Los hallazgos aquí presentes aportan 

evidencia teórica-empírica sobre la correspondencia entre las variables determinadas dentro del contexto de las 

Pymes del sector turístico dentro del Municipio de Aguascalientes, con ello, es posible vislumbrar la 

importancia que tienen las variables CO, COMPE, CP, INNO y EMPO en dicho subsector económico. 

De forma general, es posible indicar que los resultados obtenidos se encuentran respaldados por las diversas 

líneas de investigación que establecen la correspondencia entre las variables determinadas. Esto brinda soporte 

al modelo causal propuesto, del cual, se logran probar las siete hipótesis de investigación, dando sustento 

positivo y significativo a cada una de las relaciones establecidas. Es por ello, por lo que en el presente apartado 

se concentran únicamente aquellas conclusiones empíricas, producto de los resultados del modelo general 

basados en el desarrollo de las hipótesis de investigación, mismas que nacen de las relaciones entre los 

constructos CO, COMPE, CP, INNO y EMPO en el contexto de las Pymes del sector turístico dentro del 

Municipio de Aguascalientes. 

Si bien es cierto que la CO es un elemento fundamental para el desarrollo de las organizaciones 

indistintamente del contexto en el que se desempeñen, es importante señalar que los beneficios que supone el 

hacer uso de prácticas que fomenten dichas orientaciones culturales; (i.e.) Cameron y Quinn (2006) indicaban 

que de acuerdo con la ideología de Porter, para que pudiese considerarse como exitosa a una organización, esta 

debía presentar rentabilidad sostenida y retornos financieros superiores a lo normal. Sin embargo; añadían que, 

en entornos altamente competitivos, donde la entrada de compañías nuevas a sectores con competidores que 

predominan por sobre la competencia, la CO era el factor fundamental para el correcto desarrollo de empresas 

exitosas. 

Sin embargo, este enfoque cultural y su relación con elementos competitivos como el desempeño no 

siempre ha sido bien visto (Schein, 2010). Dicho autor señalaba que el enfoque de Cameron y Quinn por tipificar 

a la CO permitía identificar la orientación cultural que tiene la organización35. Mientras que Schein revela que 

estas tipologías (mercado, jerárquicas y clan) ya habrían sido utilizadas en investigaciones que anteceden a los 

valores en competencia, y que en dichos estudios no se conoce la importancia relativa de cada tipo de cultura 

(desconociendo cual es la más influyente), lo que dificulta establecer relaciones con respecto de otras variables 

organizacionales. 

Incluso, se ha podido establecer que estos valores en competencia no son mutuamente excluyentes (Hartnell 

et al., 2011), en dicha investigación, fue posible identificar qué; si bien la teoría de los valores en competencia 

 

35 Permite identificar si el enfoque cultural de una empresa se refiere al grado de estabilidad o flexibilidad que posee dicha 

organización, de igual manera permite identificar si tiene un enfoque interno o externo. 
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señala que la tipología de la CO no puede involucrar dos elementos contrarios36, puesto que esto deriva en un 

conflicto de valores, no obstante en dicha investigación se demostró que todos los tipos de CO se encuentran 

positivamente correlacionados, indicando que no existen valores contrarios.  

Por su parte, la relación que ha quedado evidenciada a lo largo del tiempo entre la CO y la competitividad 

ha desempeñado un rol primordial en el desarrollo e implementación de estrategias organizacionales, puesto 

que la primera tiende a involucrar demasiados elementos que aportan algún valor a la creación o generación de 

elementos que permiten a las empresas ser más competitivas (en términos de ventajas, de desempeño, de costos, 

de efectividad, de eficiencia, etc.). 

Diversas investigaciones anteceden lo dicho, en el caso de Cantillo-Guerrero y Daza-Escorcia (2011) 

señalan a la cultura organizacional, el liderazgo, el capital humano y la productividad como aquellos factores 

que determinan que una empresa pueda ser altamente competitiva. Además, indican que para que la cultura 

organizacional pueda influir en diversos elementos competitivos, es necesario que exista colaboración, 

significados compartidos, motivación, un adecuado liderazgo que acompañe a la orientación cultural de la 

empresa, el compromiso por parte de la estructura organizacional, al igual que un nivel productivo superior al 

de la competencia, mismo que produce aumentar la rentabilidad y los ingresos de la empresa. 

En ese sentido, el trabajo de  Gómez-Miranda et al. (2015) considera que la CO se encuentra representada 

por la fuerza laboral, la orientación en la gestión organizacional, la contratación del personal y el proceso de 

toma de decisiones, mientras que el desempeño de una empresa lo representa su nivel de competitividad, de 

efectividad y de eficacia. Los autores determinan que la competitividad puede desarrollarse mediante la 

participación de la estructura en la gestión y por la centralización en la toma de decisiones, señalan la posibilidad 

de que la efectividad puede potenciarse mediante un enfoque hacia los resultados, más que a los procesos y con 

mayor participación en la operación por parte del personal directivo, finalmente indican que la eficiencia se 

asocia con la participación y la centralización. 

De conformidad con los hallazgos y con otras investigaciones, Villarreal et al. (2014) observaban que los 

tipos de cultura organizacional tienen incidencia en la competitividad de las organizaciones porque vistas desde 

las estrategias operacionales que estas usan comulgan con las necesidades del mercado37. Los autores señalan 

que, si el objetivo de una organización es la de permanecer competitiva en entornos altamente competitivos, 

deberán de prestar atención a elementos de desempeño financiero (rentabilidad, ingresos, etc.), al igual que a 

las presiones de otras subculturas38.  

 

36 Implica que elementos en la diagonal de los cuadrantes, es decir, “los valores de la cultura del clan tienen una asociación 

insignificante o negativa con los valores de la cultura del mercado, y los valores de la cultura de adhocracia tienen una 

asociación insignificante o negativa con las culturas de la jerarquía” (Hartnell et al., 2011: 686). 
37 Referido a los productos que ofertan, a los precios de estos, a los cambios en el entorno interno y externo. 
38 Referidas a las exigencias de otros departamentos, (i.e.) normas ambientales, de género, limitantes de presupuesto o de 

recurso, por mencionar algunas… 
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De la misma manera, los autores hacen mención sobre la capacidad que deben de tener las empresas para 

poder adaptarse a los procesos de cambio cultural que, de acuerdo con la línea de investigación de Cameron y 

Quinn, estos procesos de cambio se dan de conformidad con la edad que tiene la empresa (en su ciclo de vida), 

por lo que encontrar empresas con diversos enfoques culturales no es de extrañarse. Concluyendo que la 

efectividad de las estrategias competitivas que pueda usar una organización se encuentra determinada por el 

nivel de flexibilidad/apertura/adaptación cultural que tenga la empresa. 

Por su parte, el compromiso es una variable presente en distintos niveles organizacionales, diversas 

aproximaciones al constructo han permitido identificarlo como una fuerza relativa de la identificación y 

participación de un individuo en una organización, misma que puede darse por una creencia, por voluntad o por 

un deseo (Mowday et al., 1979), o bien, puede ser por la identidad o el grado de involucramiento de este hacia 

con los objetivos, las metas y la misión de la empresa (Lytle y Timmerman, 2006), lo anterior se traduce como 

la disposición de ser/hacer, del querer realizar alguna tarea con la finalidad de obtener algo (Teixeira, 1971), en 

el ámbito organizacional el trabajador desempeña una actividad esperando algún tipo de recompensa por su 

esfuerzo. 

Es precisamente este acercamiento el que permitió que dicho constructo pudiera estar integrado por tres 

tipos de compromiso (Allen y Meyer, 1990: 3), siendo en esa investigación donde se concibiera la idea de los 

compromisos afectivos, normativos y de continuidad, donde agregan: […] “Los empleados con un fuerte 

compromiso afectivo permanecen porque lo desean, aquellos con un fuerte compromiso de continuidad porque 

lo necesitan y aquellos con un fuerte compromiso normativo porque sienten que deberían hacerlo.”. Y sin 

embargo, dentro de la literatura es el compromiso afectivo el que mayor interés despierta tanto en la comunidad 

científica como en las empresas (Choi et al., 2015). 

Por lo anterior es preciso analizar que, si se considera que el CP como aquella disposición a ejercer alguna 

tarea o actividad laboral y a la cultura organizacional como eso que subyace en lo más profundo de la 

organización39,  se puede inferir (aparte de lo demostrado en el sustento teórico) que el CP en cierto sentido 

facilita el desarrollo/implementación de una correcta CO, misma que puede estar orientada hacia algún 

elemento de mejora (Roldán, Leal-Rodríguez y Leal, 2012), desempeño (Revilla-Macías y Rentería-López, 

2015), eficacia-efectividad (Gómez-Miranda et al., 2015), competitividad (Cantillo-Guerrero y Daza-Escorcia, 

2011), etc. 

Otro elemento que se consideró dentro de las variables organizacionales fue la innovación, misma que poco 

a poco fue ganando terreno en el ámbito empresarial gracias al enfoque que permitía que los intangibles fueran 

trasladados al ámbito de lo tangible. Si bien existen antecedentes que hablan de aspectos de la innovación con 

anterioridad, fue gracias al enfoque de Schumpeter (1936) que la comunidad científica logro posicionar a la 

 

39 Entiéndase como aquellos elementos antecedentes a cualquier estrategia, practica o proceso. 
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innovación como un elemento organizacional, mismo que podría ser manipulado con la finalidad de poder 

planificar diversas estrategias que le permita a las empresas obtener los resultados deseados. 

Por ello se posiciona a la cultura como un grupo de normas o conductas que rigen al comportamiento de 

los miembros de la organización, el enfoque que presenta la relación entre la innovación y la cultura lo 

determina la manera en la que el comportamiento de los miembros de la organización produce o genera 

innovación. 

Lo anterior se establece puesto que, la innovación tiene el rol de encontrar oportunidades, mismas que 

pueden ser internas/externas y que se relacionan con aspectos creativos (Stein, 1953) y de información (Kao 

et al., 2018) (en el ámbito organizacional), mientras que la cultura organizacional es eso que subyace en lo más 

profundo de una empresa y que sienta las bases para identificar como es que se realizara la operación diaria, 

por ello, algunas de las características entre esta relación se dan en términos del conocimiento (Sackmann, 

1992) y del aprendizaje (Cook y Yanow, 1993). 

Es por ello, por lo que es necesario considerar a la innovación como uno de los elementos con mayor 

referencia dentro de las organizaciones, siempre y cuando se tenga como objetivo la creación de estrategias que 

las orienten a un nivel de desempeño superior, puesto que la innovación es un elemento que permite el desarrollo 

de ventajas competitivas (Lengnick-Hall, 1992).  

Con estos supuestos en mente, es preciso indicar que la innovación es un elemento que antecede a la cultura 

organizacional y que esta a su vez puede desarrollar elementos culturales que fomenten comportamientos 

innovadores (Büschgens et al., 2013), mismos que a su vez pueden impactar en el desempeño de las 

organizaciones y que esto a su vez determina si una organización puede generar una ventaja competitiva 

sostenible (Van Auken et al., 2008). 

Finalmente, el empoderamiento es otra variable organizacional que ha estado presente desde hace tiempo 

en el interés de la comunidad científica, misma que había debatido sobre la conceptualización del constructo, 

puesto que se decantaban por dos orientaciones, una que posicionaba al empoderamiento como algo psicológico 

y que era entendido como una motivación, ese algo que movía al individuo a desempeñar un rol o realizar una 

tarea, mientras que la otra orientación era el empoderamiento como un elemento gerencial/de gestión, mismo 

que era entendido como aquello que quienes con poder dentro de la organización, compartían poder, 

información, recursos y recompensas con aquellos que no lo tienen (Fernández y Moldogaziev, 2013).  

