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EDITORIAL

Carta del Editor Invitado

Me complace compartir el Numero 2, Volumen 2 de 2025 de la Revista de Ciencias Econémico
Administrativas — UAS (RECEA), una publicacion que reafirma el compromiso de la Universidad
Auténoma de Sinaloa con la difusion de investigaciones relevantes en los campos de la economia, la
administracion y las ciencias sociales aplicadas.

La presente entrega reine contribuciones que examinan temas de actualidad con seriedad
metodoldgica y perspectivas diversas, enriqueciendo el debate académico y su aplicacion en el ambito
profesional.

El primer articulo analiza la gestion del talento humano en el sector turistico y restaurantero mediante
una revision sistematica de literatura bajo el protocolo PRISMA. El estudio resalta la necesidad de
implementar estrategias de motivacion, formaciéon continua y planificacion de carrera como
elementos esenciales para garantizar la competitividad y sostenibilidad de las organizaciones. En el
ambito organizacional, otro trabajo examina la relacion entre el capital psicologico y el engagement
en una institucion de educacion superior. Los hallazgos muestran que la autoeficacia, la esperanza, el
optimismo y la resiliencia fortalecen el compromiso laboral, destacando la importancia de promover
recursos psicoldgicos para favorecer el bienestar y el rendimiento del personal. Desde una perspectiva
aplicada, se presenta la Guia de Diagnéstico Administrativo para Tiendas de Abarrotes al por Menor,
fundamentada en la teoria de la ventaja competitiva y la cadena de valor. La propuesta constituye una
herramienta practica para identificar fortalezas y debilidades en la gestion interna, orientando
estrategias de profesionalizacion y sostenibilidad de este sector tradicional frente al avance de cadenas
comerciales de gran escala.

En el campo del turismo, se incluye un estudio sobre la percepcion de la imagen turistica de Mazatlan,
Sinaloa, como destino de sol y playa para visitantes nacionales de fin de semana. La investigacion
revela patrones de fidelidad, motivaciones de viaje y componentes clave de la imagen del destino,
informacion valiosa para el disefio de estrategias de promocion y consolidacion turistica en la region.
Finalmente, se presenta un analisis econométrico sobre el empleo y la rotacion laboral a nivel regional
en México, basado en microdatos de la Encuesta Nacional de Ocupaciéon y Empleo. El articulo
evidencia diferencias significativas entre Norte y Sur del pais, con implicaciones para las politicas
empresariales y publicas orientadas a mejorar las condiciones laborales y reducir la rotacion de
personal.

Deseo expresar mi sincero reconocimiento a los autores por su dedicacion en la generacion de
conocimiento y a los dictaminadores por su indispensable contribucion a la evaluacion critica de los
trabajos. Asimismo, destaco la contribucion de la Universidad Autéonoma de Sinaloa y de la
comunidad académica que respalda la consolidacion de este espacio de difusion cientifica. Tengo la
conviccion de que los trabajos incluidos en este numero de UAS (RECEA) fortalecerén la reflexion
académica y la practica profesional. Animo a investigadores, docentes y estudiantes a continuar
compartiendo sus contribuciones en futuras ediciones, fomentando la excelencia, la innovacion y la
expansion del conocimiento con alcance nacional e internacional.

Dr. Taku Okabe

Departamento de Estudios Regionales-INESER

Centro Universitario de Ciencias Econémico Administrativas
Universidad de Guadalajara

UNIVERSIDAD AUTONOMA DE SINALOA




ARTICULOS

Gestion del talento humano en el sector turistico: una revision sistematica de
literatura bajo el protocolo PRISMA

Human talent management in the tourism industry: A systematic literature review
under the PRISMA framework

Mtra. Estefania Valadez Reyes
0009-0008-5486-1734
estefaniavaladez@uas.edu.mx

Resumen

La gestion del talento humano en el sector turistico y restaurantero es un factor clave para la
competitividad y sostenibilidad de las organizaciones. Se realiz6 una revision sistemdtica de
literatura con el objetivo de identificar las principales estrategias de gestion del talento
humano en el sector turistico y restaurantero. El disefio metodoldgico se basd en las
orientaciones de Kitchenham y Charters (2007) y el protocolo PRISMA (2020), adaptado al
contexto de las ciencias sociales. Se recuperaron para su analisis 14 estudios recabados de la
base de datos REDALYC y del sitio web especializado Google Académico. En dichos
estudios se destaca que la alta rotacion de personal, impulsada por bajos salarios y jornadas
laborales extensas, representa uno de los principales desafios en estos sectores. La falta de
formacion y la percepcion del empleo como algo temporal agravan la inestabilidad laboral,
afectando la calidad del servicio y la rentabilidad empresarial.

Para contrarrestar estos problemas, se sugiere la implementacion de estrategias de gestion
del talento enfocadas en la motivacion, la retroalimentacion y el desarrollo profesional. La
capacitacion continua y la planificacion de carrera emergen como herramientas esenciales
para mejorar la productividad y retener empleados clave. Ademas, se resalta la importancia
de fortalecer la vinculacidn con instituciones educativas para garantizar la disponibilidad de
talento cualificado. En conclusion, las organizaciones del sector deben adoptar un enfoque
estratégico en la gestion del talento humano, promoviendo condiciones laborales justas,
capacitacion constante y oportunidades de crecimiento profesional, asegurando asi su éxito

y sostenibilidad en un entorno altamente competitivo.
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Palabras clave: Gestion del talento, sector restaurantero, sector turistico.

Abstract

Human talent management in the tourism and restaurant sector is a key factor for the
competitiveness and sustainability of organizations. This study conducted a systematic
review following the PRISMA-2020 methodology, analyzing 14 studies retrieved from the
REDALYC database and the specialized website Google Scholar. These studies highlight
that high employee turnover, driven by low wages and long working hours, represents one
of the main challenges in these sectors. The lack of training and the perception of
employment as temporary further exacerbate job instability, negatively impacting service
quality and business profitability. To address these issues, the implementation of talent
management strategies focused on motivation, feedback, and professional development is
suggested. Continuous training and career planning emerge as essential tools to enhance
productivity and retain key employees. Additionally, the importance of strengthening
connections with educational institutions is emphasized to ensure the availability of qualified
talent. In conclusion, organizations in the sector should adopt a strategic approach to human
talent management, promoting fair working conditions, ongoing training, and professional
growth opportunities, thereby ensuring their success and sustainability in a highly

competitive environment.

Keywords: Talent management, restaurant sector, tourism sector.

Introduccion

En las Gltimas décadas, la gestion del talento se ha convertido en un tema central tanto en el
ambito empresarial como en el académico, consoliddndose especialmente a partir de los afios
90. Este concepto ha ganado relevancia porque los empleados con habilidades estratégicas
son vistos como un recurso esencial para mejorar la productividad, eficiencia y, sobre todo,
para generar una ventaja competitiva en diversas industrias (Sabuncua & Karacaya, 2016).
En particular, el sector de la alimentacion y la hosteleria enfrenta importantes retos en la

gestion de su capital humano, siendo uno de los mas notorios la elevada rotacion de personal.
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De acuerdo con Sabuncua y Karacaya (2016), la estructura dindmica de este sector
contribuye a que las tasas de rotacion sean particularmente altas, especialmente en areas
criticas como la restauracion y la cocina. Los principales factores que impulsan este
fendmeno incluyen el deseo de los empleados de obtener mejores salarios (22%) y los
horarios de trabajo irregulares o excesivamente largos (17%). Estos factores reflejan la
complejidad del entorno laboral en el sector de la hosteleria, donde la rotacion de personal
no solo afecta la operacion diaria, sino también la calidad del servicio y la competitividad de
las empresas. Sin embargo, aunque estos desafios son significativos, no son insuperables.
Sabuncua y Karacaya (2016) argumentan que las altas tasas de rotacion, particularmente en
puestos directivos, pueden reducirse mediante la adopcidn de practicas de gestion del talento
adecuadas.

Seglin Sabuncua y Karacaya (2016), la calidad del servicio estd directamente
vinculada con la actitud y las competencias del personal. A esto se suma la vision de
Gallardo-Gallardo y Thunnissen (2019), quienes destacan que una adecuada gestion del
talento humano puede convertirse en una ventaja competitiva sostenible, especialmente en
contextos altamente dindmicos como el turismo.

Al implementar estrategias enfocadas en la retencion, motivacion y desarrollo del
personal, es posible no solo disminuir la rotacion, sino también fomentar un entorno mas
productivo y competitivo. Esto subraya la importancia de la gestion del talento humano como
un pilar esencial para el éxito organizacional en industrias tan demandantes como la

alimentacion y la hosteleria.

Antecedentes
Gestion del talento humano
La gestion estratégica del talento, de acuerdo con Collings y Mellahi (2009), citado por
Sabuncua y Karacaya (2016), se enfocan en identificar, atraer, desarrollar, recompensar y
retener a empleados con atributos criticos que no solo permiten a las organizaciones mantener
su éxito, sino también asegurar su sostenibilidad a largo plazo. Este proceso es crucial para
apoyar el crecimiento y desarrollo organizacional de manera constante.

Por su parte, Vera, Rivera y Reyes (2022) destacan que la gestion del talento humano
no es solo una estrategia, sino un factor central en los negocios modernos. Invertir en el
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desarrollo y bienestar de las personas genera enormes beneficios, ya que los empleados bien
capacitados y valorados contribuyen significativamente a los resultados organizacionales. La
inversion en talento humano, entonces, es una de las formas mas directas de asegurar el éxito
a largo plazo de una empresa.

Sabuncua y Karacaya (2016) también explican que la gestion del talento implica
utilizar, desarrollar y dirigir a aquellos empleados con capacidades estratégicas criticas para
el negocio. Es decir, no se trata solo de formar a todos los empleados por igual, sino de
focalizar esfuerzos en aquellos con mayor potencial. Esto esta en linea con lo que plantea
Marchington (2015), quien afirma que los departamentos de recursos humanos deberian
centrarse en la creacion de futuros lideres en lugar de intentar desarrollar a todos los
empleados al mismo ritmo.

Desde una perspectiva mas amplia, la gestion del talento puede adoptar un enfoque
filosofico, donde se busca desarrollar a todo el personal con talento, en lugar de limitar el
desarrollo a unos pocos empleados clave (Sabuncua y Karacaya, 2016). Aqui es fundamental
mantener a los trabajadores informados y actualizados en cuanto a los cambios que ocurren
en su entorno laboral, tanto a nivel local como global. Segiin Obando (2020), esto no solo
optimiza el uso de recursos, sino que también permite a los empleados realizar su trabajo con
mayor eficacia, aumentando asi la calidad de los productos o servicios que generan y, en
consecuencia, la productividad de la organizacion.

Finalmente, Vera et al. (2022) subrayan que el talento humano es el recurso mas
valioso que posee una empresa, ya que es el principal impulsor de su ventaja competitiva.
Una gestion integral del talento permitira disefiar competencias enfocadas en la mejora
continua, lo cual es clave para el éxito organizacional en un entorno competitivo.

En resumen, la gestion del talento humano, enfocada en el desarrollo estratégico de
capacidades clave y en la creacion de una fuerza laboral informada y comprometida, es
fundamental para mantener la ventaja competitiva y asegurar la sostenibilidad

organizacional.

Gestion del talento humano en el sector turistico y restaurantero
El entorno laboral en la cocina es particularmente dificil debido a condiciones de trabajo
inusuales, como la falta de aire fresco y horarios antisociales. Estas condiciones, sumadas a
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una estricta disciplina y la presencia de estereotipos de género, hacen que trabajar en una
cocina sea mucho mas desafiante en comparacion con otros sectores laborales (Sabuncua y
Karacaya, 2016). Sin embargo, una correcta gestion del talento humano puede contribuir a
mejorar las condiciones laborales de los trabajadores del sector, ayudando a satisfacer
necesidades esenciales segln la jerarquia de Maslow, tales como la seguridad, el salario y el
desarrollo personal, factores fundamentales para la motivacion de los chefs y demads
empleados.

Uno de los problemas recurrentes en la gestion del talento en la cocina, segun
Sabuncua y Karacaya (2016), es la falta de retroalimentacion en el desempeiio laboral, lo que
afecta la motivacion de los trabajadores. Un 46% de los chefs encuestados indicaron que la
falta de comentarios sobre su desempeno es una de las principales fuentes de estrés, seguida
por la sensacion de ser infravalorados (35%) y el insuficiente apoyo por parte de la direccion
(1 de cada 3). Ademas, la falta de formacion adecuada y la ausencia de participacion en la
toma de decisiones también impactan negativamente en su satisfaccion laboral. Estas
problematicas estan estrechamente vinculadas con las practicas de gestion del talento, por lo
que su mejora podria contribuir significativamente a reducir el estrés y aumentar la
satisfaccion en el trabajo.

El ambiente laboral en cocinas es exigente, caracterizado por altos niveles de presion
y carga emocional. La falta de retroalimentacion efectiva genera tension y reduce la
satisfaccion laboral de los chefs, lo que a su vez puede aumentar la rotacion de personal. Yam
y colaboradores (2017) explican que la ausencia de reconocimiento y comunicacion clara
puede derivar en comportamientos disfuncionales y desvinculacion emocional con la
organizacion.

En este contexto, resulta esencial implementar un programa de recursos humanos bien
estructurado, que no solo define objetivos claros, sino que también incorpora un sistema de
evaluacion del desempeiio y un proceso de planificacion de carrera. Una estrategia clave para
retener al talento humano en el sector es la implementacion de programas de carrera y
desarrollo para identificar y formar a lideres potenciales. Day et al. (2014) sostienen que el
desarrollo del liderazgo no solo mejora la eficiencia operativa, sino que también aumenta la
motivacion y el compromiso del personal, especialmente en industrias donde el trabajo en
equipo es fundamental. Esto es especialmente importante para aquellos empleados con
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potencial de liderazgo, ya que dichos programas pueden servir de plataforma para su
desarrollo profesional y para la retencion de talento clave (Sabuncua y Karacaya, 2016).

Por su parte, Veldzquez y Cruz (2022) abordan otro desafio relevante en el sector
turistico: la percepcion de que trabajar en este ambito es una plataforma temporal, y no una
carrera a largo plazo. Este enfoque lleva a una escasez de habilidades profesionales, ya que
muchas empresas, especialmente las micro y pequefias, no invierten de manera constante en
la formacion y desarrollo de sus empleados. Ante el rdpido crecimiento del sector, que
representa una fuente importante de divisas y de creacion de empleo, las organizaciones se
enfrentan al reto de atraer y retener talento capaz de contribuir a sus objetivos.

Velazquez y Cruz (2022) también sefialan que el sector turistico y restaurantero es
particularmente vulnerable a factores externos, lo que incrementa la competencia entre las
empresas por reclutar y retener al personal adecuado. Para abordar estos desafios, las
organizaciones deben encontrar un equilibrio entre sus estrategias de gestion del talento y el
analisis de los problemas a los que se enfrentan, asegurando asi su sostenibilidad y éxito en

un entorno tan dindmico y competitivo.

Método

La presente investigacion adopta un enfoque cualitativo, exploratorio y documental, ya que
se centra en el analisis critico y sistematico de literatura cientifica existente sobre la gestion
del talento humano en el sector turistico y restaurantero. Dado que se trata de una revision
sistemdtica de literatura, el estudio no pretende generar datos empiricos propios, sino
identificar, categorizar y sintetizar el conocimiento producido en los Gltimos afios en torno a
la tematica, a fin de establecer tendencias, vacios y propuestas relevantes. Segin Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014), el enfoque cualitativo permite analizar fendmenos complejos
desde una perspectiva interpretativa.

Se realizd una revision sistematica de literatura con el objetivo de identificar las
principales estrategias de gestion del talento humano en el sector turistico y restaurantero. El
disefio metodoldgico se baso en las orientaciones de Kitchenham y Charters (2007) y el
protocolo PRISMA (2020), adaptado al contexto de las ciencias sociales. Se consultaron las

siguientes bases de datos: Redalyc y Google Scholar. Se emplearon palabras clave como:
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"gestion del talento humano", "sector turistico" y "sector restaurantero". Se utilizaron
operadores booleanos (AND, OR) para combinar los términos de manera estratégica.
Dentro de los criterios de inclusion, se consideraron inicamente articulos académicos
revisados por pares, publicados entre los anos 2018 y 2024, en espafiol o inglés, que
abordaran de manera explicita temas relacionados con la gestion del talento humano en el
sector turistico y/o restaurantero. En cuanto a los criterios de exclusion, se descartaron
documentos duplicados, articulos de divulgacién no cientifica, tesis no publicadas, asi como

aquellos textos que no presentaran un enfoque directo sobre la tematica central del estudio.

De acuerdo con la guia actualizada para la publicacion de revisiones sistematicas
2020 (Page et al., 2021), a continuacion, se describe el procedimiento utilizado para esta
revision.

1.- Criterios de seleccion: articulos de investigacion, tesis y capitulos de libro que
contengan asociacion entre las variables de estudio, publicados entre el afio 2018 y 2024,
texto en inglés o espainol que estuvieran disponibles en las bases de datos abiertas de Redalyc
y Google Académico. La busqueda de estos escritos fue realizada en noviembre de 2024.

Se excluyeron duplicados en las bases de datos, presentacion de solo resimenes y
textos sin relacion con el tema.

2.- Busqueda sistematica de literatura: se definieron las palabras claves “gestion del
talento humano”, “sector turistico” y “sector restaurantero”. Para la combinacion de estos
conceptos se realizdo una busqueda booleana con el operador (AND) para asi ampliar la
busqueda en la literatura.

3.- Seleccion de los estudios aplicando los criterios de inclusion y exclusion: Para la
seleccion de los estudios, se aplicaron criterios de inclusion y exclusion. En la busqueda
inicial, se identificaron aquellos que coincidian con las variables del estudio, eliminando los
duplicados encontrados en los buscadores, asi como los que estuvieran en un idioma distinto
al espafiol o inglés. Posteriormente, se llevo a cabo una revision de los resimenes de los
estudios preseleccionados para verificar que contuvieran informacién relevante al tema de

investigacion, descartando aquellos que no resultaban pertinentes.
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4.- Datos de estudio: para extraer los datos de estudio se hizo la lectura completa de
cada uno de los estudios, esto se hizo de forma manual, sin la ayuda de herramientas de
automatizacion.

5.- Andlisis y presentacion de los datos: esta revision sistematica permitié vincular
los términos desde una perspectiva teorica, utilizando una interpretacion basada en la
hermenéutica, la cual surge al contrastar diferentes autores y fuentes secundarias de
informacion. Para lograrlo, se definieron dos categorias de andlisis: la primera se enfoc6 en
el talento humano, su conocimiento y la forma en que las organizaciones aprovechan su
potencial; mientras que la segunda se centrd en el sector turistico y gastronémico y su

relacion con los programas de desarrollo de talento dentro de estas organizaciones.

Resultados y discusion

Los estudios utilizados en la revision sistematica fueron obtenidos gracias a la aplicacion del
método PRISMA 2020; el proceso se muestra en la figura 1. Se inicié con 563 estudios
previos, de los cuales 302 se encontraron en la base de datos REDALYC al iniciar una
busqueda booleana con las variables “gestion del talento humano AND sector restaurantero
AND sector gastrondmico”; de la misma manera, se recuperaron 261 estudios en el buscador
especializado de Google Académico. A dichos estudios se les aplicd una eliminacién inicial
al ser inelegibles desde el titulo. Los estudios correspondian a un rango de afios desde 2018
a 2024 y posteriormente se cribaron aquellos que por su resumen o idioma no aportaban al
tema investigado. Después de este cribado se obtuvieron 20 estudios por parte de REDALYC
y 15 estudios por Google Académico para decidir su elegibilidad. Para esto, todos y cada uno
de los estudios fue revisado por completo para analizar si aportaba informacion relevante
acerca del tema de estudio. Asi fue como se eligieron 7 estudios de REDALYC y 7 estudios

de Google Académico para su andlisis, en el que se obtuvieron los siguientes resultados.
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registros

Identificacién de nuevos estudios a través de las bases de datos y

] [ Identificacién de nuevos estudios a través de otros métudos]

Registros o citas

N e identificados desde

la version previa de la

revision (n = 563 ) Redalyc (n =302)

~
Registros o citas eliminadas
antes del cribado

Inelegibles (n = 185)

Registros o citas identificadas

(n=261)

/

]

Registros cribados
(n=117)

~
Registros o citas excluidos
(n=97)

a partir de: Google Académico

~

Publicaciones evaluadas

para decidir su
(n=20)

Nuevos estudios incluidos
en la revision

Publicaciones evaluadas
para decidir su elegibiliddad
(n=15)

~
st :
(n=13)

Publicaciones excluidas
(n=8)

(n=7)

Total de estudios incluidos

en la revision

(n=7)

Total de publicaciones de

los estudios incluidos

\_(n=7) /

Figura 1. Diagrama de flujo de la seleccion de los articulos segiin metodologia PRISMA-2020.