Considerando dichas corrientes de investigación, es propio indicar que la relación que ha guardado el 

empoderamiento con la cultura organizacional ha sido muy estrecha a lo largo de la historia de ambos 

constructos (Eubanks, 1991; Foster-Fishman y Keys, 1997; Nixon, 1994; Tarore, 2016). Lo anterior cobra 

sentido al considerar que la CO es eso que subyace en lo más profundo de la organización y que determina 

como es que las cosas se van a hacer dentro de la misma, por su parte ambas corrientes de investigación del 
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empoderamiento apuntan de manera directa e indirecta a tener un cierto grado de relación, puesto que de forma 

psicológica (Knol y Van Linge, 2009). 

Por ello, es propio indicar que un empleado empoderado tendrá cierta disposición a comportamientos 

específicos, mientras que visto de forma gerencial (Schultz, 2014), el plantear estrategias que apunten a tener 

miembros con mayor grado de empoderamiento facilitaran las condiciones necesarias para que estas tengan 

mejores resultados en diversos momentos del ciclo de vida de la empresa (proceso de cambio, periodos de 

incertidumbre, etc.) (Nixon, 1994; Zimmerman, 2000). 

El empoderamiento por sí solo, ha probado ser un elemento relacionado con diversos elementos que 

integran a la competitividad dentro de una organización (Fernández y Moldogaziev, 2013), sin embargo, al 

igual que con la cultura organizacional, este elemento cobra especial importancia cuando se relaciona con otras 

variables (Schultz, 2014), esto se da porque la integración de dichas variables sugiere múltiples beneficios tanto 

para la estructura (Klidas et al., 2007), como para la organización (Mukwakungu et al., 2018). 

Con ello en mente, es posible suponer que el empoderamiento es un elemento que antecede a la cultura 

organizacional y que a su vez, es posible que esta desarrolle elementos culturales que fomenten 

comportamientos de empoderamiento (Cook, 1994), mismos que a su vez pueden impactar en el desempeño de 

las organizaciones (Wallace et al., 2011) y que esto finalmente determina si una organización puede generar 

una ventaja competitiva sostenible (Flores y González, 2009). 

Por todo lo anterior, es preciso señalar que, en la línea de investigación que observa todo lo relacionado 

con las Pymes es bien sabido que estas (indistintamente su actividad económica) tienen complicaciones de 

supervivencia dentro de sus primeras etapas en su desarrollo (Tantalo et al., 2012), mismos que derivan en gran 

medida por problemas financieros, económicos o sociales (Zhou, Yim y Tse, 2005). Si se considera que en la 

actualidad las organizaciones se encuentran en un mundo globalizado en donde los mercados se encuentran 

sujetos a cambios constantes, con exigencias cada vez más demandantes y específicas, las organizaciones 

podrían verse beneficiadas con el uso de estrategias que aprovechen los beneficios de las variables que se 

abordan en la presente investigación.  

Para aportar rigor científico adicional, a manera de resumen, se presenta un breve contraste sobre las 

hipótesis del modelo de investigación entre las variables organizacionales compromiso organizacional, 

innovación, empoderamiento, cultura organizacional y competitividad. 
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Tabla 68.  

Extracto del contraste de las hipótesis de investigación. 

HIPÓTESIS PLANTEADA 
DESCRIPCIÓN 

CAUSAL 

GRADO DE 

CUMPLIMIENTO 

H1: La cultura organizacional (CO) influye de manera 

positiva en la competitividad (COMPE) de las Pymes del 

sector turístico del Municipio de Aguascalientes. 

CO → COMPE Aceptada 

H2: La variable compromiso organizacional (CP) presenta 

un efecto positivo con la variable cultura organizacional 

(CO) en el contexto de las Pymes del sector turístico del 

Municipio de Aguascalientes. 

CP → CO Aceptada 

H3: La variable innovación (INNO) presenta un efecto 

positivo con la variable cultura organizacional (CO) en el 

contexto de las Pymes del sector turístico del Municipio de 

Aguascalientes. 

INNO → CO Aceptada 

H4: La variable empoderamiento (EMPO) tiene una relación 

positiva con la variable cultura organizacional (CO) en el 

contexto de las Pymes del sector turístico del Municipio de 

Aguascalientes. 

EMPO → CO Aceptada 

H5: Existe una correspondencia entre las variables 

compromiso organizacional (CP) e innovación (INNO) en el 

contexto de las Pymes del sector turístico del Municipio de 

Aguascalientes. (a) 

CP     INNO Aceptada 

H6: Existe una correspondencia entre las variables 

compromiso organizacional (CP) y empoderamiento 

(EMPO) en el contexto de las Pymes del sector turístico del 

Municipio de Aguascalientes. (a) 

EMPO     CP Aceptada 

H7: Existe una correspondencia entre las variables 

innovación (INNO) y empoderamiento (EMPO) en el 

contexto de las Pymes del sector turístico del Municipio de 

Aguascalientes. (a) 

EMPO     INNO Aceptada 

***Nota: Elaboración Propia. 

 

Tanto los resultados obtenidos, como el debido sustento teórico/metodológico abordado a lo largo del 

presente proyecto de investigación permiten indicar que dichas organizaciones requieren de la implementación 

de estrategias que les permitan desarrollar elementos de compromiso organizacional, de innovación y de 

empoderamiento para poder adaptarlas al marco de la cultura organizacional, puesto que de esta manera, será 

posible que esta última les permita generar elementos competitivos en el marco de las Pymes del sector turístico 

del Municipio de Aguascalientes. 

En estricto apego al desarrollo del presente trabajo de investigación se continua el siguiente apartado 

realizando un análisis a cada una de las hipótesis planteadas dentro del modelo general. 
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6.1.1 Pymes turísticas del Municipio de Aguascalientes 

Es bien sabido que las Pymes se caracterizan por estar en un proceso de supervivencia continua, en el cual, 

estas deben de luchar por permanecer competitivas en el mercado que operen, ya que, el no hacerlo, implica su 

posible salida de dicho mercado. Es por ello, así como por los beneficios en términos de desarrollo económico 

que aportan estas organizaciones al contexto del Municipio de Aguascalientes, que los Gobiernos Federal, 

Estatal y Municipal, así como la comunidad científica y demás, agentes preponderantes han aceptado el reto de 

tratar de encontrar cuales son los componentes principales que les permitan a las Pymes turísticas permanecer 

competitivas haciendo uso del desarrollo de nuevas estrategias organizacionales, así como el aprovechamiento 

de sus recursos. 

De igual manera, es menester hacer la distinción sobre las escalas utilizadas dentro de la presente obra, 

puesto que estas provienen de diversas líneas de investigación relacionadas con empresas del sector 

manufacturero e industrial. Dichas escalas fueron desarrolladas y probadas en contextos con un nivel de 

desarrollo económico superior, de igual manera, estas escalas fueron aplicadas en contextos donde las muestras 

principalmente se componen por organizaciones de tamaño mediano-grande, así como en sectores consolidados 

dentro de dichos contextos. Inclusive, en algunos casos, estos representan la mayoría en términos de la actividad 

económica de dichas regiones. Sin embargo, fue posible establecer que, aun haciendo uso de escalas diseñadas, 

aplicadas y consolidadas propiamente para otro tipo de contextos, estas parecen obtener resultados similares 

acordes con la teoría, puesto que en cierto grado explican la realidad en términos del CP, la INNO y el EMPO 

y su relación con la CO, así como la relación que tiene esta última con la COMPE de las Pymes turísticas del 

Municipio de Aguascalientes. 

La revisión de la literatura permitió conocer que existe evidencia teórica-empírica que apunta a diversas 

líneas de investigación que observan el comportamiento de múltiples variables organizacionales y su 

correspondencia dentro del contexto de las Pymes y sobre todo del sector servicios turísticos. Sin embargo, 

pudiese parecer que esto es una mera transferencia de conocimientos provenientes de otros contextos (Hjalager, 

2010). No obstante, el considerar este supuesto limita la enorme ventaja que supone esa transferencia de 

conocimientos, puesto que esto permite hacer uso de escalas, metodologías y herramientas consolidadas para 

su posible adaptación a nuevos contextos (Cújar et al., 2013). 

Desde hace tiempo, se tiene identificado que las Pymes pertenecen al sector microeconómico (Porter, 

1993), en dicho nivel se puede establecer que la competitividad es la capacidad que poseen las empresas por 

vender mayor cantidad de productos y/o servicios, al igual que la manera en la que estas mantienen o aumentan 

su participación en el mercado objetivo, sin necesidad de sacrificar sus utilidades (Hernández, 2000). Por ello, 

diversos agentes preponderantes en el tema deben de unificar sus esfuerzos en el desarrollo de estrategias, 

metodologías y herramientas que encaminen a las organizaciones a mejorar en términos competitivos. 
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El interés de la comunidad científica en torno a la creación de recursos que permitan comprender los 

fenómenos y la importancia que tienen este tipo de empresas en el contexto en el que se desarrollan ha estado 

presente desde hace tiempo (Saavedra y Hernández, 2008). Lo anterior no solamente se da por la capacidad que 

tienen este tipo de organizaciones en términos de generación de empleo, sino que estas organizaciones 

representan el grueso de la conformación empresarial, con respecto a la distribución sectorial y económica 

donde operen (Vázquez y Arredondo, 2014), por ello, es importante que estas cuenten con la mayor cantidad 

de recursos para el desarrollo de estrategias que les permitan tener los mejores resultados competitivos. 

De igual manera, la revisión teórica permitió identificar que la mayoría de las veces los empresarios tienden 

a implementar estrategias que se enfocan únicamente en elementos financieros como generadoras de 

competitividad (Suárez-Barraza y Miguel-Dávila, 2011). Por ello, la presente investigación apunta a ampliar el 

panorama que tiene el personal directivo/gerencial sobre las estrategias organizacionales que pueden hacer uso, 

partiendo desde la perspectiva de la cultura organizacional como un elemento que les puede ofrecer múltiples 

beneficios para el desarrollo de elementos competitivos en el mercado objetivo. Esto con el objetivo de que las 

empresas sean capaces de generar algún tipo de ventaja competitiva o bien, que se les permita participar de una 

forma más activa en el mercado que se desarrollen. 

Como se ha podido apreciar en el capítulo correspondiente al análisis del contexto, el estado de 

Aguascalientes pertenece a la región del Bajío, misma que destaca por la importancia económica que representa, 

así como su atractivo para atraer inversión (Unger et al., 2014), en esa misma obra se identificaba que el éxito 

que ha tenido esa zona económica depende en gran medida por su ubicación geográfica, misma que le ha 

permitido posicionarse como una de las zonas manufactureras con mayor desarrollo económico y la que 

representaba casi la mitad del valor agregado de la region40. 

En lo particular, el estado de Aguascalientes representa el 0.3% de la superficie del país. Sin embargo, se 

sitúa dentro de las primeras economías estatales de la República Mexicana41. De acuerdo con lo revisado en el 

capítulo contextual, es propio indicar que el potencial que tiene el estado y sobre todo la capital (que lleva el 

mismo nombre) para la creación de nuevas empresas es enorme, aun considerando elementos como la 

estacionalidad y algunos otros eventos culturales que propiamente tienen un impacto superior en ciertos sectores 

económicos más que en otros. 

Propiamente, en el sector de las Pymes turísticas del Municipio de Aguascalientes se ha observado que en 

los últimos años han presentado problemas para mantenerse competitivas, lo anterior se da por un conjunto de 

factores que involucran tanto a la competencia internacional (Meyer et al., 1999), misma que poco a poco va 

ganando terreno dentro de dicho sector, producto indirecto del crecimiento económico en términos de la 

 

40 Información vigente durante el desarrollo de dicha investigación.  
41  INEGI. Panorama sociodemográfico de México. 2015. 

http://www3.inegi.org.mx/sistemas/biblioteca/ficha.aspx?upc=702825078065 (24 de mayo de 2017)”. 
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industria manufacturera del estado. Otro elemento que causa dicho fenómeno en las organizaciones va de la 

mano con elementos culturales dentro de dichas empresas, puesto que, es bien sabido que dentro de dicho sector 

económico la tasa de rotación del personal es un elemento de alto impacto que perjudica al desempeño de las 

empresas (Sheridan, 1992). 