La revisién sistematica sobre la gestion del capital humano en el sector turistico y

restaurantero revela la importancia critica que este tiene para el éxito y competitividad de las

organizaciones; los estudios resultantes de esta revision se presentan en la tabla 1.

Tabla 1

Articulos y documentos sobre gestion de talento humano, sector restaurantero y gastronémico.

Propuesta de una politica de | Calderén Cahue, Johny J. 2018

desarrollo del talento humano para la

mejora de la calidad del servicio en Redalyc

una muestra de hoteles de 3 y 5

estrellas en Lima y Huanuco

Gestion del talento humano vy | Flores-Quispe, Ludwing R 2019 Redalyc

rentabilidad del sector hotelero de la

region de Puno

Nuevo modelo para la gestion del | Moreno Rodriguez, Cristian, | 2019 Redalyc

talento humano Sanchez Ledn, Lizbeth K.

Competencias especificas que deben | Pantoja Burbano, Mirian, Castillo | 2019

valorarse curricularmente en la | Casar, Héctor, Vallejos Casar, Alex,

formacién de recursos humanos para | Sandoval Pillajo, Lourdes, Salazar Google

el sector turistico. Calder6én, Edison H. y Herrera Académico
Andrade, Zoila V.

Estudio del talento humano en las | Pruna Jacome, Liliana M. y Alban | 2019 Google

practicas de los centros de | Yanez, Carlos G. Académico

informacion turistica y su incidencia

en el turismo de la provincia de

Cotopaxi.
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Capacitacion del talento humano y | Obando Changuéan, Marcelo P. 2020 Redalyc
productividad: Una revision literaria.
Vision desde la  planificacion | Acurero Luzardo, M, Pérez Prieto, | 2020 Google

estratégica y el Talento Humano del | M, Jiménez Paternina, L y Coromoto Académico
sector Food Service en el | Villamizar, M.
departamento de Sucre.

La administracion de las PYMES | Valerio Aguilar, Joel 2021
enfocadas en gastronomia dentro del
GAM y los beneficios de una gerencia Google
estratégica en la gestion del talento Académico
humano para el buen desarrollo del
negocio

Gestion del talento e innovacion en el | Veldzquez-Castro, Judith A., Cruz- | 2022
sector hotelero. El caso de Pachuca, | Coria, Erika. Redalyc
Hidalgo, México.
Gestion del talento humano para la | Vera Soldorzano, Lady D., Rivera | 2022

mejora de los servicios turisticos. Badillo, Lorena, Reyes Vargas, Redalyc
Maria V.

Lineamientos para la capacitacion del | Hernandez Lopez, Ysmael A. 2022

talento humano del sector turistico Google

posadero del municipio Sucre, Estado Académico

Sucre

Salazar Vazquez, Flor 1., Pesantez | 2023
El talento humano y la ventaja | Molina, Wilson G., Quinteros

competitiva de las organizaciones. Cortazar, Marcos P., Sanchez Redalyc
Salazar, Paola M.
Céardenas  Guananga,  Adriana, | 2023 Google
Modelo de gestion de talento humano | Alarcén Quinapanta Moénica del R. Académico
para el sector turistico.
Gestion  de talento humano y | Alarcén Campos, Luz A. 2023 Google
satisfaccion laboral en el sector Académico

gastronomico del distrito Santiago de
Surco, Lima, 2023
Nota: Elaboracion propia con base en los estudios recopilados en la revision sistematica.

Segtin Flores (2019), uno de los pilares fundamentales para las organizaciones hoteleras
radica en un adecuado proceso de reclutamiento y seleccion de personal. Esto establece las
bases sobre las que se cimentara el futuro de la empresa, destacando la relacion directa entre
la correcta gestion del talento humano y la rentabilidad financiera de estas empresas.

Por su parte, Moreno et al. (2019) recalcan que la gestion del talento humano es
esencial para alcanzar altos niveles de productividad, calidad y competitividad en las
organizaciones. Este enfoque estratégico en el desarrollo del personal resulta clave para el
éxito en la prestacion de servicios, especialmente en el sector hotelero. En este sentido,
Calderon (2018) enfatiza que la aplicacion efectiva de politicas de desarrollo del talento

permite mejorar la calidad del servicio y fomentar la innovacién mediante la implementacion
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de nuevas tecnologias, que a su vez contribuyen a resultados positivos en la industria
turistica.

El andlisis también muestra que la motivacion juega un papel esencial en la retencion
y aprovechamiento del talento humano. Segun Salazar et al. (2023), los programas de
desarrollo del talento deben estar acompafiados de un fuerte soporte motivacional, que
impulse a los empleados clave hacia el logro de los objetivos organizacionales. Ademas,
resalta la importancia de identificar y reubicar al talento en posiciones estratégicas, lo que
maximiza el impacto del personal en la organizacién. Asimismo, sefiala que el mal manejo
de la motivacion y las malas condiciones laborales pueden llevar a una fuga de talento hacia
la competencia.

En el contexto especifico del sector turistico en Ecuador, Vera et al. (2022)
identificaron carencias significativas en el desarrollo y compromiso del talento humano, lo
que ha impactado negativamente en la calidad del servicio. La falta de oportunidades de
formacion y desarrollo profesional es una constante en este sector, lo que pone de manifiesto
la necesidad de implementar politicas mas robustas de desarrollo de talento.

El acceso a instituciones de educacion superior (IES) es un aspecto critico para
asegurar que las organizaciones del sector hotelero cuenten con el talento humano adecuado.
Las universidades son consideradas una fuente primordial para encontrar personas
capacitadas que puedan contribuir al éxito de estos negocios. En este contexto, los procesos
de seleccion de personal juegan un papel clave; el 44% de los responsables entrevistados
considera que la fase de entrevistas es fundamental para identificar y validar las competencias
necesarias en los candidatos. A partir de las necesidades de cada empresa, se seleccionan a
los individuos mas calificados y adecuados para los puestos requeridos (Velazquez y Cruz,
2022).

Otro aspecto crucial es la capacitacion continua, la cual, segin Obando (2020),
influye directamente en el desempefio y compromiso de los empleados. Al proporcionar un
entorno laboral de confianza y capacitacion adecuada, las empresas logran que sus
trabajadores estén mas motivados y preparados para enfrentar los desafios del sector, lo cual
mejora tanto su desempefio individual como organizacional. Sin embargo, ain persisten

carencias en este &mbito, ya que muchas empresas no ofrecen las capacitaciones necesarias,
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lo que limita el desarrollo personal y profesional de sus empleados, afectando asi su
competitividad.

La capacitacion se destaca como un factor central en el desarrollo de los empleados,
ya que no solo fortalece las competencias técnicas, sino que también promueve la creatividad
y la innovacidn dentro de las organizaciones. Esta comprobado que una adecuada formacion
impacta de manera directa en el desempefo de los empleados y, por ende, en los resultados
de la empresa. Sin embargo, muchas organizaciones ain no logran aprovechar al maximo el
potencial innovador de sus empleados, lo que limita su capacidad para proponer ideas o
generar mejoras (Velazquez y Cruz, 2022).

Ademas, Pantoja y colaboradores (2019) abordan que es esencial que las empresas
vean la formacion como una inversion estratégica y no como un gasto. Las organizaciones
que invierten en la capacitacion de su personal logran rentabilizar este esfuerzo a corto y
mediano plazo, obteniendo mejores resultados y mayor productividad en sus operaciones.

Implementar estrategias de gestion del talento humano (GTH) es fundamental para
mantener una fuerza laboral estable y motivada. Esto se logra mediante incentivos,
reconocimiento, salarios competitivos y condiciones laborales adecuadas. De igual manera,
las empresas deben adoptar herramientas tecnologicas para la seleccion del personal,
permitiendo evaluar a los candidatos de manera integral en funcion de sus habilidades,
experiencia, actitudes y valores, asegurando asi que se elija al candidato ideal para cada
puesto (Alarcon, 2023). La participacion en programas y talleres de capacitacion ofrecidos
por instituciones publicas y privadas es otra herramienta clave para asegurar el crecimiento
y desarrollo del talento en el sector restaurantero. Estos programas permiten que los
empleados adquieran los conocimientos necesarios para desempefiarse con mayor eficiencia
en sus puestos de trabajo, lo que a su vez repercute positivamente en el éxito general de la
organizacion (Alarcon, 2023).

De acuerdo con el andlisis realizado por Acurero et al. (2020), se identifico que el
42% de los encuestados en el sector restaurantero operan bajo un nivel basico en la gestion
del personal. Esto implica que estos establecimientos cumplen Ginicamente con los criterios
fundamentales para su funcionamiento en cuanto al manejo del talento humano. Estos
criterios incluyen la identificacion de elementos esenciales como la mision, vision, politicas
y estructura organizacional, asi como la implementacion de programas de formacion,
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promocion de la cultura organizacional, como la motivacion y comunicacion, y la creacion
de un ambiente laboral seguro. Este resultado pone de manifiesto una gestion centrada en lo
operativo mas que en una estrategia avanzada de gestion del talento humano.

Por otro lado, Valerio (2021) destaca que mas del 50% de los encuestados en su
investigacion no tienen conocimiento sobre la gestion estratégica del talento humano. Sin
embargo, al serles presentada una descripcion basica de este enfoque, una mayoria
significativa de ellos expres6 que consideran fundamental su aplicacion en pequenas y
medianas empresas (PYMESs). Esto sugiere una oportunidad para que los gerentes o
propietarios de estas empresas investiguen mas a fondo sobre la gerencia estratégica, con el
fin de aprovechar los beneficios que ofrece y adaptarla a las necesidades especificas de sus
negocios.

Uno de los objetivos de la investigacion de Valerio (2021) era identificar las
principales areas de mejora en la gestion estratégica del talento humano en el sector
gastrondémico. En este sentido, el 86% de los encuestados considera que sus empresas podrian
mejorar considerablemente en este aspecto. Entre las recomendaciones, se subraya la
importancia de que los gerentes presten atencion a las necesidades de su personal e inviertan
en capacitaciones que fortalezcan sus competencias. El talento humano se reconoce como el
recurso mas valioso de una empresa, y su adecuada gestion puede aportar numerosos
beneficios, facilitando el logro de los objetivos organizacionales establecidos.