Sin embargo, como se ha observado en otras investigaciones dentro del sector de los servicios turísticos, la 

competitividad es un constructo que integra diversos factores (Dupeyras y MacCallum, 2013), considera incluso 

elementos propios al contexto (Gooroochurn y Sugiyarto, 2005), por lo que no es de extrañar que aquellos 

factores que generan competitividad en un contexto, en otro contexto no lo hagan (Thomas y Long, 2000). Por 

todo lo anterior, es preciso abordar particularmente cada una de las hipótesis de investigación planteadas dentro 

del modelo teórico, con la finalidad de poder concentrar el análisis propiamente a cada una de las conclusiones 

dentro de su apartado correspondiente. 

6.1.2 H1.- Influencia de la cultura organizacional (CO) en la competitividad 

(COMPE) de las Pymes del sector turístico del Municipio de Aguascalientes 

En la presente investigación, los resultados (consultar tabla 67 en el punto 5.11) basados en la percepción del 

personal directivo/gerencial indican la existencia positiva significativa de la influencia de la cultura 

organizacional sobre la competitividad, si bien es cierto que el valor de la incidencia puede ser bajo (0.156*), 

cabe mencionar que la competitividad es una construcción sumamente compleja que involucra diversos 

elementos, mismos que pueden variar dependiendo de la unidad de análisis que se observe (Buckley et al., 

1988; Porter, 1991; Suñol, 2006; Hernández et al., 2008), es por ello que resulta complicado tratar de evaluarlo 

únicamente por un solo factor. 

No obstante, los resultados obtenidos son positivos y con ello se logra afirmar que la hipótesis H1 de 

investigación fue aceptada. Esto se traduce en que la cultura organizacional influye en la competitividad en las 

Pymes del sector turístico del Municipio de Aguascalientes, lo que supone que la existencia de elementos 

culturales como estrategias administrativas permiten a las Pymes desarrollar elementos que las hagan más 

competitivas.  

Resultados que van de acuerdo con lo que establece la literatura, puesto que se ha logrado determinar en 

múltiples sectores que la cultura organizacional es un elemento capaz de promover o limitar el desempeño de 

las organizaciones (Naranjo-Valencia et al., 2016) y que aquellas organizaciones con mayor flexibilidad y una 

orientación cultural mixta (interna y externa) facilita el proceso de la gestión de calidad total, así como una 

adecuada gestión de los recursos humanos y el liderazgo (Giménez-Espín, Jiménez-Jiménez,  y Martínez-Costa, 

2014). 

De igual manera, en las empresas manufactureras se establece que la cultura organizacional tiene un efecto 

positivo en el rendimiento y el desempeño de la organización, aunque esto depende de la orientación cultural 
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que se utilice (Salas-Arbeláez, García y Murillo, 2017). Por su parte, en las empresas dedicadas a actividades 

relacionadas con el sector servicios las orientaciones culturales tienen influencias en aspectos relacionados a 

las relaciones interpersonales, a la comunicación, al trabajo colaborativo y a distintos elementos presentes 

dentro del proceso de la resolución de conflictos (Runtu, Novieastari y Handayani, 2019). Más aún, dentro de 

ambos contextos se ha establecido que la cultura organizacional es un recurso único que puede ser usado por 

igual para las Pequeñas, Medianas y Grandes empresas, con la finalidad de desarrollar e incrementar sus 

ventajas competitivas (Sánchez, Carrasco, Danvila del Valle y Sastre, 2016). 

Esto sienta las bases teórico-metodológicas para poder establecer que para que una Pyme del sector turístico 

dentro del Municipio de Aguascalientes sea competitiva; en términos del desempeño financiero, de la reducción 

de costos y del uso de tecnología es necesario que esta ponga especial atención en orientación cultural, misma 

que puede manifestarse en forma de las relaciones interpersonales, del apoyo por parte de la gerencia/dirección, 

de un enfoque en el desarrollo humano, en el orden estructural de la empresa, en el rol que tenga el líder, en la 

orientación de las estrategias culturales, en el grado de éxito que tiene esta misma, en la forma en la que satisface 

sus logros/metas, en la apertura y la flexibilidad que tenga la organización en cuanto a la toma de decisiones y 

por el grado de avance tecnológico y de servicio que esta posea. 

Revisando la tabla 45 contenida en el punto 4.9 en el capítulo 4 (Apartado metodológico), referida a los 

datos generales de la empresa y a la tabla 46 contenida en el mismo punto y capítulo, referida a los datos 

sociodemográficos del personal directivo/gerencial de la muestra se puede observar que: una gran cantidad de 

las empresas que integran la muestra tienen entre 0 y 5 años de funcionamiento (25%), lo que indica que la 

mayoría de las empresas son de nueva creación, además, se observa que prácticamente el 72% del total de la 

muestra lo representa un personal que tiene entre 32 y 51 años de edad, predominando el género masculino en 

los puestos directivos/gerenciales (66.9%)observando que un gran porcentaje del personal que labora en las 

Pymes del sector turístico del Municipio de Aguascalientes es una población madura. 

Sin embargo, la mayoría de la población (50.8%) es personal relativamente nuevo, considerando que 

cuentan con una antigüedad que oscila entre los 1 y los 5 años, aunque un gran porcentaje de la muestra (76.9%) 

tiene estudios de Licenciatura o ingeniería observando un nivel de preparación alto para este tipo de 

organizaciones. Por lo anterior, de forma general se recomienda que el personal directivo/gerencial encamine 

sus estrategias organizacionales al desarrollo de prácticas que fomenten el trabajo en equipo y la participación, 

la creación de mayores niveles de confianza, así como la autogestión. 

De la misma manera, se aconseja que otro posible enfoque cultural podría relacionarse con el aumento en 

el dinamismo que tenga la organización, al igual que con la toma de riesgos, el fomento a la creatividad y a los 

comportamientos innovadores, considerando desarrollar una visión a futuro compartida. De igual forma, se 

recomienda eliminar procedimientos innecesarios, así como regulaciones o normativas que causen conflicto, 

eliminar la micro gestión y reducir la centralización. 
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Finalmente, es necesario que las organizaciones dejen a un lado el enfoque monetario y consideren adoptar 

un enfoque más humano, orientándose en el cumplimiento de objetivos y metas clave, mediante un proceso de 

motivación constante de los miembros de la estructura. Los resultados obtenidos indican que dichos 

elementos/orientaciones culturales permitirían a las organizaciones obtener resultados positivos en términos del 

desempeño financiero, las utilidades, el precio de los productos que se compran a los proveedores, los costos 

de transportación, de la misma manera, estos elementos culturales permitirían que las empresas obtengan 

mejores resultados en cuanto al desarrollo de tecnología, de productos y de servicios, así como en la 

planificación de proyectos internos y del uso adecuado de las tecnologías de la información. 

Todo lo anterior permite inferir que aquellas organizaciones que sigan algunas o todas de estas 

recomendaciones permitirían a las organizaciones a obtener mejores resultados en materia del desempeño 

financiero, de la reducción de costos y del uso de tecnología, lo cual, deriva en el incremento de la 

competitividad de la organización en el sector de las Pymes turísticas del Municipio de Aguascalientes. 

 

6.1.3 H2.- Incidencia del compromiso organizacional (CP) en la cultura 

organizacional (CO) de las Pymes del sector turístico del Municipio de 

Aguascalientes 

En la presente investigación, los resultados (consultar tabla 67 en el punto 5.11) basados en la percepción del 

personal directivo/gerencial indican la existencia positiva significativa de la influencia del compromiso 

organizacional en la cultura organizacional (0.262**), de conformidad con lo encontrado en la literatura, el 

compromiso organizacional influye y comparte ciertas características específicas con la cultura organizacional, 

si se considera que ambos son elementos que influyen en el comportamiento (Thomas, Whitman y Viswesvaran, 

2010) y que los diversos elementos que integran al compromiso organizacional pueden tener diversos efectos 

dependiendo del enfoque cultural (Choi et al., 2015). 

Los resultados obtenidos aportan los elementos teóricos/metodológicos requeridos para afirmar que la 

hipótesis H2 de investigación, sea aceptada, lo que indica que el compromiso organizacional influye en la 

cultura organizacional en las Pymes del sector turístico del Municipio de Aguascalientes, lo anterior supone 

que la existencia de ciertos elementos dentro del compromiso organizacional presente en los miembros de la 

empresa influye en ciertos aspectos de la cultura organizacional. 

En dicho sentido, para una Pyme dentro del sector objetivo cuente con aspectos culturales que la beneficien 

en términos que supongan algún tipo de ventaja competitiva, mismos aspectos que pueden manifestarse: en la 

forma de las relaciones interpersonales, en el apoyo por parte de la gerencia/dirección, en un enfoque del 

desarrollo humano, en el orden estructural de la empresa, en el rol que tenga el líder, en la orientación de las 

estrategias culturales, en el grado de éxito que tiene esta misma, en la forma en la que satisface sus logros/metas, 

en la apertura y flexibilidad que tenga en cuanto a la toma de decisiones y por medio de los avances tecnológicos 
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y de servicio. Para lograr lo anterior, es necesario que la organización promueva el comportamiento proactivo, 

que esta aumente la disposición de los trabajadores a hacer, que comparta significados a lo largo de la estructura 

en cuestión de valores, misión y visión, que aumente la identificación de la estructura (que se pongan la camiseta 

de la empresa), que motive a sus trabajadores, que desarrolle el sentimiento de pertenencia. 

Revisando la tabla 45 contenida en el punto 4.9 en el capítulo 4 (Apartado metodológico), referida a los 

datos generales de la empresa y a la tabla 46 contenida en el mismo punto y capítulo, referida a los datos 

sociodemográficos del personal directivo/gerencial de la muestra se puede observar que: una gran cantidad de 

las empresas que integran la muestra tienen entre 0 y 5 años de funcionamiento (25%), lo que indica que la 

mayoría de las empresas son de nueva creación, además, se observa que prácticamente el 72% del total de la 

muestra lo representa un personal que tiene entre 32 y 51 años de edad, predominando el género masculino en 

los puestos directivos/gerenciales (66.9%)observando que un gran porcentaje del personal que labora en las 

Pymes del sector turístico del Municipio de Aguascalientes es una población madura. 

Sin embargo, la mayoría de la población (50.8%) es personal relativamente nuevo, considerando que 

cuentan con una antigüedad que oscila entre los 1 y los 5 años, aunque un gran porcentaje de la muestra (76.9%) 

tiene estudios de Licenciatura o ingeniería observando un nivel de preparación alto para este tipo de 

organizaciones. Por lo anterior, de forma general se recomienda que el personal directivo/gerencial encamine 

sus estrategias organizacionales al desarrollo de prácticas que fomenten el compartir significados (valores, 

misión y visión), que motiven constantemente a los miembros de la estructura, que fomenten la identificación 

y la pertenencia de estos hacia con la empresa, así como el comportamiento proactivo, entre otros 

comportamientos que favorezcan al compromiso por parte de la estructura organizacional. 

Elementos del comportamiento organizacional que tendrán un impacto positivo-significativo con respecto 

de ciertos aspectos culturales, son: el compartir significados (valores, misión y visión), que motiven 

constantemente a los miembros de la estructura, que fomenten la identificación y la pertenencia de estos hacia 

con la empresa, así como el comportamiento proactivo, entre otros comportamientos que favorezcan al 

compromiso por parte de la estructura organizacional. 

Los resultados obtenidos indican que dichos elementos del compromiso organizacional permitirían tener 

resultados positivos en términos de: Trabajo en equipo y la participación, la creación de mayores niveles de 

confianza, así como la autogestión, el aumento en el dinamismo que tenga la organización, al igual que con la 

toma de riesgos, el fomento a la creatividad y a los comportamientos innovadores, considerando desarrollar una 

visión a futuro compartida, la eliminación de procedimientos innecesarios, así como con las regulaciones o 

normativas que causen conflicto, de igual manera se elimina la micro gestión y se reduce la centralización. 

Finalmente, es necesario que las organizaciones dejen a un lado el enfoque monetario y consideren adoptar un 

enfoque más humano, orientándose en el cumplimiento de objetivos y metas clave, mediante un proceso de 

motivación y de desarrollo constante del compromiso en los miembros de la estructura. 
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Lo anterior permite inferir que aquellas organizaciones cuyas prácticas fomenten el compromiso de sus 

trabajadores en su operación y que de igual manera sigan algunas o todas las recomendaciones mencionadas 

obtendrán mejores resultados en cuanto a diversos aspectos culturales dentro de la organización, lo cual, de 

hacerse de forma sostenida supone un incremento de la competitividad (Barney, 1986; Cantillo-Guerrero y 

Daza-Escorcia, 2011; Villarreal et al., 2014) de la organización en el sector de las Pymes turísticas del 

Municipio de Aguascalientes. 

6.1.4 H3.- Impacto de la innovación (INNO) en la cultura organizacional (CO) de las 

Pymes del sector turístico del Municipio de Aguascalientes 

 

En la presente investigación, los resultados (consultar tabla 67 en el punto 5.11) basados en la percepción del 

personal directivo/gerencial indican la existencia positiva significativa de la influencia de la innovación  en la 

cultura organizacional (0.336**), considerando que la innovación influye y comparte ciertas características 

específicas con la cultura organizacional, por ello es propio indicar que, la cultura como un grupo de normas o 

conductas que rigen el comportamiento de los trabajadores, mientras que la innovación es un elemento que 

antecede a la cultura y que esta a su vez puede desarrollar manifestaciones que fomenten comportamientos 

innovadores (Büschgens et al., 2013). 

Los resultados obtenidos aportan los elementos teóricos/metodológicos requeridos para afirmar que la 

hipótesis H3 de investigación, sea aceptada, indicando que la innovación influye en la cultura organizacional 

en las Pymes del sector turístico del Municipio de Aguascalientes, lo anterior supone que la existencia de 

diversos factores de innovación presentes en las empresas influye en ciertos aspectos de la cultura 

organizacional. 

En dicho sentido, para una Pyme dentro del sector objetivo cuente con aspectos culturales que la beneficien 

en términos que supongan algún tipo de ventaja competitiva, mismos aspectos que pueden manifestarse: en la 

forma de las relaciones interpersonales, en el apoyo por parte de la gerencia/dirección, en un enfoque del 

desarrollo humano, en el orden estructural de la empresa, en el rol que tenga el líder, en la orientación de las 

estrategias culturales, en el grado de éxito que tiene esta misma, en la forma en la que satisface sus logros/metas, 

en la apertura y flexibilidad que tenga en cuanto a la toma de decisiones y por medio de los avances tecnológicos 

y de servicio. 

Para lograr lo anterior, es necesario que la organización promueva un enfoque que involucre el desarrollo 

de nuevos productos/servicios, de mayor inversión para estos, que tenga mayor agilidad en su operación, así 

como el mejoramiento de los ya existentes. Por ello, es preciso que las organizaciones fomenten el 

mejoramiento de sus procesos, eliminando procesos innecesarios, tenga mayor rapidez en el mejoramiento de 

estos y que se aumente la inversión para el desarrollo de procesos más novedosos. 
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De igual manera, cobra especial importancia que las organizaciones consideren el desarrollo en sistemas 

de gestión, involucrando cambios o mejoras significativas dentro de los ya existentes, así como la actualización 

para nuevos sistemas más eficientes, adicionalmente es preciso que la organización fomente la búsqueda por 

sistemas de vanguardia, para lo cual, es preciso que se aumente la inversión en este rubro. 

Revisando la tabla 45 contenida en el punto 4.9 en el capítulo 4 (Apartado metodológico), referida a los 

datos generales de la empresa y a la tabla 46 contenida en el mismo punto y capítulo, referida a los datos 

sociodemográficos del personal directivo/gerencial de la muestra se puede observar que: una gran cantidad de 

las empresas que integran la muestra tienen entre 0 y 5 años de funcionamiento (25%), lo que indica que la 

mayoría de las empresas son de nueva creación, además, se observa que prácticamente el 72% del total de la 

muestra lo representa un personal que tiene entre 32 y 51 años de edad, predominando el género masculino en 

los puestos directivos/gerenciales (66.9%)observando que un gran porcentaje del personal que labora en las 

Pymes del sector turístico del Municipio de Aguascalientes es una población madura. 

Sin embargo, la mayoría de la población (50.8%) es personal relativamente nuevo, considerando que 

cuentan con una antigüedad que oscila entre los 1 y los 5 años, aunque un gran porcentaje de la muestra (76.9%) 

tiene estudios de Licenciatura o ingeniería observando un nivel de preparación alto para este tipo de 

organizaciones. 

Por lo anterior, de forma general se recomienda que el personal directivo/gerencial encamine sus estrategias 

organizacionales al desarrollo de prácticas que fomenten la innovación en productos, procesos y sistemas de 

gestión, mismas que tendrán un impacto positivo-significativo con respecto de ciertas características culturales, 

como: el compartir significados (valores, misión y visión), que motiven constantemente a los miembros de la 

estructura, que fomenten la identificación y la pertenencia de estos hacia con la empresa, así como el 

comportamiento proactivo, entre otros comportamientos que favorezcan al compromiso por parte de la 

estructura organizacional. 

Los resultados obtenidos indican que dichos elementos de la innovación permitirían tener resultados 

positivos en términos de: Trabajo en equipo y la participación, la creación de mayores niveles de confianza, así 

como la autogestión, el aumento en el dinamismo que tenga la organización, al igual que con la toma de riesgos, 

el fomento a la creatividad y a los comportamientos innovadores, considerando desarrollar una visión a futuro 

compartida, la eliminación de procedimientos innecesarios, así como con las regulaciones o normativas que 

causen conflicto, de igual manera se elimina la micro gestión y se reduce la centralización. Finalmente, es 

necesario que las organizaciones dejen a un lado el enfoque monetario y consideren adoptar un enfoque más 

humano, orientándose en el cumplimiento de objetivos y metas clave, mediante un proceso de motivación y de 

innovación constante de los miembros de la estructura. 

Lo anterior permite inferir que aquellas organizaciones cuyas prácticas innovación determinen su operación 

y que de igual manera sigan algunas o todas las recomendaciones mencionadas obtendrán mejores resultados 
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en cuanto a diversos aspectos culturales dentro de la organización, lo cual, de hacerse de forma sostenida supone 

un incremento de la competitividad (Barney, 1986; Cantillo-Guerrero y Daza-Escorcia, 2011; Villarreal et al., 

2014) de la organización en el sector de las Pymes turísticas del Municipio de Aguascalientes. 

 

6.1.5 H4.- Efecto del empoderamiento (EMPO) en la cultura organizacional (CO) de 

las Pymes del sector turístico del Municipio de Aguascalientes 

En la presente investigación, los resultados (consultar tabla 67 en el punto 5.11) basados en la percepción del 

personal directivo/gerencial indican la existencia positiva significativa de la influencia del en la cultura 

organizacional (0.292**), el empoderamiento es un elemento que antecede a la cultura organizacional y que a 

su vez, es posible que esta desarrolle elementos culturales que fomenten comportamientos de empoderamiento 

(Cook, 1994), mismos que a su vez pueden impactar en el desempeño de las organizaciones (Wallace et al., 

2011) y que esto finalmente determina si una organización puede generar una ventaja competitiva sostenible 

(Flores y González, 2009). 

Los resultados obtenidos aportan los elementos teóricos/metodológicos requeridos para afirmar que la 

hipótesis H4 de investigación, sea aceptada, indicando que el empoderamiento influye en la cultura 

organizacional en las Pymes del sector turístico del Municipio de Aguascalientes, lo anterior supone que la 

existencia de diversas prácticas presentes en las empresas influye en ciertos aspectos de la cultura 

organizacional. 

En dicho sentido, para una Pyme dentro del sector objetivo cuente con aspectos culturales que la beneficien 

en términos que supongan algún tipo de mejora cultural, deberán  manifestarse: en la forma de las relaciones 

interpersonales, en el apoyo por parte de la gerencia/dirección, en un enfoque del desarrollo humano, en el 

orden estructural de la empresa, en el rol que tenga el líder, en la orientación de las estrategias culturales, en el 

grado de éxito que tiene esta misma, en la forma en la que satisface sus logros/metas, en la apertura y flexibilidad 

que tenga en cuanto a la toma de decisiones y por medio de los avances tecnológicos y de servicio. 

Para lograr lo anterior, es necesario que la organización promueva diversas prácticas que faciliten la 

difusión sobre las metas y el desempeño esperado, así como la verificación, monitoreo y evaluación del progreso 

de objetivos y logros, de igual forma es preciso que los jefes retroalimenten, recomienden y apoyen el trabajo 

de sus subordinados. 

Otro elemento que debe de fomentar la organización está relacionado con las recompensas basadas en el 

desempeño, mismas que deben basarse en el mérito propio de los trabajadores, de igual manera se debe de 

fomentar las recompensas en base al desempeño de los trabajadores con respecto de la calidad de los 

productos/servicios que ofrecen al cliente/consumidor, finalmente es igual de importante considerar el 

desempeño de los trabajadores. 
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De igual manera, es importante impulsar el conocimiento que pueden obtener los trabajadores en cuanto a 

las habilidades relacionadas con el trabajo que desempeñan, impulsando a los trabajadores a obtener mejores 

resultados/desempeño en sus actividades, por último, es importante mantener a disposición aquella información 

relevante para el desarrollo de las actividades de trabajo. Finalmente es importante aportar elementos de 

empoderamiento a los trabajadores, con el objeto de que puedan cambiar a discreción aquellos procesos de 

trabajo que sean menos eficientes, así como involucrarlos en el proceso de la toma de decisiones. 

Revisando la tabla 45 contenida en el punto 4.9 en el capítulo 4 (Apartado metodológico), referida a los 

datos generales de la empresa y a la tabla 46 contenida en el mismo punto y capítulo, referida a los datos 

sociodemográficos del personal directivo/gerencial de la muestra se puede observar que: una gran cantidad de 

las empresas que integran la muestra tienen entre 0 y 5 años de funcionamiento (25%), lo que indica que la 

mayoría de las empresas son de nueva creación, además, se observa que prácticamente el 72% del total de la 

muestra lo representa un personal que tiene entre 32 y 51 años de edad, predominando el género masculino en 

los puestos directivos/gerenciales (66.9%)observando que un gran porcentaje del personal que labora en las 

Pymes del sector turístico del Municipio de Aguascalientes es una población madura. 

Sin embargo, la mayoría de la población (50.8%) es personal relativamente nuevo, considerando que 

cuentan con una antigüedad que oscila entre los 1 y los 5 años, aunque un gran porcentaje de la muestra (76.9%) 

tiene estudios de Licenciatura o ingeniería observando un nivel de preparación alto para este tipo de 

organizaciones. 

Por lo anterior, de forma general se recomienda que el personal directivo/gerencial encamine sus estrategias 

organizacionales al desarrollo de prácticas que fomenten el empoderamiento de sus trabajadores, puesto que 

esto tendrá un impacto positivo-significativo con respecto de ciertas características culturales, como: el 

compartir significados (valores, misión y visión), que motiven constantemente a los miembros de la estructura, 

que fomenten la identificación y la pertenencia de estos hacia con la empresa, así como el comportamiento 

proactivo, entre otros comportamientos que favorezcan al compromiso por parte de la estructura organizacional. 

Los resultados obtenidos indican que dichas prácticas de empoderamiento permitirían tener resultados 

positivos en términos de: Trabajo en equipo y la participación, la creación de mayores niveles de confianza, así 

como la autogestión, el aumento en el dinamismo que tenga la organización, al igual que con la toma de riesgos, 

el fomento a la creatividad y a los comportamientos innovadores, considerando desarrollar una visión a futuro 

compartida, la eliminación de procedimientos innecesarios, así como con las regulaciones o normativas que 

causen conflicto, de igual manera se elimina la micro gestión y se reduce la centralización.  