Los resultados obtenidos reflejan una baja capacitacion y formacion de los empleados
que trabajan en el sector turistico, particularmente en el &mbito de la hoteleria. Esto sugiere
que las técnicas de seleccion y reclutamiento de talento humano no estan siendo aplicadas de
manera efectiva, lo que genera una discrepancia significativa entre las directrices teoricas y
la realidad que se vive en este sector. Como consecuencia, existe una necesidad clara de
capacitar a los trabajadores para que puedan desempefiar sus tareas con mayor eficacia dentro
de sus roles asignados (Hernadndez, 2022). Este problema no es exclusivo de México, ya que
estudios como el de Baum (2015) revelan que la gestion del talento humano sigue siendo un
area poco desarrollada en muchos destinos turisticos del mundo, donde persisten modelos
laborales precarios y con poca inversion en capital humano.

Por lo tanto, la capacitacion debe entenderse como una inversion estratégica y no
como un gasto. Pantoja et al. (2019) argumentan que los programas de formacion aumentan
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la productividad, reducen los errores operativos y mejoran la experiencia del cliente.
Complementariamente, estudios de caso en empresas turisticas de América Latina han
demostrado que invertir en el desarrollo de competencias técnicas y blandas se traduce en
una mayor fidelizacion del personal y mejores indicadores de satisfaccion del cliente.

Asimismo, la importancia del talento humano en la competitividad del sector turistico
ha sido ampliamente reconocida con el paso del tiempo. En este sentido, es fundamental
adoptar un enfoque integral que permita conectar el talento con las exigencias del nuevo
mercado laboral, empresarial y educativo. Esto se traduce en la planificacion y desarrollo
efectivos del capital humano, particularmente en centros de informacion turistica, donde la
gestion adecuada del talento es clave para brindar un mejor servicio (Pruna et al., 2019).

El estudio de Pruna et al. (2019) también incluye un marco analitico que se apoya en
los cuatro angulos del diamante de Porter, el cual facilita el andlisis de los factores que
influyen en la gestion del talento humano en el sector turistico. Este enfoque permite
establecer relaciones y pautas que pueden ser aplicadas para mejorar la calidad del servicio
en los centros de informacion turistica, ofreciendo una guia clara para futuras mejoras en la

gestion del talento en este ambito.

Conclusiones
Las conclusiones derivadas de esta revision sistemdtica de la literatura confirman la
importancia de la gestion del talento humano en el sector turistico y restaurantero, destacando
su papel central en la competitividad y sostenibilidad de las organizaciones. Se observa que
la elevada rotacion de personal en estos sectores, especialmente en areas como la cocina y la
restauracion, es uno de los principales desafios que afectan la estabilidad organizacional. Las
investigaciones de Sabuncua y Karacaya (2016) subrayan que esta rotacion esta impulsada
principalmente por factores como el deseo de mejores salarios y la carga laboral irregular,
situaciones que pueden mitigarse con la aplicacion de estrategias adecuadas de gestion del
talento.

Por otro lado, los estudios también reflejan que muchos empleados en el sector atin
perciben su trabajo como temporal, lo que limita su compromiso y desarrollo a largo plazo.
Esto, tal como lo sefialan Veldzquez y Cruz (2022), genera una escasez de habilidades

profesionales que afecta a las micro y pequeflas empresas. Sin embargo, al implementar
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programas de formacion y desarrollo, las organizaciones no solo pueden retener talento, sino
también asegurar una mejora continua en el servicio y en la calidad de sus operaciones.

Ademas, se ha confirmado que la motivacion y el bienestar de los empleados son
componentes clave para su productividad y compromiso. Las practicas de gestion del talento
que incluyen retroalimentacion adecuada, oportunidades de formacion y una participacion
mas activa en la toma de decisiones, tal como lo mencionan Sabuncua y Karacaya (2016),
pueden reducir significativamente los niveles de estrés y aumentar la satisfaccion laboral,
impactando positivamente en la retencion del talento.

Por lo que dentro de las categorias clave en la gestion del talento humano dentro del
sector turistico y restaurantero que esta revision sistematica permitié identificar, se
encuentran, en primer lugar, el liderazgo transformacional, que se posiciona como un
elemento estratégico para motivar al personal, mejorar el ambiente laboral y reducir la
rotacion. En segundo lugar, el clima organizacional, cuando es positivo y participativo,
influye directamente en la retencion de talento y en el desempefio del equipo. Otra categoria
central es la capacitacion continua, que actia como motor de profesionalizacion y permite
adaptarse a las exigencias de un sector dinamico y competitivo.

Por ultimo, la gestion estratégica del talento humano, cuando esta bien alineada con
los objetivos institucionales, se convierte en un factor diferenciador en la industria de la
hospitalidad. Apostar por una vision integral del desarrollo del personal no solo mejora los
indicadores internos, sino que también contribuye al posicionamiento y la reputacion de los
establecimientos turisticos y restauranteros. Esta revision deja en claro que el éxito en la
gestion del talento humano no solo implica la atraccion de empleados con potencial, sino
también su desarrollo y retencion mediante un enfoque estratégico. Al adoptar una vision
integral que combine la planificacion de carrera, el reconocimiento y la formacion continua,
las organizaciones en el sector turistico y restaurantero pueden mantener una ventaja

competitiva sostenible, asegurando su crecimiento y éxito a largo plazo.

RECEA, Num. 2, Vol. 2, 2025

UNIVERSIDAD AUTONOMA DE SINALOA




Referencias

Acurero L., M., Perez Prieto, M, Jiménez Paternina, L y Coromoto Villamizar, M. (2020).
Vision desde la planificacion estratégica y el talento humano del sector food service
en el departamento de Sucre.

Alarcon Campos, L. A. (2023). Gestion de talento humano y satisfaccion laboral en el sector
gastrondmico del distrito Santiago de Surco, Lima, 2023. Universidad César Vallejo.
Lima, Perq.

Baum, T. (2015). Human resources in tourism: Still waiting for change? A 2015 reprise.
Tourism Management, 50, 204-212.

Calderon Cahue, J. J. (2018). Propuesta de una politica de desarrollo del talento humano para
la mejora de la calidad del servicio en una muestra de hoteles de 3 y 5 estrellas en
Lima y Huanuco. Investigacion Valdizana, vol. 12, niim. 2. Universidad Nacional
Hermilio Valdizan.

Cardenas Guananga, A.y Alarcén Quinapanta M. del R. (2023). Modelo de gestion de talento
humano para el sector turistico. ECOCIENCIA, vol. 10, nam. 1.

Collings, D., y Mellahi, K. (2009). Gestion estratégica del talento: una revision y una agenda
de investigacion. Human Resource Management Review, 304-313.

Day, D. V., Fleenor, J. W., Atwater, L. E., Sturm, R. E., y McKee, R. A. (2014). Advances
in leader and leadership development: A review of 25 years of research and theory.
The Leadership Quarterly, 25(1), 63-82.

Flores-Quispe, L R. (2019). Gestion del talento humano y rentabilidad del sector hotelero de
la region de Puno. Revista EAN, num. 87. Universidad EAN.

Gallardo-Gallardo, E., y Thunnissen, M. (2019). Talent management: From birth to maturity.
Human Resource Development International, 22(3), 240-263.

Hernandez Lopez, Y. A. (2022). Lineamientos para la capacitacion del talento humano del
sector turistico posadero del municipio Sucre, Estado Sucre. Actas del VII Congreso
de Investigacion, Desarrollo e Innovacion de la Universidad Internacional de Ciencia
y Tecnologia.

Hernéndez, R. (2022). Retos de la formacion en el sector hotelero mexicano. Universidad

Nacional Auténoma de México.

RECEA, Num. 2, Vol. 2, 2025

UNIVERSIDAD AUTONOMA DE SINALOA




Hernandez, R., Fernandez, C., y Baptista, P. (2014). Metodologia de la investigacion (6.*
ed.). McGraw-Hill Education.

Kitchenham, B., y Charters, S. (2007). Guidelines for performing Systematic Literature
Reviews in Software Engineering (EBSE-2007-01). Keele University and Durham
University Joint Report.

Marchington, M. (2015). Gestiéon de recursos humanos (HRM): ;Demasiado ocupado
mirando hacia arriba para ver hacia donde se dirige en el largo plazo? Human
Resource Management Review, 176-187.

Moreno Rodriguez, C. Sanchez Ledn, L. K. (2019). Nuevo modelo para la gestion del talento
humano. Journal of bussiness and entrepreneurial studies, vol. 3, nim. 2. Colloquium
editorial, Ecuador.

Obando Changuan, M. P. (2020). Capacitacion del talento humano y productividad: Una
revision literaria. ECA Sinergia, vol. 11. Universidad Técnica de Manabi.

Page, M. J., McKenzie, J. E., Bossuyt, P. M., Boutron, 1., Hoffmann, T. C., Mulrow, C. D.,
Shamseer, L., Tetzlaff, J. M., Akl, E. A., Brennan, S. E., Chou, R., Glanville, J.,
Grimshaw, J.M., Hrébjartsson, A., Lalu, M. M., Li, T., Loder, E. W., Mayo-Wilson,
E., McDonald, S., McGuinness, L. A., Stewart, L. A., Andrea C. Tricco, J. T., Welch,
V. A., Whiting, P., Moher, D., Yepes-Nuiiez, J. J., Urrtitia, G., Romero-Garcia, M. y
Alonso-Fernandez, S. (2021). Declaracion PRISMA 2020: una guia actualizada para
la publicacion de revisiones sistematicas. Revista Espafiola de Cardiologia, Volume
74, Issue 9, 790-799. https://doi.org/10.1016/j.recesp.2021.06.016.

Pantoja Burbano, M., Castillo Casar, H., Vallejos Casar, A., Sandoval Pillajo, L., Salazar
Calderon, E. H. y Herrera Andrade, Z. V. (2019). Competencias especificas que
deben valorarse curricularmente en la formacion de recursos humanos para el sector
turistico. Revista Dilemas Contemporaneos: Educacion, Politica y Valores.

Pantoja, A., Ramirez, S., y Correa, L. (2019). Capacitacion laboral y competitividad en el
sector hotelero. Revista de Estudios Organizacionales, 12(1), 33-48.