Finalmente, es necesario que las organizaciones dejen a un lado el enfoque monetario y consideren adoptar 

un enfoque más humano, orientándose en el cumplimiento de objetivos y metas clave, mediante un proceso de 

motivación y empoderamiento constante de los miembros de la estructura. 
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Lo anterior permite inferir que aquellas organizaciones cuyas prácticas de empoderamiento determinen su 

operación y que de igual manera sigan algunas o todas las recomendaciones mencionadas obtendrán mejores 

resultados en cuanto a diversos aspectos culturales dentro de la organización, lo cual, de hacerse de forma 

sostenida supone un incremento de la competitividad (Barney, 1986; Cantillo-Guerrero y Daza-Escorcia, 2011; 

Villarreal et al., 2014) de la organización en el sector de las Pymes turísticas del Municipio de Aguascalientes. 

 

6.1.6 H5.- Correspondencia entre el compromiso organizacional (CP) y la innovación 

(INNO) en el contexto de las Pymes del sector turístico del Municipio de 

Aguascalientes 

En la presente investigación, los resultados (consultar tabla 67 en el punto 5.11) basados en la percepción del 

personal directivo/gerencial indican la existencia positiva significativa de la correspondencia entre el 

compromiso organizacional y la innovación (0.245**), y aunque no en todos los contextos dicha relación está 

probada (Martínez-Serna et al., 2018), existen elementos teóricos suficientes para probar que el compromiso 

organizacional incide en diversos elementos de la innovación (Yadegaridehkordi, Nilashi, Nasir y Ibrahim, 

2018). De igual manera la influencia de la innovación en el compromiso organizacional ha sido probada 

(Agarwala, 2003; Hassan, 2010) y los beneficios del nexo entre dichas variables pueden tener impacto tanto en 

la cultura organizacional (Guzmán, 2015; Zoltán, 2018), como en la competitividad (Kwantes, 2007; Sánchez-

Gutiérrez et al., 2016). 

Los resultados obtenidos aportan los elementos teóricos/metodológicos requeridos para afirmar que la 

hipótesis H5 de investigación, sea aceptada, indicando la correspondencia entre el compromiso organizacional 

y la innovación en las Pymes del sector turístico del Municipio de Aguascalientes, lo anterior sugiere que la 

existencia de diversas prácticas presentes en dichas empresas tiene incidencia en las dos variables. 

En dicho sentido, para una Pyme dentro del sector objetivo obtenga los beneficios que resultan de dicha 

correspondencia, es necesario que en términos de compromiso organizacional se presenten algunas de las 

siguientes manifestaciones: en la forma de las relaciones interpersonales, en el apoyo por parte de la 

gerencia/dirección, en un enfoque del desarrollo humano, en el orden estructural de la empresa, en el rol que 

tenga el líder, en la orientación de las estrategias culturales, en el grado de éxito que tiene esta misma, en la 

forma en la que satisface sus logros/metas, en la apertura y flexibilidad que tenga en cuanto a la toma de 

decisiones y por medio de los avances tecnológicos y de servicio. 

De igual manera, en términos de innovación, es importante que exista un enfoque que involucre el 

desarrollo de nuevos productos/servicios, de mayor inversión para estos, que tenga mayor agilidad en su 

operación, así como el mejoramiento de los ya existentes. Para ello, es necesario que la organización fomente 

el mejoramiento de sus procesos, eliminando procesos innecesarios, tenga mayor rapidez en el mejoramiento 

de estos y que se aumente la inversión para el desarrollo de procesos más novedosos. Finalmente, es preciso 
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que la organización considere el desarrollo en sistemas de gestión, involucrando cambios o mejoras 

significativas dentro de los ya existentes, así como la actualización para nuevos sistemas más eficientes, 

adicionalmente es preciso que la organización fomente la búsqueda por sistemas de vanguardia, para lo cual, es 

preciso que se aumente la inversión en este rubro. 

Revisando la tabla 45 contenida en el punto 4.9 en el capítulo 4 (Apartado metodológico), referida a los 

datos generales de la empresa y a la tabla 46 contenida en el mismo punto y capítulo, referida a los datos 

sociodemográficos del personal directivo/gerencial de la muestra se puede observar que: una gran cantidad de 

las empresas que integran la muestra tienen entre 0 y 5 años de funcionamiento (25%), lo que indica que la 

mayoría de las empresas son de nueva creación, además, se observa que prácticamente el 72% del total de la 

muestra lo representa un personal que tiene entre 32 y 51 años de edad, predominando el género masculino en 

los puestos directivos/gerenciales (66.9%)observando que un gran porcentaje del personal que labora en las 

Pymes del sector turístico del Municipio de Aguascalientes es una población madura. 

Sin embargo, la mayoría de la población (50.8%) es personal relativamente nuevo, considerando que 

cuentan con una antigüedad que oscila entre los 1 y los 5 años, aunque un gran porcentaje de la muestra (76.9%) 

tiene estudios de Licenciatura o ingeniería observando un nivel de preparación alto para este tipo de 

organizaciones. Por lo anterior, cobra especial atención la recomendación para que el personal 

directivo/gerencial encamine sus estrategias organizacionales al desarrollo de prácticas y de estrategias que 

fomenten tanto el compromiso organizacional, como la innovación, de esta manera dichas prácticas y estrategias 

tendrán un impacto positivo-significativo con respecto de ciertas características inherentes a cada una de las 

variables. 

Elementos del comportamiento organizacional que tendrán un impacto positivo-significativo con respecto 

de su incidencia con la innovación, son: el desarrollo de prácticas que fomenten el compartir significados 

(valores, misión y visión), la motivación constantemente a los miembros de la estructura, que fomenten la 

identificación y la pertenencia de estos hacia con la empresa, así como el comportamiento proactivo, entre otros 

comportamientos que favorezcan al compromiso por parte de la estructura organizacional. 

Mientras que, en el caso de la innovación se recomienda que el personal directivo/gerencial encamine sus 

estrategias organizacionales al desarrollo de prácticas que fomenten la innovación en productos, procesos y 

sistemas de gestión, mismas que tendrán un impacto positivo-significativo con respecto de ciertas características 

inherentes al compromiso organizacional, entre otros comportamientos que favorezcan al compromiso por parte 

de la estructura organizacional. Finalmente, es necesario que las organizaciones dejen a un lado el enfoque 

monetario y consideren adoptar un enfoque más humano, orientándose en el cumplimiento de objetivos y metas 

clave, mediante un proceso de motivación e innovación constante de los miembros de la estructura. 

Lo anterior permite inferir que aquellas organizaciones cuyas prácticas fomenten el nexo entre el 

compromiso organizacional y la innovación y de forma paralela sigan algunas o todas las recomendaciones 
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mencionadas, obtendrán mejores resultados en cuanto a diversos aspectos culturales dentro de la organización 

(Chen y Cheng, 2012; Choi et al., 2015; Naranjo-Valencia et al., 2016; Zoltán, 2018), lo cual, de hacerse de 

forma sostenida supone un incremento de la competitividad (Barney, 1986; Cantillo-Guerrero y Daza-Escorcia, 

2011; Villarreal et al., 2014) de la organización en el sector de las Pymes turísticas del Municipio de 

Aguascalientes. 

 

6.1.7 H6.- Nexo entre las variables compromiso organizacional (CP) y 

empoderamiento (EMPO) en el contexto de las Pymes del sector turístico del 

Municipio de Aguascalientes 

En la presente investigación, los resultados (consultar tabla 67 en el punto 5.11) basados en la percepción del 

personal directivo/gerencial indican la existencia positiva significativa de la correspondencia entre el 

compromiso organizacional y el empoderamiento (0.451**), diversos elementos teóricos han establecido 

relación entre dichas variables con anterioridad (Ambad y Bahron, 2012; Avolio, Zhu, Koh y Bhatia, 2004; 

Laschinger, Finegan y Shamian, 2001). Referentes teóricos han establecido múltiples beneficios producto de la 

interacción entre dichas variables, mismas que pueden tener impacto tanto en la cultura organizacional (Frerk 

y Mbohwa, 2012; Guzmán, 2015), como en la competitividad  (Sánchez-Gutiérrez et al., 2016; Gautam y 

Ghimire, 2017).  

Los resultados obtenidos aportan los elementos teóricos/metodológicos requeridos para afirmar que la 

hipótesis H6 de investigación, sea aceptada, indicando la correspondencia entre el compromiso organizacional 

y el empoderamiento en las Pymes del sector turístico del Municipio de Aguascalientes, lo anterior sugiere que 

la existencia de diversas prácticas presentes en dichas empresas tiene incidencia en las dos variables. 

En dicho sentido, para una Pyme dentro del sector objetivo obtenga los beneficios que resultan de dicha 

correspondencia, es necesario que en términos de compromiso organizacional se presenten algunas de las 

siguientes manifestaciones: en la forma de las relaciones interpersonales, en el apoyo por parte de la 

gerencia/dirección, en un enfoque del desarrollo humano, en el orden estructural de la empresa, en el rol que 

tenga el líder, en la orientación de las estrategias culturales, en el grado de éxito que tiene esta misma, en la 

forma en la que satisface sus logros/metas, en la apertura y flexibilidad que tenga en cuanto a la toma de 

decisiones y por medio de los avances tecnológicos y de servicio. 

De igual manera, en términos de empoderamiento deberán  manifestarse ciertas prácticas: en la forma de 

las relaciones interpersonales, en el apoyo por parte de la gerencia/dirección, en un enfoque del desarrollo 

humano, en el orden estructural de la empresa, en el rol que tenga el líder, en la orientación de las estrategias 

culturales, en el grado de éxito que tiene esta misma, en la forma en la que satisface sus logros/metas, en la 

apertura y flexibilidad que tenga en cuanto a la toma de decisiones y por medio de los avances tecnológicos y 

de servicio. 
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Revisando la tabla 45 contenida en el punto 4.9 en el capítulo 4 (Apartado metodológico), referida a los 

datos generales de la empresa y a la tabla 46 contenida en el mismo punto y capítulo, referida a los datos 

sociodemográficos del personal directivo/gerencial de la muestra se puede observar que: una gran cantidad de 

las empresas que integran la muestra tienen entre 0 y 5 años de funcionamiento (25%), lo que indica que la 

mayoría de las empresas son de nueva creación, además, se observa que prácticamente el 72% del total de la 

muestra lo representa un personal que tiene entre 32 y 51 años de edad, predominando el género masculino en 

los puestos directivos/gerenciales (66.9%)observando que un gran porcentaje del personal que labora en las 

Pymes del sector turístico del Municipio de Aguascalientes es una población madura. 

Sin embargo, la mayoría de la población (50.8%) es personal relativamente nuevo, considerando que 

cuentan con una antigüedad que oscila entre los 1 y los 5 años, aunque un gran porcentaje de la muestra (76.9%) 

tiene estudios de Licenciatura o ingeniería observando un nivel de preparación alto para este tipo de 

organizaciones. Por lo anterior, se recomienda que el personal directivo/gerencial encamine sus estrategias 

organizacionales al desarrollo de prácticas y de estrategias que fomenten tanto el compromiso organizacional, 

como el empoderamiento, de esta manera dichas prácticas y estrategias tendrán un impacto positivo-

significativo con respecto de ciertas características inherentes a cada una de las variables. 