PRISMA Group. (2020). PRISMA 2020 flow diagram. Preferred Reporting Items for
Systematic Reviews and Meta-Analyses. https://prisma-statement.org/

Pruna Jacome, L. M. y Alban Yanez, C. G. (2019). Estudio del Talento Humano en las
practicas de los centros de informacidn turistica y su incidencia en el turismo de la

RECEA, Num. 2, Vol. 2, 2025

UNIVERSIDAD AUTONOMA DE SINALOA




provincia de Cotopaxi. Revista Arbitrada Interdisciplinaria KOINONIA vol. 4, num.
8.

Sabuncua, K. U. y Karacaya, G. (2016). Exploring Professional Competencies for Talent
Management Hospitality and Food Sector in Turkey. Procedia Social and Behavioral
Sciences 235.

Salazar Vazquez, F. 1., Pesantez Molina, W. G., Quinteros Cortazar, M. P. y Sadnchez Salazar,
P. M. (2023). EI talento humano y la ventaja competitiva de las organizaciones.
Revista de Investigacion en Ciencias de la Administracion ENFOQUES, vol. 7, nam.
26. Centro de Estudios Transdisciplinarios.

Valerio Aguilar, J. D. (2021). La administracion de las PYMES enfocadas en gastronomia
dentro del GAM y los beneficios de una gerencia estratégica en la gestion del talento
humano para el buen desarrollo del negocio. Universidad latinoamericana de Ciencia
y Tecnologia.

Velazquez-Castro, J. A.y Cruz-Coria, E. (2022). Gestion del talento e innovacion en el sector
hotelero. El caso de Pachuca, Hidalgo, México. Innovar, vol. 32, nim. 83. Facultad
de Ciencias Econémicas. Universidad Nacional de Colombia.

Vera Solorzano, L. D., Rivera Badillo, L. y Reyes Vargas, M. V. (2022). Gestion del talento
humano para la mejora de los servicios turisticos. Avances, vol. 24, num 1. Instituto
de Informacion Cientifica y Tecnologica.

Yam, K. C., Klotz, A. C., He, W., y Reynolds, S. J. (2017). From good soldiers to
psychologically entitled: Examining when and why citizenship behavior leads to

deviance. Academy of Management Journal, 60(1), 373-396.

RECEA, Num. 2, Vol. 2, 2025

UNIVERSIDAD AUTONOMA DE SINALOA



Relacion del capital psicologico en el engagement en una organizacion de educacion
superior

Relationship of psychological capital to engagement in a higher education
organization

Mtra. Maricela Velazquez Peiia
0009-0005-9623-944X

maricela.velazquez@itdurango.edu.mx

Dra. Gerardina de las Maravillas Gonzalez Valenciano
0009-0005-4854-1812
gerardinagonzalez@itdurango.edu.mx

Dra. Linda Miriam Silerio Hernandez
0000-0002-5149-9126
linda.silerio@jitdurango.edu.mx

Dra. Mayela del Rayo Lechuga Nevarez
0000-0003-3221-0742
mlechuga@itdurango.edu.mx

Resumen

Las personas cuentan con recursos psicologicos para afrontar con €xito a los eventos del
entorno, sin embargo, el malestar y las enfermedades surgen del desgaste emocional y fisico
por la pérdida de estos recursos ante los factores estresantes (Hobfoll et al., 2003; Bakker y
Demerouti, 2024; Gomez et al, 2024). Luthans y Youssef-Morgan (2017) demostraron que
el capital psicoldgico, integrado por la autoeficacia, la esperanza, el optimismo y la
resiliencia, es un recurso personal que tiene una relacion mas fuerte con el bienestar, que
cada uno de sus componentes por si mismo. El engagement es un indicador del bienestar
(Salanova, 2023). Con el objetivo de determinar la fuerza de relacion entre el capital
psicologico y el engagement del personal de una organizacion de educacion superior, se
realizd una investigacion cuantitativa, descriptiva, transversal y relacional (Hernandez-
Sampieri y Mendoza, 2018) en una muestra representativa de 69 trabajadores/as con
funciones docentes y no docentes. Se utilizo la encuesta para la recoleccion de datos, que se
analizaron con SPSS-25. Se demostrd la relacion positiva entre el capital psicologico y el

engagement. La relacion mas fuerte se encontrd entre la esperanza y la dedicacion, es decir,
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que cuando las personas tienen metas por cumplir, aumenta el orgullo y el entusiasmo por el
trabajo. Se concluye que el desarrollo del capital psicoldgico favorece al engagement, por lo
tanto, las organizaciones deben fortalecerlo por medio de los recursos laborales, para mejorar

la confianza en si mismos, a través de las psicosociales.

Palabras clave: Autoeficacia, optimismo, esperanza, resiliencia, engagement.

Abstract

People have psychological resources to successfully cope with events in their environment.
However, discomfort and illness arise from emotional and physical exhaustion due to the loss
of these resources in the face of stressors (Hobfoll et al., 2003; Bakker and Demerouti, 2024;
Gomez et al., 2024). Luthans and Youssef-Morgan (2017) demonstrated that psychological
capital, comprising self-efficacy, hope, optimism, and resilience, is a personal resource that
has a stronger relationship with well-being than each of its components individually.
Engagement is a state of well-being (Salanova, 2023; Gémez et al., 2024). To determine the
strength of the relationship between psychological capital and the engagement of staff in a
higher education organization, quantitative, descriptive, cross-sectional, and relational
research (Hernandez-Sampieri and Mendoza, 2018) was conducted on a representative
sample of 69 employees with teaching and non-teaching roles. A survey was used to collect
data, which was analyzed using SPSS-25. A positive relationship between psychological
capital and engagement was demonstrated. The strongest relationship was found between
hope and dedication, i.e., when people have goals to achieve, their pride and enthusiasm for
their work increases. It is concluded that the development of psychological capital promotes
engagement. Therefore, organizations must strengthen it through labor resources to improve

self-confidence through psychosocial factors.

Keywords: Self-efficacy; optimism; hope; resilience; engagement.

Introduccion
En la Teoria de las demandas y de los recursos laborales (Bakker y Demerouti, 2024) se
define a las demandas como los factores fisicos y psicosociales del medio ambiente de
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trabajo, a los que se enfrentan las personas cotidianamente y que generan malestar cuando
no se cuenta con los recursos suficientes y adecuados para afrontarlos. Se identifican dos
tipos de recursos: personales y laborales. Los recursos personales son definidos por Hobfoll
et al. (2003) como la capacidad que tienen las personas, de actuar y controlar su entorno
favorablemente, se han sefalado a la autoeficacia y a la inteligencia emocional, como algunos
de ellos.

De acuerdo con la Teoria de los recursos personales (Hobfoll et al., 2003) en la
respuesta de afrontamiento se tiende a protegerlos, sin embargo, en algunas situaciones como,
por ejemplo, cuando el factor estresante es cronico, las personas tienen mayor riesgo de
presentar distrés psicologico, es decir, se origina un estado de malestar continuo, ocasionado
por una preocupacion constante, que lleva a la ansiedad o a la depresion con los efectos
secundarios fisicos y psicologicos que afectan al bienestar (Salanova, 2023; Bakker y
Demerouti, 2024; Luo, Ma y Hu, 2025).

Por otro lado, cuando la persona cuenta con sus recursos personales y otros recursos
del medio ambiente laboral, como por ejemplo, el apoyo social, se desencadena una respuesta
motivacional, con la que se puede afrontar a los factores estresantes con la confianza en si
mismo, la esperanza, el optimismo y la resiliencia, que le permite aprender de las
experiencias adversas, porque €stas son percibidas como un reto, que al ser superado se
genera un estado de bienestar, es decir, debe existir un equilibrio entre las demandas
percibidas y los recursos de afrontamiento, para que la experiencia le permita fortalecerse y
estar engaged, es decir, vigoroso, resiliente, dedicado, orgulloso y absorto o concentrado,
disfrutando el trabajo en un estado de bienestar que mejora su desempefio (Martinez-
Martinez et al., 2024; Gomez et al., 2024).

Ademas de los recursos laborales y personales, se han identificado algunos rasgos de
la personalidad que influyen en la respuesta ante el estrés, como la extroversion, la
amabilidad, la escrupulosidad, la apertura y el neuroticismo (Luo, Ma y Hu, 2025). Estos
autores identificaron que la amabilidad y la responsabilidad disminuyen el riesgo de tener
ansiedad o depresion posterior a una situacion adversa, porque actian como factores
protectores en la interaccion entre el evento estresante y el distrés psicoldgico y fisico que

resultan de ¢l. Se identifico que el neuroticismo es un factor de riesgo para que los efectos
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negativos que resultan de una experiencia adversa se prolonguen y causen enfermedades,
como la ansiedad.

El capital psicolégico fue descrito por Luthans y Youssef-Morgan (2017; Montani et
al., 2025) como un constructo de segundo orden, que integra a cuatro recursos personales, la
autoeficacia, el optimismo, la esperanza y la resiliencia que, al contrario de los rasgos de la
personalidad como la extraversion o el neuroticismo, se pueden desarrollar a voluntad. La
autoeficacia es la confianza en si mismo/a en la gestion de sus recursos, para lograr un
objetivo. El optimismo es el pensamiento positivo de los resultados que se esperan ya sean
actuales o futuros. La esperanza es la capacidad de fijarse una meta y tener mas de un plan
para cumplirla. La resiliencia es poder superar un evento adverso y fortalecerse después del
aprendizaje obtenido de él.

De acuerdo con Bakker y Demerouti (2024) los recursos personales, como el capital
psicoldgico, predicen al engagement, que ha sido considerado como un indicador del
bienestar fisico, psicologico, emocional y social (Salanova, 2023). El engagement tiene tres
dimensiones. Una persona engaged tiene energia, fuerza y vigor para afrontar a las demandas
laborales (dimension fisica), ademads se caracteriza por la dedicacion al trabajo, es decir, tiene
entusiasmo por lo que hace (dimensidon emocional) y no percibe el paso del tiempo
(dimensidn cognitiva), porque esta absorto disfrutando su labor. El engagement es un estado
psicologico positivo, que es resultado de un proceso de motivacion extrinseca e intrinseca,
en el que se han satisfecho las necesidades psicoldgicas basicas, lo que determina un
comportamiento proactivo, que mejora el desempefio (Deci y Ryan, 2000; Bakker y
Demerouti, 2024).

El problema es que un trabajador/a que no tiene desarrollados sus recursos personales
y/o no cuenta con los recursos laborales adecuados, estara bajo presion porque no es capaz
de afrontar a las demandas diarias de su ambiente de trabajo y cuando esta situacion se
prolonga, se genera un estado de desgaste fisico y mental, estrés, ansiedad o depresion, que
se han descrito como las patologias de mayor prevalencia que causan disfuncion (OMS,
2022) asi como el aumento de las enfermedades psicosomaticas y del riesgo cardiovascular,
que origina ausentismo laboral y bajo rendimiento (Salanova, 2023; Bakker, Demerouti y

Sanz-Vergel, 2023).
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Por lo anterior, esta investigacion tiene como objetivo determinar la fuerza de relacion
del capital psicologico y el engagement de una organizacion de educacion superior en
Durango, por la importancia que tiene conocer como una institucion formadora de recursos
humanos contribuye con sus practicas a la educacion en México, por el compromiso asumido
de una formacion integral que desarrolla competencias técnicas y psicosociales para un
mundo competitivo y globalizado.

Demostrar que en esta organizacion de educacion superior existe una relacion entre
el capital psicolégico y el engagment del personal, permitira identificar cuales dimensiones
de ambas variables pueden ser desarrolladas, para mejorar el bienestar y el desempefio en el
proceso académico, lo que beneficiara en el corto plazo al bienestar del estudiantado, porque
desde el punto de vista sistémico de la psicologia positiva, lo que influya en el
comportamiento del personal, tendrd una relacion con el comportamiento de quienes

conforman a la organizacion, no solamente dentro sino fuera de ella.

Revision de la Literatura

Engagement

El engagement se ha definido como un estado psicoldgico positivo, con tres dimensiones, el
vigor, la dedicacion y la absorcion. El vigor es la energia y la perseverancia para realizar el
trabajo. La dedicacion es el entusiasmo y el orgullo con el que se trabaja. La absorcion es la
concentracion en la actividad que se realiza, de tal manera que el tiempo pasa desapercibido
porque se disfruta el trabajo (Salanova y Schaufeli, 2009; Bakker y Demerouti, 2024). Ha
sido considerado como un indicador del bienestar, es decir, un estado fisico, mental,
psicolégico, emocional y social positivo y saludable (Salanova, 2023; Gomez et al., 2024).
Como lo menciona la Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 2022; Salanova, Llorens y
Martinez, 2019) estar sano/a no solamente es la ausencia de enfermedades o de estrés, el
bienestar es el funcionamiento 6ptimo de las personas en las organizaciones.

Cuando un trabajador tiene energia, entusiasmo, orgullo y concentracion para realizar
sus funciones, es porque ha encontrado un sentido o propdsito en lo que hace, es decir, se
encuentra en un estado de bienestar, que le permite mejorar su desempeiio y apoyar a otros
para que también realicen su trabajo y se cumplan los objetivos organizacionales. Se genera
una emocion positiva porque se satisfacen la autonomia, la competencia y la relacion, que
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son las necesidades psicoldgicas basicas, que llevan a este estado de bienestar, no solamente
la satisfaccion de lograr algo con éxito, sino de apoyar a otros a hacerlo y en ese momento se
genera el bienestar psicologico o eudaimoénico, que es mas duradero que el bienestar
subjetivo, emocional o hedénico (Bakker, Demerouti y Sanz-Vergel, 2023; Deci y Ryan,
2000; Salanova, 2023).

En el caso contrario, ante los factores estresantes, con la falta de recursos para
afrontarlos, surge un estado de malestar que provoca enfermedades fisicas, emocionales,
sociales, que influyen en el comportamiento y afectan al desempeno (Salanova, 2023; Bakker
y Demerouti 2024). Las demandas laborales como las condiciones del trabajo, la sobrecarga
fisica y emocional, la presion del tiempo, la ambigiiedad del rol, la falta de seguridad laboral,
las malas relaciones, entre otras, aumentan el ausentismo, disminuyen el compromiso
organizacional y dafian las relaciones personales en el trabajo y en la familia (Tutan y
Kokalan, 2024), asi como el malestar se contagia, también el bienestar individual genera un
bienestar colectivo (Unanue et al., 2017; Salanova, Llorens y Martinez, 2019).

Entonces, cuando no hay equilibrio entre las demandas y los recursos, se origina el
malestar, que puede generar el sindrome de burnout que se caracteriza por el agotamiento
fisico y emocional, la percepcion de incapacidad y la pérdida del placer por el trabajo, asi
como la disminucion del compromiso organizacional (Skaalvik y Skaalvik, 2018 citados en
Angelini et al., 2024). Por lo tanto, para lograr un equilibrio entre las demandas y los recursos,
que les genere espirales positivas hacia el bienestar, los trabajadores/as deben cuidar y
fortalecer sus recursos como una estrategia de proteccion para la salud. Como mencionado
por Mazzetti et al. (2021, citado en Bakker, Demerouti y Sanz-Vergel, 2023) los recursos
personales como la autoeficacia, la resiliencia, el optimismo y la proactividad tienen una

influencia mayor en el engagement que los recursos laborales.

Capital Psicologico

Un recurso personal es la capacidad de enfrentarse con éxito a los factores del entorno
(Hobfoll et al., 2003), Luthans y Youssef-Morgan (2017) propusieron que la combinacion de
recursos genera una mayor capacidad de respuesta ante los factores estresantes, en
comparacion con la observada con cada recurso por separado. Estos autores identificaron dos
tipos de capital en las organizaciones, el capital tangible como, por ejemplo, el capital
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financiero y el capital intangible, como el capital humano, social y psicologico. El capital
humano, se refiere a las habilidades y al conocimiento que son el resultado de la experiencia
y de la educacion. Por otro lado, el capital social se caracteriza por el numero de redes
sociales, que se construyen gracias a las relaciones interpersonales. Luthans, Avolio,
Walumbwa y Li, fundamentados en la psicologia positiva, propusieron al capital psicologico
como un constructo de segundo orden que se define como un estado de desarrollo psicolégico
positivo individual, caracterizado por la autoeficacia, el optimismo, la esperanza y la
resiliencia (Luthans y Youssef-Morgan, 2017).

La autoeficacia es tener confianza en si mismo, para realizar con éxito alguna
actividad, o sea, conseguir lo que se desea, gracias en primer lugar, a la experiencia de logro
en el pasado, en segundo lugar a la experiencia vicaria, es decir, cuando se observa que otras
personas cercanas han podido hacer lo mismo con éxito, en tercer lugar, a la persuasion
verbal, que es el apoyo que se recibe y que le genera animo y perseverancia; por ultimo, los
estados emocionales, que pueden ser positivos o negativos. Si son positivos las personas se
esfuerzan hasta llegar a la meta planeada y si son negativos disminuyen la eficacia percibida
y se dan por vencidos antes de intentarlo o bien se desaniman al afrontar la adversidad
(Luthans y Youssef-Morgan, 2017).

El optimismo de acuerdo con Luthans y Youssef-Morgan (2017) es esperar a que
ocurran resultados positivos en el futuro, ademas de acuerdo con Seligman, fundador de la
psicologia positiva, el optimismo depende de la interpretacion de la causa y del efecto de un
evento, por ejemplo, de una experiencia con efectos negativos, una persona optimista no se
lo atribuye a si misma y piensa que es una situacion transitoria, que ocurrié por un evento
externo a ella, sin embargo, la persona pesimista se culpa del evento y pensara que los efectos
seran permanentes.

La esperanza es fijarse metas y diferentes rutas para llegar a ellas, porque en la
planeacion, también se consideran los posibles obstaculos, asi que siempre tendran un plan
A, B, C o D para conseguirlo, es decir, la esperanza se caracteriza por la motivacioén para
fijarse un objetivo, llamada willpower y por la capacidad de crear rutas reales para lograr lo
deseado, incluso visualizando los posibles obstaculos para conseguirla, a este fendmeno se
le conoce como el waypower. Las personas con esperanza se enfocan mas en el éxito, que en
pensar que no lo podran hacer (Luthans y Youssef-Morgan, 2017).
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La resiliencia es la capacidad de recuperarse de los eventos adversos o en ocasiones
hasta de los acontecimientos positivos que se perciben como estresores desafiantes como,
por ejemplo, un nuevo puesto (Luthans y Youssef-Morgan, 2017). Ante una experiencia
estresante, las personas que logran recuperarse pueden alcanzar un estado de bienestar similar
al que tenian antes del evento, sin embargo, otras mas resilientes, alcanzan un bienestar
mayor al que tenian, porque logran aprender de su respuesta de afrontamiento ante el trauma,
por lo que la experiencia vivida les fortalece. Las personas resilientes aceptan la realidad,
estan convencidas de que la vida es significativa, a pesar de los eventos dificiles, ademas se
adaptan mejor a los cambios porque van sumando recursos y protegen los que ya tienen
(Salanova, Llorens y Martinez, 2019).

Considerando que los recursos personales cuando se desarrollan y se aplican juntos
en la respuesta de afrontamiento, como en el capital psicoldgico, tienen mayor influencia en
el bienestar personal, se plantea la siguiente hipdtesis:

H1: El capital psicoldgico se relaciona con el engagement del personal de una organizacion
de educacion superior.

Por lo tanto, se propuso como objetivo de la investigacion, determinar la fuerza de relacion
del capital psicologico y el engagement de una organizacion de educacion superior, para

identificar cudles dimensiones pueden ser desarrolladas.

Método
Se realizd una investigacion con un enfoque cuantitativo y transversal, con un alcance

descriptivo y relacional (Herndndez-Sampieri y Mendoza, 2018).

Sujetos de Estudio

La investigacion se realizd en una organizacion de educacion superior ubicada en Durango,
México. Cuenta con 590 trabajadores/as, de las cuales 419 son docentes. Se calculd una
muestra representativa, utilizando la calculadora Qualtrics XM, con un nivel de confianza del
90% y un margen de error del 10%, resultando una poblacion de 61 personas. Se difundi6
una invitacion para participar en la investigacion, por medio de WhatsApp, con un enlace al
cuestionario que se elabord en un formulario de Google Drive, en el que participaron 69
personas.
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Instrumentos de Medicion

Para medir el engagement se utilizé el Ultrech Work Engagement que Schaufeli et al. (2002)
modificaron y validaron a 9 items en espanol, con una escala de Likert de 7, que mide las
percepciones de 0 nunca a 6 siempre. Con relacion al capital psicologico, se utilizd un
instrumento para cada dimension. Para la autoeficacia, se aplico el cuestionario de Baessler
y Schwarzer (1996, citados en Sanjuan, Pérez y Bermtidez, 2000) con 10 items en una escala
de Likert de 10, que va de 1 que es altamente en desacuerdo hasta 10 altamente de acuerdo.
El optimismo se midi6 con el cuestionario de 9 items propuesto y validado por Pedrosa et al.
(2015) en una escala de Likert de 5, donde 1 es fotalmente en desacuerdo hasta 5 que es
totalmente de acuerdo. Se utilizé el Indice de esperanza (Herth, 1991, citado en Castilla et
al., 2014) validado en una muestra no clinica peruana, que consta de 10 items en una escala
de Likert de 5, desde 1 muy en desacuerdo hasta 5 muy de acuerdo. Con relacion a la
resiliencia, se utilizo la escala ER-14 en su version al espafiol de Wagnild (2009, citado en
Sanchez-Teruel y Robles-Bello, 2015) en una escala de Likert de 7, donde 1 es fotalmente en
desacuerdo hasta 7 que es totalmente de acuerdo.