Elementos del compromiso organizacional que tendrán un impacto positivo-significativo con respecto de 

su incidencia con el empoderamiento son: el desarrollo de prácticas que fomenten el compartir significados 

(valores, misión y visión), la motivación constantemente a los miembros de la estructura, que fomenten la 

identificación y la pertenencia de estos hacia con la empresa, así como el comportamiento proactivo, entre otros 

comportamientos que favorezcan al compromiso por parte de la estructura organizacional. Mientras que, para 

poder desarrollar elementos que beneficien al empoderamiento es necesario que la organización promueva 

diversas prácticas que faciliten la difusión sobre las metas y el desempeño esperado, así como la verificación, 

monitoreo y evaluación del progreso de objetivos y logros, de igual forma es preciso que los jefes 

retroalimenten, recomienden y apoyen el trabajo de sus subordinados. 

Otro elemento que debe de fomentar la organización está relacionado con las recompensas basadas en el 

desempeño, mismas que deben basarse en el mérito propio de los trabajadores, de igual manera se debe de 

fomentar las recompensas en base al desempeño de los trabajadores con respecto de la calidad de los 

productos/servicios que ofrecen al cliente/consumidor, finalmente es igual de importante considerar el 

desempeño de los trabajadores. 

De igual manera, es importante impulsar el conocimiento que pueden obtener los trabajadores en cuanto a 

las habilidades relacionadas con el trabajo que desempeñan, impulsando a los trabajadores a obtener mejores 

resultados/desempeño en sus actividades, por último, es importante mantener a disposición aquella información 

relevante para el desarrollo de las actividades de trabajo. Por último, es importante aportar elementos de 

empoderamiento a los trabajadores, con el objeto de que puedan cambiar a discreción aquellos procesos de 

trabajo que sean menos eficientes, así como involucrarlos en el proceso de la toma de decisiones. Finalmente, 
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es necesario que las organizaciones dejen a un lado el enfoque monetario y consideren adoptar un enfoque más 

humano, orientándose en el cumplimiento de objetivos y metas clave, mediante un proceso de motivación y 

empoderamiento constante de los miembros de la estructura.  

Todo lo anterior permite inferir que aquellas organizaciones cuyas prácticas fomenten el nexo entre el 

compromiso organizacional y el empoderamiento y de forma paralela sigan algunas o todas las 

recomendaciones mencionadas, obtendrán mejores resultados en cuanto a diversos aspectos culturales dentro 

de la organización (Cook, 1994; Hyland et al., 1998; Büschgens et al., 2013; Guzmán, 2015), lo cual, de hacerse 

de forma sostenida supone un incremento de la competitividad (Barney, 1986; Cantillo-Guerrero y Daza-

Escorcia, 2011; Villarreal et al., 2014) de la organización en el sector de las Pymes turísticas del Municipio de 

Aguascalientes. 

 

6.1.8 H7.- Relación entre las variables compromiso organizacional (CP) y 

empoderamiento (EMPO) en el contexto de las Pymes del sector turístico del 

Municipio de Aguascalientes 

En la presente investigación, los resultados (consultar tabla 67 en el punto 5.11) basados en la percepción del 

personal directivo/gerencial indican la existencia positiva significativa de la correspondencia entre el 

empoderamiento y la innovación (Burpitt y Bigoness, 1997; Åmo, 2006; Çakar y Ertürk, 2010; Sulistyo, 2016) 

(0.302**), diversos elementos teóricos han establecido relación entre dichas variables con anterioridad. 

Referentes teóricos han establecido múltiples beneficios producto de la interacción entre dichas variables, 

mismas que pueden tener impacto tanto en la cultura organizacional (Eubanks, 1991; Chen, 2011; Büschgens 

et al., 2013; Schultz, 2014), como en la competitividad (Sánchez-Gutiérrez, León-Cazares y Gutiérrez-Govea 

2010; Martínez, Palos y Vargas, 2013; Arredondo et al., 2016; Gautam y Ghimire, 2017).  

Los resultados obtenidos aportan los elementos teóricos/metodológicos requeridos para afirmar que la 

hipótesis H7 de investigación, sea aceptada, indicando la correspondencia entre el empoderamiento y la 

innovación en las Pymes del sector turístico del Municipio de Aguascalientes, lo anterior sugiere que la 

existencia de diversas prácticas presentes en dichas empresas tiene incidencia en las dos variables. 

En dicho sentido, para una Pyme dentro del sector objetivo obtenga los beneficios que resultan de dicha 

correspondencia, en términos de empoderamiento deberán manifestarse ciertas prácticas: en la forma de las 

relaciones interpersonales, en el apoyo por parte de la gerencia/dirección, en un enfoque del desarrollo humano, 

en el orden estructural de la empresa, en el rol que tenga el líder, en la orientación de las estrategias culturales, 

en el grado de éxito que tiene esta misma, en la forma en la que satisface sus logros/metas, en la apertura y 

flexibilidad que tenga en cuanto a la toma de decisiones y por medio de los avances tecnológicos y de servicio. 

Mientras que, para obtener los beneficios que resultan de dicha correspondencia, en términos de la 

innovación es importante que exista un enfoque que involucre el desarrollo de nuevos productos/servicios, de 



FACTORES DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL QUE INCIDEN EN LA COMPETITIVIDAD DE LAS PYMES 

DEL SECTOR TURÍSTICO DE AGUASCALIENTES 

UNIVERSIDAD AUTÓNOMA DE AGUASCALIENTES  P á g i n a  | 249  

mayor inversión para estos, que tenga mayor agilidad en su operación, así como el mejoramiento de los ya 

existentes. Del mismo modo, es necesario que la organización fomente el mejoramiento de sus procesos, 

eliminando procesos innecesarios, tenga mayor rapidez en el mejoramiento de estos y que se aumente la 

inversión para el desarrollo de procesos más novedosos. Finalmente, es preciso que la organización considere 

el desarrollo en sistemas de gestión, involucrando cambios o mejoras significativas dentro de los ya existentes, 

así como la actualización para nuevos sistemas más eficientes, adicionalmente es preciso que la organización 

fomente la búsqueda por sistemas de vanguardia, para lo cual, es preciso que se aumente la inversión en este 

rubro. 

Revisando la tabla 45 contenida en el punto 4.9 en el capítulo 4 (Apartado metodológico), referida a los 

datos generales de la empresa y a la tabla 46 contenida en el mismo punto y capítulo, referida a los datos 

sociodemográficos del personal directivo/gerencial de la muestra se puede observar que: una gran cantidad de 

las empresas que integran la muestra tienen entre 0 y 5 años de funcionamiento (25%), lo que indica que la 

mayoría de las empresas son de nueva creación, además, se observa que prácticamente el 72% del total de la 

muestra lo representa un personal que tiene entre 32 y 51 años de edad, predominando el género masculino en 

los puestos directivos/gerenciales (66.9%) observando que un gran porcentaje del personal que labora en las 

Pymes del sector turístico del Municipio de Aguascalientes es una población madura. 

Sin embargo, la mayoría de la población (50.8%) es personal relativamente nuevo, considerando que 

cuentan con una antigüedad que oscila entre los 1 y los 5 años, aunque un gran porcentaje de la muestra (76.9%) 

tiene estudios de Licenciatura o ingeniería observando un nivel de preparación alto para este tipo de 

organizaciones. Por lo anterior, se recomienda que el personal directivo/gerencial encamine sus estrategias 

organizacionales al desarrollo de prácticas y de estrategias que fomenten tanto el empoderamiento, como la 

innovación, de esta manera dichas prácticas y estrategias tendrán un impacto positivo-significativo con respecto 

de ciertas características inherentes a cada una de las variables. 

Para poder desarrollar elementos que beneficien al empoderamiento es necesario que la organización 

promueva diversas prácticas que faciliten la difusión sobre las metas y el desempeño esperado, así como la 

verificación, monitoreo y evaluación del progreso de objetivos y logros, de igual forma es preciso que los jefes 

retroalimenten, recomienden y apoyen el trabajo de sus subordinados. Otro elemento que debe de fomentar la 

organización está relacionado con las recompensas basadas en el desempeño, mismas que deben basarse en el 

mérito propio de los trabajadores, de igual manera se debe de fomentar las recompensas en base al desempeño 

de los trabajadores con respecto de la calidad de los productos/servicios que ofrecen al cliente/consumidor, 

finalmente es igual de importante considerar el desempeño de los trabajadores. 

De igual manera, es importante impulsar el conocimiento que pueden obtener los trabajadores en cuanto a 

las habilidades relacionadas con el trabajo que desempeñan, impulsando a los trabajadores a obtener mejores 

resultados/desempeño en sus actividades, por último, es importante mantener a disposición aquella información 

relevante para el desarrollo de las actividades de trabajo, por último, es importante aportar elementos de 
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empoderamiento a los trabajadores, con el objeto de que puedan cambiar a discreción aquellos procesos de 

trabajo que sean menos eficientes, así como involucrarlos en el proceso de la toma de decisiones. 

Mientras que, en el caso de la innovación se recomienda que el personal directivo/gerencial encamine sus 

estrategias organizacionales al desarrollo de prácticas que fomenten la innovación en productos, procesos y 

sistemas de gestión, mismas que tendrán un impacto positivo-significativo con respecto de ciertas características 

inherentes al compromiso organizacional, entre otros comportamientos que favorezcan al compromiso por parte 

de la estructura organizacional. Finalmente, es necesario que las organizaciones dejen a un lado el enfoque 

monetario y consideren adoptar un enfoque más humano, orientándose en el cumplimiento de objetivos y metas 

clave, mediante un proceso de empoderamiento e innovación constante de los miembros de la estructura. 

Lo anterior permite inferir que aquellas organizaciones cuyas prácticas fomenten el nexo entre el 

empoderamiento, la innovación y de forma paralela sigan algunas o todas las recomendaciones mencionadas, 

obtendrán mejores resultados en cuanto a diversos aspectos culturales dentro de la organización (Eubanks, 

1991; Chen, 2011; Büschgens et al., 2013; Schultz, 2014), lo cual, de hacerse de forma sostenida supone un 

incremento de la competitividad (Barney, 1986; Cantillo-Guerrero y Daza-Escorcia, 2011; Villarreal et al., 

2014) de la organización en el sector de las Pymes turísticas del Municipio de Aguascalientes. 

6.2 Implicaciones finales de la investigación 

Las aportaciones que de la presente investigación derivan apuntan hacia importantes implicaciones teóricas, 

prácticas y de gestión, que permitirán establecer las bases necesarias para el desarrollo de estrategias y prácticas 

que podrían ayudar tanto a la comunidad científica, como al personal directivo/gerencial a entender mejor a la 

relación que guardan el compromiso organizacional, la innovación y el empoderamiento como variables 

organizacionales, al igual que la incidencia de estos en la cultura organizacional y la influencia que esta última 

tiene con respecto de la competitividad en el sector Pymes turísticas del Municipio de Aguascalientes. 

Lo anterior se establece de conformidad con los resultados obtenidos en el apartado empírico, así como en 

los antecedentes teóricos referidos en el apartado correspondiente, mismos resultados que permiten identificar 

algunos elementos claves para obtener mejores resultados en dichas variables, puesto que la adopción de 

prácticas y estrategias organizacionales orientadas al compromiso, a la innovación y al empoderamiento 

permitiría obtener un incremento en el desarrollo de elementos y manifestaciones culturales que de usarlas de 

forma sostenida y con las características adecuadas, podría suponer una ventaja competitiva para dicha 

organización, con respecto de la competencia que no haga lo mismo. 

Los resultados obtenidos (véase Tabla 67 en el apartado 5.11) indican que las variables organizacionales 

(1) compromiso organizacional, (2) innovación y (3) empoderamiento influyen de manera positiva y 

significativa en la cultura organizacional de las Pymes del sector turístico del Municipio de Aguascalientes, de 

igual manera, se observa que la cultura organizacional incide de manera positiva y significativa en la 

competitividad de las mismas empresas. 
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Si bien en la literatura se observa que la relación entre dichos conceptos puede ser correspondida, ya que 

dichas variables organizacionales pueden anteceder a la cultura organizacional, así como esta puede ser 

antecedente a cada una de las variables organizacionales, creando así un concepto nuevo de cultura de 

compromiso, de cultura de innovación y una cultura de emprendimiento, sin embargo, la evidencia permite 

establecer una relación causal entre las variables, donde se identifica que el compromiso, la innovación y el 

empoderamiento pueden ser antecedentes de la cultura organizacional. 

Dadas las condiciones de la presente investigación (corte transversal) se carecen de elementos que 

permitirían corroborar de una forma más rigurosa el argumento anterior, puesto que sería necesario confirmar 

el modelo haciendo una vuelta más de encuestas (a una muestra diferente de empresas del mismo sector), sin 

embargo, esto no es posible puesto que existen diversas limitantes (véase apartado de limitaciones) con respecto 

al sector objetivo, a la cantidad de la muestra, así como a la escasa disponibilidad de recursos (tangibles e 

intangibles). 

Otra forma de poder establecer relación entre variables seria plantear otro modelo teórico en el que se 

establezca la incidencia de la cultura organizacional en el compromiso, la innovación y el empoderamiento, así 

como la incidencia de estas en la competitividad estableciendo que CO→CP, INNO, EMPO→COMPE. 

Sin embargo, dadas las condiciones académicas a las que se encuentra sujeta la presente investigación, 

tratando de llevar el presente estudio a la frontera del conocimiento, se decantó por el desarrollo del primer y 

actual modelo de investigación, mismo que establece que CP, INNO, EMPO→CO→COMPE. Tratando de 

aportar validez a los resultados obtenidos, fue necesario desarrollar un proceso de validación cruzada, mismo 

que plantea la evaluación de datos para garantizar que los resultados son independientes de la partición entre 

los datos de ensayo y los datos de razón (véase apartado metodológico). 

Las contribuciones de este trabajo de investigación se dan a razón de teoría y práctica: 

Contribuciones:  

a. Los resultados aportan elementos empíricos a la relación entre las variables compromiso 

organizacional, innovación y empoderamiento con respecto de la cultura organizacional, así 

mismo, se contribuye empíricamente a la incidencia de la cultura organizacional sobre la 

competitividad en el sector de las Pymes del sector turístico del Municipio de 

Aguascalientes. 

 

b. Los resultados aquí presentados pueden ser usados como gua para comprender la 

correspondencia entre las variables determinadas para explorar la relación de dicho modelo 

en contextos nuevos. 

 

c. De igual manera se contribuye al cuerpo de investigación que aborda la relación de variables 

organizacionales en sectores económicos emergentes o en desarrollo puesto que se abordan 

elementos de desarrollo competitivo, con respecto a diversos elementos que integran a la 

competitividad, considerando que dichos factores contribuyen al desarrollo económico de 

dicho contexto. 
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d. Asimismo, se contribuye al cuerpo de investigación que aborda el estudio de las pequeñas y 

medianas empresas, mismas que representan una buena parte de las unidades económicas 

del contexto y de la economía del ambiente. 

Finalmente, las principales implicaciones que se pueden extraer de la presente investigación es que el 

personal directivo/gerencial debe de enfocarse en la planeación, implementación y monitoreo de estrategias y/o 

prácticas, cuya atención se encuentre dirigida al desarrollo del compromiso organizacional, de la innovación y 

del empoderamiento, con la finalidad de establecer los parámetros de una cultura organizacional que permita 

obtener algún tipo de ventaja competitiva, con respecto de aquellas empresas que no lo hagan. 

Lo anterior requiere que se cumplan ciertas condicionantes para cada una de las variables: 

Para el compromiso organizacional: 

• Del esfuerzo y la proactividad de los miembros de la organización, con respecto de lograr 

metas y objetivos. 
 

• Crear en la estructura un sentimiento de pertinencia y de identificación con la organización. 
 

• Crear un sistema de significados compartidos donde se contemplen los valores, la misión y la 

visión de la organización como motores de la empresa. 
 

• Desarrollar un proceso de motivación constante que les permita a los empleados sentirse 

valorados, al igual que irlos acompañando en su crecimiento profesional/personal. 

Para la innovación: 

• Es preciso que se implementen estrategias que permitan aumentar el desarrollo de nuevos 

productos y servicios. 
 

• Aumentar la inversión en la presentación/promoción de nuevos productos y servicios, tratando 

de estar siempre a la vanguardia con respecto de la competencia. 
 

• Implementar estrategias o prácticas que le permita a la organización mejorar sus procesos, 

eliminar aquellos que sean innecesarios o que causen algún conflicto con la operación diaria. 
 

• Aumentar la inversión en cuanto al desarrollo/búsqueda de nuevos procesos o el mejoramiento 

de los ya existentes, tratando de estar siempre a la vanguardia con respecto de la competencia. 

tratando de estar siempre a la vanguardia con respecto de la competencia. 
 

• Implementar estrategias que permitan aumentar el desarrollo de nuevos sistemas de gestión, 

fomentar la creatividad y la innovación dentro de la organización. 
 

• Aumentar la inversión en cuanto al desarrollo/búsqueda de nuevos sistemas de gestión o el 

mejoramiento de los ya existentes, tratando de estar siempre a la vanguardia con respecto de 

la competencia. 

Para el empoderamiento: 

• Es necesario que los gerentes/directivos evalúen el progreso de la organización con respecto 

del logro de sus metas y objetivos. 
 

• El personal directivo/gerencial deberá de ofrecer retroalimentación constructiva a los 

trabajadores para mejorar su desempeño. 
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• Se deberán mejorar los canales de comunicación y de confianza entre los miembros de la 

estructura. 
 

• Establecer prácticas que permitan aumentar la satisfacción laboral. 
 

• Establecer sistemas de recompensas que se orienten al desempeño, a la eficacia y a la 

eficiencia de los trabajadores. 
 

• Apoyar y guiar el desarrollo profesional/personal de los trabajadores. 
 

• Permitir que los trabajadores tengan a disposición el conocimiento especializado necesario 

para desarrollar sus actividades de una forma más eficiente. 
 

• Incluir a los miembros de la organización en el proceso de la toma de decisiones. 
 

• Permitir a los trabajadores discreción para modificar procesos operativos. 

Para la cultura organizacional: 

• Es importante desarrollar las relaciones interpersonales. 
 

• El gerente/director deberá de adquirir el rol de un tutor, mismo que deberá de guiar o instruir 

según lo necesario. 
 

• Crear un sentimiento de permanencia, la lealtad y la confianza deberán de ser lo que mantenga 

unida a la organización. 
 

• Establecer un enfoque humano, caracterizado por la preocupación por el desarrollo del capital 

humano de la empresa. 
 

• Mantener siempre los estándares más altos de orden y estructura en apego estricto a las normas 

organizacionales. 
 

• Desarrollar estrategias que permitan al líder poder organizar de una forma más eficiente las 

actividades de trabajo. 
 

• Desarrollar un enfoque que también oriente el desarrollo de la empresa basado en los 

resultados, en la eficiencia y en la estabilidad. 
 

• Fomentar un ambiente sano de competencia dentro de la organización. 
 

• Incentivar el emprendimiento hacia nuevos retos/metas/objetivos. 
 

• Incentivar la búsqueda por nuevos avances tecnológicos en productos/servicios. 

Para la competitividad es necesario desarrollar e implementar estrategias que permitan: 

• Maximizar las utilidades. 

• Aumentar las ventas. 

• Aumentar la productividad. 

• Reducir la cantidad de deudas por pagar. 

• Aprovechar los beneficios del apalancamiento. 

• Mantener al mínimo los costos y gastos innecesarios. 

• Reducir los costos de producción y transportación. 

• Gestionar eficientemente las compras con proveedores. 

• Aumentar la inversión en el desarrollo de tecnología de vanguardia. 
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• Aumentar la inversión en el desarrollo de nuevos productos/servicios. 

• Mejorar el proceso de planificación y desarrollo de proyectos. 

• Obtener maquinaria y herramientas más eficientes. 

• Aprovechar los beneficios que ofrecen las tecnologías de información. 

En cierto sentido, el uso de ciertas estrategias y practicas organizacionales establecerá el terreno idóneo 

para una cultura organizacional adecuada, misma que puede ser utilizada para marcar el comportamiento de los  

miembros de la organización, mismos que serán los encargados de llevar acabo  dichos planes de acción para 

poder obtener algún tipo de ventaja competitiva, misma que puede darse por medio de un desempeño financiero 

superior, de la reducción de costos o del uso de tecnología de vanguardia que les permita a las empresas 

diferenciarse de  aquellas que no usen dichas estrategias o prácticas. 

La cultura organizacional es uno de los elementos con mayor importancia para el uso adecuado del 

desarrollo de planeación estratégica en el ámbito empresarial, puesto que la cultura es la encargada de establecer 

aquellos elementos básicos para determinar cómo se dará la operación dentro de una organización, considerando 

elementos como la importancia de los significados compartidos, al igual que lo que representa la misión en los 

miembros de la empresa, ante eso, Bryson (2017: 137) indicaba que; “Solo aquellas estrategias que son 

consonantes, con la filosofía, los valores fundamentales y la cultura podrán tener resultados exitosos”. Por 

ello, es importante que el personal directivo/gerencial identifique dichos elementos para tratar de obtener los 

mejores resultados en cuanto a la planeación/implementación de dichas estrategias administrativas. 

Para concluir, nombran algunas interrogantes que quedan en el imaginario para estudios subsecuentes que 

se pueden derivarse de la presente obra de investigación, de las cuales, se destacan principalmente: cómo los 

tipos de cultura organizacional influyen para la competitividad y que influencia tendrían el compromiso, la 

innovación y el empoderamiento dentro de la cultura organizacional; así como, qué tipo de relación existe entre 

la CO y los diversos elementos que integran a la competitividad, entre otras; finalmente, podría analizarse las 

diferencias existentes entre la cultura actual y la cultura deseada.  

Adicionalmente a lo anterior, el presente estudio contribuye a la literatura con la producción de nueva 

evidencia empírica sobre algunas de las estrategias competitivas más utilizadas por este sector de la economía 

mexicana (considerando las variables organizacionales determinadas), analizadas bajo la óptica de Porter 

(1982) y tomando en cuenta los rasgos de la cultura empresarial de Cameron y Quinn (2006). 

De igual manera, es posible indicar que el presente estudio contribuye a las líneas de investigación que abordan 

los conceptos del compromiso, la innovación y el empoderamiento como variables organizacionales presentes 

dentro de los rasgos culturales de las organizaciones y su posible incidencia dentro de ciertos elementos 

competitivos. 
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6.3 Limitaciones  

 

Finalmente, es propio indicar que derivado del presente estudio subyacen distintas primicias que en cierto punto 

de la investigación suponen algún conflicto para el desarrollo del presente estudio, propiamente se identifican 

como limitantes aquellas referidas al diseño de la investigación. De la misma manera, el presente trabajo de 

investigación se desarrolla únicamente en un solo ambiente, por ello, será necesario replicar el mismo modelo 

de investigación en contextos diferentes. 

Propiamente se deja en registro que las limitantes básicas a las que se encuentra sometida esta investigación 

se dan a razón de los recursos disponibles, en términos de tiempo, económicos, humanos y tecnológicos, ya 

que, sin ellos, elementos como el alcance o el uso de herramientas tecnológicas y estadísticas permitirán obtener 

mejores resultados en términos de exactitud, con respecto de los objetivos planteados. Sin embargo, se 

mencionan algunas de las principales limitaciones encontradas a lo largo del desarrollo del presente documento. 

Primeramente, se identificó que, si bien existe un amplio cuerpo de recursos científicos de estricta 

rigurosidad, en su mayoría, estos recursos se limitan al desarrollo de trabajos de investigación en contextos 

económicos desarrollados, o bien, en contextos donde las empresas del sector turístico tienen una mayor 

presencia en el desarrollo económico del ambiente. Adicionalmente se observa que la mayoría de los trabajos 

se limita a establecer relación entre una o dos variables, algo que limita el potencial de investigación cuando se 

abordan temas complejos como la cultura organizacional o la competitividad de un sector especifico como lo 

es el de las Pymes del sector turístico dentro del Municipio de Aguascalientes. 