Para conocer la confiablidad de los instrumentos de medicion, se utilizo el SPSS-25 para

calcular el Alfa de Cronbach, que resulto ser de 0.955, es decir, de alta confiabilidad.

Analisis y Discusion de Resultados

Caracterizacion de la Muestra

El 66.7% de las personas que participaron en la investigacion son mujeres. El 46.38% de la
muestra se encuentran en el rango de edad entre 41 a 50 afios y el 30.43% entre 51 y 60 afios.
El 47.8% estan casados/as y el 42% tienen de 11 a 20 afios de antigiiedad laboral. El 53.6%
realizan funciones docentes, 27.5% administrativas y el 18.8% ambas funciones. El 24.6%
de la muestra son del Departamento de Ciencias Econdmico-Administrativas y son quienes
tuvieron una mayor participacion en la encuesta. El 76.8% no tiene enfermedades, sin
embargo, el 5.8% cursan con diabetes y con hipertension (5.8%), ademas el 4.3% refieren
tener hipotiroidismo y el 2.9% asma, entre otras enfermedades que tienen menor frecuencia.
E194.2% no se encuentra en situacion de discapacidad. Por lo tanto, la muestra representativa

se conformo6 por personas del Departamento de Ciencias Econémico-Administrativas, la
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mayoria son mujeres entre 41 y 60 afios, casadas, con 11 a 20 afios de antigiiedad laboral,

con funciones docentes, que no se refieren enfermas y no estan en situacion de discapacidad.

Estadistica Descriptiva

Se encontro que el personal, se percibe con un bienestar alto, con una media en el engagement
de 5.12, en una escala del 0 al 6, es decir, casi siempre se perciben con bienestar, por lo que
tienen energia, orgullo y concentracion en su trabajo debido a que, en el proceso, se satisfacen
sus necesidades psicologicas basicas de autonomia, competencia y relacion (Guzmaén-
Arellano, Solar-Alveal y Maluenda-Albornoz, 2024). La dedicacion, que es la dimension
cognitiva del engagement, resultd ser la mejor percibida, como se muestra en la Tabla 1, es
decir, que las personas refieren tener orgullo y entusiasmo por las actividades que realizan
(Martinez-Martinez et al., 2024), sin embargo, el vigor que es la energia, la persistencia y la
perseverancia para hacer su trabajo, es la dimension con menor percepcion. Esta dimension,
puede mejorarse si se satisfacen la necesidad psicoldgica basica de competencia, es decir,

cuando se logran los resultados que se esperan obtener, se es capaz de hacer lo que se

propone.

Tabla 1

Estadistica descriptiva del engagement
Dimension X c
Vigor 5.02 0.87
Dedicacion 5.30 0.82
Absorcion 5.03 0.94

Nota. Datos obtenidos de los célculos realizados en Microsoft Excel de los resultados de la encuesta.

Como lo afirman Guzman-Arellano, Solar-Alveal y Maluenda-Albornoz (2024, p. 3) “altos
niveles de engagement tenderian a seguir pautas mayormente adaptativas, logrando
vincularse psicologicamente con un bienestar sostenido en el tiempo”, es decir, un estado de
bienestar eudaimonico, que es duradero porque la actividad que realiza le da sentido o

proposito a su vida, porque resulta de la motivacion intrinseca que genera un estado de
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bienestar emocional y psicologico positivo (Deci y Ryan, 2000; Salanova, 2023; Gémez et
al., 2024).

Con relacion al capital psicologico, la esperanza, se midié en una escala del 1 al 5, al
igual que el optimismo, la resiliencia se midi6 en una escala del 1 al 7 y la autoeficacia se
midio del 1 al 10, por lo que los resultados se estandarizaron a base 10 como fue evaluada la
autoeficacia, por lo tanto, como se presenta en la Tabla 2, la esperanza es la dimension del
capital psicologico mejor percibida, es decir, los y las trabajadoras de esta organizacion
tienen una meta y diferentes planes para alcanzarla (Luthans y Youssef-Morgan, 2017), sin
embargo, no se perciben autoeficaces, porque aunque tengan opciones para cumplir con lo
que quieren, no tienen confianza en si mismos para lograrlo, ya sea por sus experiencias de
logro en el pasado propias o de sus pares, o por la falta de apoyo social que les genere animo
y perseverancia y/o por sus estados emocionales, que cuando son positivos les motivan a
esforzarse, pero si son negativos disminuyen la eficacia percibida. Por lo tanto, la
autoeficacia es la dimension que puede ser desarrollada, para fortalecer al capital psicoldgico

de esta organizacion.

Tabla 2
Estadistica descriptiva del capital psicoldgico
Dimension X X c
Estandarizada a
base 10
Autoeficacia 8.36 8.36 1.39
Optimismo 8.78 4.39 0.49
Esperanza 9.08 4.54 0.46
Resiliencia 8.6 6.02 0.71

Nota. Datos obtenidos de los céalculos realizados en Excel con los resultados de la encuesta.

Con la prueba de Kolmogorov Smirnov, se identificd que los datos no siguen una distribucion
normal (significancia menor a 0.050), por lo que se utilizo la prueba de Rho de Spearman
para encontrar la relacion entre las variables en estudio, como se observa en la Tabla 3. Se
identific6 una relacion positiva y débil entre el optimismo y el vigor, que resulto de 0.392, la
relacion entre el optimismo y la dedicacion es de 0.464 y entre el optimismo y la absorcion

de 0.389, es decir, a mayor optimismo mayor vigor.
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Tabla 3
Rho de Spearman entre el capital psicologico y el engagement

Dimension Vigor Dedicacion Absorcion
Autoeficacia Cocficiente de correlacion  0.151 0.261" 0.231
Sig. (bilateral) 0216 0.030 0.056
Optimismo Coeficiente de correlacion ~ 0.362™ 0.464™ 0.389™
Sig. (bilateral) 0.002 0.000 0.001
Esperanza Coeficiente de correlacion ~ 0.463™ 0.525™ 0.420™
Sig. (bilateral) 0.000 0.000 0.000
Resiliencia Coeficiente de correlacion ~ 0.505™ 0.499™ 0.452™
Sig. (bilateral) 0.000 0.000 0.000

Nota. ** La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral). * La correlacion es significativa en el nivel
0.05 (bilateral). Cuando la significancia bilateral (Sig.bilateral) es mayor a 0.50 no hay relaciéon entre las
variables.

La relacion entre la esperanza y el vigor, la dedicacion y la absorcion resultd positiva y débil,
0.463, 0.525 y 0.420 respectivamente, lo que indica que a mayor esperanza mas engagement.
La relacion entre la esperanza y la dedicacion fue la més fuerte, si se considera que la
esperanza fue la dimension mejor percibida del capital psicoldgico y la dedicacion fue la
mejor percibida del engagement, se encontrd que es la relacion mas fuerte entre el capital
psicologico y el engagement, o sea, los trabajadores que tienen metas y diferentes opciones
para lograrlas, incluso pensando en los posibles obstaculos, son quienes tienen mas orgullo
y entusiasmo por su trabajo.

La relacion entre la resiliencia y el vigor es de 0.505, entre la resiliencia y la
dedicacion es de 0.499 y entre la resiliencia y la absorcion es de 0.452, lo que indica que los
trabajadores/as que superan con mayor facilidad los eventos adversos, tienen mayor bienestar
laboral, es decir, tienen un funcionamiento Optimo en su trabajo, aprenden de sus

experiencias adversas y al superarlas disfrutan su trabajo (Salanova, 2023), por lo tanto, la
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esperanza y la resiliencia por su relacion con la dedicacion y la absorcion, son las relaciones
que generan el bienestar en el personal de esta organizacion.

No se encontr6 una relacion entre la autoeficacia con el vigor y con la concentracion
en el trabajo. La relacion entre la autoeficacia y la dedicacion es positiva y débil, resulto ser
de 0.261, lo que muestra la necesidad de mejorar la confianza en si mismo, a través de otros
recursos como, por ejemplo, con la persuasion verbal, es decir, con la retroalimentacion
positiva, pueden generar animo, perseverancia, persistencia, para lograr el objetivo deseado
y entonces mejorar la dedicacion al trabajo (Luthans y Youssef-Morgan, 2017).

Por otro lado, se realizo una correlacion entre las dimensiones del engagement como
se presenta en la Tabla 4. Se identificd que la absorcion es la dimension que tiene mayor
relacion con el engagement, resultd de 0.924, es decir, que cuando las personas que tienen
un estado mental positivo, que determina su bienestar fisico, psicoldgico y social, tienen mas
concentracion en el trabajo porque disfrutan lo que hacen, encontraron un sentido o propdsito
que les genera una alteracion en la percepcion del tiempo (Salanova, 2023).

La correlacion entre las dimensiones del engagement, resulto ser positiva y fuerte de
0.776, entre la dedicacion y la absorcion, es decir, entre mas orgullo por el trabajo que se
realiza, mas se disfruta el hacerlo, de tal manera, que el tiempo pasa desapercibido.

Tabla 4
Rho de Spearman del engagement

Vigor Dedicacion Absorcion Engagement

Vigor Coeficiente de 1.000 0.710™ 0.721™ 0.887"

correlacion

Sig. (bilateral) 0.000 0.000 0.000
Dedicacion Coeficiente de 0.710"  1.000 0.776™ 0.896™

correlacion

Sig. (bilateral) 0.000 0.000 0.000
Absorcion Coeficiente de 0.721" 0.776™ 1.000 0.924™

correlacion

Sig. (bilateral) 0.000  0.000 0.000
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Nota. ** La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral). * La correlacion es significativa en el nivel
0.05 (bilateral). Cuando la significancia bilateral (Sig.bilateral) es mayor a 0.50 no hay relacion entre las
variables.