Aunado a ello, se observó que si bien existen documentos científicos, gubernamentales y bases de datos 

privadas cuyos objetivos subyacen en el desarrollo de empresas altamente competitivas aquellas investigaciones 

que involucran al sector de las Pymes turísticas en el contexto del Municipio de Aguascalientes, faltan recursos 

científicos con evidencia empírica que brinden los elementos necesarios para establecer relación entre las 

variables desarrolladas en el presente trabajo de investigación. 

Propiamente la cantidad de unidades económicas que proliferan en el sector objetivo del presente trabajo 

se colocan en el sector “Micro” o MiPymes (véase capítulo III y IV) ya que solo una pequeña cantidad (en 

proporción con el total del universo) se encuentran dentro de las Pequeñas y Medianas empresas (Pymes), por 

ello, una de las limitantes detectadas dentro del contexto es la escaza cantidad de unidades económicas que 

puedan ser usadas para la selección de alguna técnica estadística, lo cual podría solucionarse ampliando la 

muestra en cuestión de los sectores a evaluar, dando pie al contraste en el comportamiento de diversos sectores, 

con respecto de las variables organizacionales deseadas. 

De igual manera, otra de las limitantes encontradas referidas al contexto de las Pymes del sector turístico 

dentro del Municipio de Aguascalientes subyace en la disparidad entre la cantidad de empresas dedicadas dentro 

de dicho sector, puesto que existe un marcado predominio de Agencias de Viajes, así como de establecimientos 
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de alimentos y bebidas (restaurantes, cafeterías, etc.) y de hoteles, siendo estos tres componentes los que 

predominan respectivamente. 

Sin embargo, aun siguiendo las recomendaciones presentes dentro de este trabajo de investigación nada 

asegura que dichas empresas puedan desarrollar ventajas competitivas, puesto que no todos los factores de la 

cultura organizacional que inciden en la competitividad pueden ser utilizados por cualquier empresa,  

indistintamente el tamaño o sector que en el que se desempeñen, esto porque se encuentran situadas en distintos 

contextos, en donde se engloban distintas características, problemáticas, capacidades, recursos, etc. (Vivanco, 

2014). 

En el apartado metodológico se encontraron diversos elementos que limitaron en cierto sentido la obtención 

de resultados con mayor grado de confiabilidad, primeramente, las escalas en sí mismas representaron ser una 

limitante para el desarrollo de dicho apartado, puesto que al ser escalas de tipo Likert a cinco puntos, su 

subjetividad evidente puede incluir una visión sesgada del individuo que emite su opinión.  

En ese tenor, se destaca que algunas de las escalas utilizadas pertenecen a otro tipo de sector económico 

(manufactura e industria), lo que en cierto sentido podría explicar el por qué algunos efectos de las relaciones 

establecidas presentan valores bajos; sin embargo, se destaca que aun pertenecientes a otras líneas de 

investigación y en otro tipo de contextos donde la actividad económica es distinta a la desarrollada en este 

trabajo los resultados obtenidos parecen ir conforme a lo que la literatura indica (en todas las relaciones del 

modelo de investigación). Si bien es cierto, las investigaciones que se giran en torno a ciertas variables 

organizacionales en el sector servicios pudiera parecer una simple transferencia de conocimientos provenientes 

de otras industrias (Hjalager, 2010) es oportuno indicar que la ventaja que esto supone radica en la posibilidad 

de utilizar escalas consolidadas y adaptarlas a contextos nuevos (Cújar et al., 2013). 

Para el levantamiento de las encuestas se decidió contratar un agente externo para la aplicación de los 

cuestionarios dadas las características predominantes dentro de la literatura hacia con este rubro, puesto que en 

una gran cantidad de recursos se hace la observación de la poca participación por parte de las empresas de este 

giro para participar en este tipo de investigaciones. Por ello, se decidió que la aplicación de dichos cuestionarios 

se llevó a cabo por medio de la contratación de un agente externo, producto de dicha decisión el 100% de los 

cuestionarios aplicados, se consideran dentro de los parámetros de calidad para su análisis posterior. Cabe 

señalar, que dicho personal se encargó de aplicar presencialmente cada una de las encuestas a las diversas 

organizaciones, esto cobra atención puesto que, uno de los comentarios por parte del personal que aplico las 

encuestas señalaba que existía cierta renuencia del personal de las organizaciones para contestar las preguntas. 

Se aconseja prudencia al manejar los resultados obtenidos en la presente investigación, puesto que estos 

carecen de ciertos elementos de calidad necesarios para realizar pruebas estadísticas más complejas que una 

simple regresión lineal, en términos de fiabilidad; sin embargo, propiamente los resultados cuentan con la 
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validez necesaria para dicha regresión, producto de la prueba de validación cruzada (véase apartado 

metodológico). 

Finalmente, se destacan aquellas limitantes referidas al tipo de organizaciones consultadas, las Pymes al 

encontrarse conformadas por una cantidad restringida en cuanto a recursos (sobre todo humanos) se encuentran 

con las condicionantes en las que una sola persona cumple diversas tareas, que incluso, dichas tareas a veces 

corresponden a diversas áreas de la organización, por ello, es propio reconocer que las estrategias que derivan 

de la presente investigación limitan en cierta cantidad el número de herramientas, practicas o metodologías que 

podrían ser utilizadas con mira en el incremento de la competitividad. 

 

6.4 Futuras líneas de investigación 
 

En el ámbito de la investigación científica cualquier trabajo realizado tiene como finalidad responder o tratar 

ciertos fenómenos que acontecen en algún universo determinado, sin embargo, al tratar de encontrar las 

respuestas a dichas interrogantes surgen algunas otras, las cuales, la mayoría de las veces quedan como posibles 

proyectos futuros de investigación (dadas las limitantes de cada estudio).  

En el presente apartado se desarrollan algunas de las principales líneas de investigación futuras que pueden 

ser objeto de interés para quien aborde las líneas de investigación sobre el compromiso organizacional, la 

innovación, el empoderamiento, la cultura organizacional o la competitividad, así como las posibles 

correspondencias entre unas o todas las variables. O bien, que aborde el tema de las Pymes del sector turístico 

o el contexto económico del Estado/Municipio de Aguascalientes. 

Lo anterior permitió identificar algunas de las posibles futuras líneas de investigación: 

En el caso de la variable compromiso organizacional, se pudo identificar que, las líneas de investigación 

que abordan dicho elemento organizacional considera únicamente al tipo de compromiso afectivo, mismo factor 

que predomina el grueso de los recursos científicos, por ello, podría aconsejarse tratar de abordar algún tipo de 

comparativo con respecto de los diversos tipos de compromiso, así como la relación que guardan con otros 

factores organizacionales, indistintamente del contexto o del sector económico que se observe. 

Realizando la revisión de la literatura sobre la innovación organizacional se pudo observar que una basta 

cantidad de recursos científicos que observan el comportamiento de dicho elemento en el contexto de las Pymes 

del sector turístico encuentran ciertas complicaciones con algunos factores que integran al constructo, por ello, 

un elemento a considerar seria el determinar el por qué las empresas de dicho sector tienen tanta renuencia hacia 

con dichos elementos, siendo que la innovación es un elemento generador de competitividad, desarrollo, 

desempeño, efectividad y demás elementos que suponen beneficios para las organizaciones. 
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De igual manera, se observó que en la literatura que aborda al empoderamiento de los trabajadores se 

considera de mayor interés el estudio por el tipo de empoderamiento psicológico, dejando de lado a otros tipos 

de empoderamiento. Por ello, la recomendación en este apartado gira entorno a lo mismo que con el compromiso 

organizacional, se aconseja realizar diversos acercamientos y estudios que consideren a los otros tipos de 

empoderamiento y su relación con otras variables organizacionales. 

En el presente trabajo, se aborda a la cultura organizacional siguiendo los parámetros establecidos por las 

obras de Cameron y Quinn, así como aquellas que identifican que las organizaciones pueden poseer diversos 

tipos de cultura, mismos que determinan la orientación que tiene la organización para la operación diaria, sin 

embargo, podría ser interesante que se considere analizar a cada uno de los tipos de cultura organizacional por 

separado, con ello, podrían obtenerse comparativos que permitan identificar si algún tipo de cultura es mejor 

que otro. 

De igual modo, en la presente investigación se aborda el concepto de la competitividad organizacional por 

medios abstractos de obtención de información, por ello, podría ser aconsejable hacer uso de elementos duros 

que correspondan con el manejo que tiene la organización en términos de elementos financieros, de costos, de 

proveedores y demás indicadores que permitan obtener información más exacta sobre la situación económica 

de la empresa. 

Este estudio aborda únicamente a las pequeñas y medianas empresas, mismas que de acuerdo con lo 

investigado dentro del contexto delimitado representa únicamente a un pequeño porcentaje de la población, 

puesto que el grueso de las Pymes del sector turístico del Municipio de Aguascalientes están integradas por las 

MiPymes, sin embargo, las líneas de investigación que abordan las variables organizacionales y su relación, 

aconsejan otro tipo de acercamientos para obtener información de ellas, puesto que al ser organizaciones que 

cuentan con una cantidad mínima de recursos para operar, la mayoría de los casos el propio personal desconoce 

de lo que representan dichas variables. Sin embargo, al incluir a este tipo de organizaciones propiamente podría 

quedar mejor representado el comportamiento del sector objetivo en términos del fenómeno observado. 

Es por ello, que en el presente trabajo se trató de desarrollar un modelo teórico, mismo que indica que las 

variables compromiso organizacional, innovación y empoderamiento tienen una influencia en la cultura 

organizacional, misma que a su vez incide en la competitividad de las Pymes del sector turístico del Municipio 

de Aguascalientes. Sin embargo, al revisar teóricamente las relaciones de dichas variables se observó que la 

relación también puede ir en el otro sentido, es decir, la cultura organizacional es un elemento que puede incidir 

positiva y significativamente en el compromiso, la innovación y el empoderamiento, mismos que a su vez se 

encuentran relacionados de la misma manera con la competitividad. 

Lo anterior permite establecer otro enfoque de investigación que valdría la pena abordar, aunado a ello, las 

limitantes en cuanto al tamaño de la muestra determinan el tipo de análisis estadístico que se puede realizar, 

por ello, es oportuno mencionar que, al considerar el uso de una cantidad grande de variables, el tamaño de la 
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muestra debe de incrementar, por lo que aplicar un modelo de esta envergadura supondría al menos ampliar el 

universo evaluado.  

Una posible solución podría ser ampliar el número de estados en los que se desarrolle la investigación, 

aconsejando investigar aquellos colindantes con Aguascalientes, propiamente aquellos que integran a la region 

del Bajío mexicano. Otra posible solución a esta problemática podría ser el agregar otros sectores económicos, 

en el caso particular de Aguascalientes, podrían tomarse en cuenta sectores estratégicos para el estado, como lo 

es el sector manufacturero o algún otro sector industrial. 

Finalmente se indica que, ante este reto, es importante que los empresarios de las Pymes del sector turístico 

del municipio de Aguascalientes encuentren dentro de la cultura organizacional uno de los grandes aliados para 

el desarrollo de la competitividad. Parte central de este proyecto de investigación, centra sus esfuerzos en 

describir y explicar la relación entre los factores con mayor relevancia dentro de la cultura organizacional, y 

que, a su vez, presenten mayor grado de incidencia en la competitividad de las Pymes del municipio de 

Aguascalientes, para que, de esta manera, estas empresas puedan tener una mayor presencia en el mercado, 

desarrollando una ventaja competitiva. 

Asimismo, se deja abierta la oportunidad a las investigaciones futuras, para la creación, desarrollo e 

implementación de distintos instrumentos medición y herramientas metodológicas, o bien, simplemente 

desarrollar una mejor comprensión sobre el funcionamiento de la cultura organizacional con relación a la 

competitividad, dentro de las Pymes del sector turístico del municipio de Aguascalientes. 
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