Con relacion a las dimensiones del capital psicologico, con la prueba de Rho de Spearman
se encontrdé que la esperanza tiene la relacion positiva mas fuerte (0.784) con el capital
psicologico, es decir, a mayor esperanza mayor capital psicologico. Se identifico que la
relacion positiva mas fuerte entre las dimensiones del capital psicoldgico es de 0.834 y esta
entre el optimismo y la esperanza, o sea, que pensar que los eventos presentes o futuros
tendran un buen resultado, aumenta el deseo de proponerse metas y diferentes planes para

alcanzarlas, incluso pensando en los obstaculos.

Tabla 5
Rho de Spearman del capital psicoldgico

Autoeficacia ~ Optimismo Esperanza Capital
psicologico

Autoeficacia Coeficiente de 1.000 0.527* 0.575™ 0.491™

correlacion

Sig. (bilateral) 0.000 0.000 0.000
Optimismo Coeficiente de 0.527" 1.000 0.834™ 0.743™

correlacion

Sig. (bilateral) 0.000 0.000 0.000
Esperanza Coeficiente de 0.575™ 0.834™ 1.000 0.784™

correlacion

Sig. (bilateral) 0.000 0.000 0.000
Resiliencia Coeficiente de 0.491™ 0.743* 0.784™ 1.000

correlacion

Sig. (bilateral) 0.000 0.000 0.000

Nota. ** La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral). * La correlacion es significativa en el nivel
0.05 (bilateral). Cuando la significancia bilateral (Sig.bilateral) es mayor a 0.50 no hay relacién entre las
variables.

Conclusiones
Se demostrd que el capital psicoldgico tiene una relacién positiva con el engagement, es

decir, a mayor autoeficacia, optimismo, esperanza y resiliencia mayor bienestar, por lo tanto,

RECEA, Num. 2, Vol. 2, 2025

UNIVERSIDAD AUTONOMA DE SINALOA




aumenta el vigor, la dedicacion y la absorcion en el trabajo, lo que mejora el desempefio y el
logro de los objetivos organizacionales.

Se identifico que la autoeficacia, el optimismo, la esperanza y la resiliencia se
correlacionan positivamente entre si, de acuerdo con Luthans y Youssef-Morgan (2017), por
lo tanto, el capital psicologico les permite a los/las trabajadoras afrontar a las demandas
laborales, con mayor eficacia, en comparacion que cuando se utiliza solo un recurso personal
aislado.

La esperanza resulté ser la dimension del capital psicoldégico mejor percibido y se
encontr6 que es la dimension que tiene la correlacion mas fuerte con el capital psicoldgico.
Ademas, la esperanza y el optimismo tienen la correlacion positiva mas fuerte entre si, es
decir, son las dimensiones del capital psicoldégico que hacen mayor sinergia entre ellas.

Por lo tanto, cuando se desarrolla una de las dimensiones, habra mas fortaleza en otra,
entonces, los/las trabajadoras afrontan los problemas cotidianos, con esperanza y optimismo,
es decir, tienen metas por cumplir, planean diferentes rutas para lograrlo, sin embargo, resultd
que no tienen confianza en gestionar sus recursos para llegar a ellas, ya que la autoeficacia
es la dimension del capital psicolégico menos percibida, por lo tanto, la organizacion debe
promover la autoeficacia desarrollando la confianza vertical, por ejemplo, a través de los
recursos fisicos, como los materiales para trabajar, los recursos de tarea como la autonomia,
los recursos psicosociales, como el apoyo y el liderazgo positivo, los recursos
organizacionales como el desarrollo de habilidades (Martinez-Martinez et al., 2024; Bakker
y Demerouti, 2024) desde los mandos superiores y medios hacia el personal operativo, para
que mejore su engagement y su desempefio y entonces se logren los objetivos
organizacionales (Salanova, 2023). Entonces la organizacion ademdas de programar cursos
que se orientan en las habilidades técnicas del personal, debe incluir aquellos que desarrollen
las competencias psicosociales.

Se identifico que, en esta organizacion, el engagement es 6ptimo y que la absorcion
es la dimension que tiene una correlacion mas fuerte con el engagement, es decir, el personal
que tiene mayor bienestar se percibe mas concentrado en su trabajo y también cuando estan
absortos en sus actividades tienen mas engagement.

La relaciéon mas fuerte se encontrd entre la esperanza (capital psicologico) y la
dedicacion (engagement), es decir, cuando una persona se propone una meta y visualiza las
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diferentes rutas para alcanzarla (Luthans y Youssef-Morgan, 2017) aumenta su orgullo y su
entusiasmo al realizar su trabajo, o bien, al aumentar la dedicacion, el orgullo y el entusiasmo
por el trabajo, aumenta la esperanza, por lo tanto, si la organizacion proporciona los recursos
laborales adecuados y promueve el desarrollo de los recursos personales como el capital
psicologico, los/las trabajadoras de esta organizacion de educacion superior, podran mejorar
su engagement para lograr sus objetivos, porque en un estado de funcionamiento 6ptimo
mejoraran su desempeflo y su compromiso organizacional (Bakker y Demerouti, 2024;
Greenier, Derakhshan y Fathi, 2021; Bergman y Alon, 2025).

Por lo anterior, tratandose de una institucion de educacion superior, la influencia del
bienestar va mas alla de las actividades docentes y no docentes, porque el estudiantado
actualmente en formacion tiene relacion en el corto y mediano plazo con otras
organizaciones, como las familias, las comunidades y las empresas, como lo afirmaron
Salanova y Schaufeli (2009) el engagement se contagia y se transforma del bienestar
personal, al bienestar colectivo.

Las instituciones educativas tienen el compromiso de la formacion integral de las
personas, para desarrollar habilidades técnicas y psicosociales, que les permitan adaptarse a
su entorno, la salud es el bienestar fisico, psicologico y social (OMS, 2022), no solamente es
la ausencia de enfermedades o de estrés, la salud mental es la capacidad de adaptacion a los
cambios que se originan en el medio ambiente macro, meso y micro de las organizaciones y
como lo afirmaron Salanova y Schaufeli (2009) lo tnico seguro es el constante cambio del
entorno, por lo que el capital psicologico como recurso personal, debe ser identificado,
medido, desarrollado y promovido en las organizaciones, a través de los recursos laborales
como el desarrollo de habilidades.

Como lo afirman Greenier, Derakhshan y Fathi (2021) las/los empleados que
desarrollan su capital psicologico y mejoran su bienestar tienen mas pasion por su trabajo y
asi encuentran su sentido o proposito de vida. Por lo tanto, se propone realizar una
intervencion psicoldgica positiva (Salanova y Llorens, 2024) esperando fortalecer a los
recursos personales (Yildirim, Coskun y Polat, 2021) y medir posteriormente si hubo un
cambio en la fuerza de relacion entre el capital psicologico y el bienestar. En el caso de esta
organizacion, el personal engaged especificamente dedicado y con esperanza, influird en el
bienestar del estudiantado.
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Resumen

El presente articulo desarrolla y propone la Guia de Diagnostico Administrativo para Tiendas
de Abarrotes al Por Menor (GDA-TAPM), como herramienta metodoldgica para evaluar la
gestion administrativa interna de las Tiendas de Abarrotes al por Menor (TAPM) en
Mazatlan, Sinaloa. La construccion de la guia se fundamenta en la teoria de la Ventaja
Competitiva y la Cadena de Valor de Porter, y en la adaptacion contextual realizada por la
Fundacién Andalucia Emprende para microempresas. El estudio adopta un enfoque
cualitativo con dos métodos: analisis de contenido documental y, entrevistas a informantes
clave, para interpretar y ajustar los modelos tedricos a la realidad de las TAPM. Los
resultados se plasman en la GDA-TAPM, estructurada en dimensiones que permiten
identificar fortalezas y debilidades administrativas, orientando estrategias de mejora y
profesionalizacion. El articulo concluye que la guia constituye una aportacidon practica y
académica para el fortalecimiento competitivo de este tipo de microempresas tradicionales
en un contexto de creciente presion por parte de cadenas de conveniencia. La propuesta busca

abrir una ruta de apoyo a la sostenibilidad y desarrollo de este sector.

RECEA, Num. 2, Vol. 2, 2025

UNIVERSIDAD AUTONOMA DE SINALOA



mailto:edgareslava@uas.edu.mx
mailto:paola.geslava@gmail.com
mailto:leovazrue@uas.edu.mx

Palabras clave: Ventaja competitiva, cadena de valor, microempresas, tiendas de abarrotes

al por menor.

Abstract

This article develops and proposes the Administrative Diagnostic Guide for Retail Grocery
Stores (GDA-TAPM) as a methodological tool to evaluate the internal administrative
management of Retail Grocery Stores (7Tiendas de Abarrotes al por Menor, TAPM) in
Mazatlan, Sinaloa. The construction of the guide is based on Porter’s Competitive Advantage
and Value Chain theories, along with the contextual adaptation carried out by the Fundacion
Andalucia Emprende for microenterprises. The study adopts a qualitative approach with two
methods: documentary-hermeneutic analysis and key informant interviews, to interpret and
adjust the theoretical models to the reality of TAPMs. The results are reflected in the GDA-
TAPM, structured into dimensions that allow for the identification of administrative strengths
and weaknesses, guiding improvement strategies and professionalization. The article
concludes that the guide represents both a practical and academic contribution to
strengthening the competitiveness of these traditional microenterprises in a context of
increasing pressure from convenience store chains. The proposal seeks to open a path of

support for the sustainability and development of this sector.

Keywords: Competitive advantage, value chain, microenterprises, grocery stores.

1. Introduccion

Las Tiendas de Abarrotes al por Menor (TAPM) son una de las formas de microempresa mas
extendidas en México y desempefian un papel fundamental en el abasto cotidiano de las
familias, especialmente en zonas urbanas como la ciudad de Mazatlan, Sinaloa. No obstante,
en las ultimas dos décadas, el sector enfrenta un proceso acelerado de desplazamiento
derivado del crecimiento exponencial de cadenas de tiendas de conveniencia (Plazola Rivera
et al., 2020), como Oxxo y Kiosko. Estas cadenas cuentan con ventajas estructurales en
términos de estandarizacion de procesos, poder de negociacion con proveedores,
infraestructura tecnologica y estrategias de marketing masivo (Talamas, 2023; Molina,
2023); lo que les permite operar con mayor eficiencia y adaptabilidad frente a entornos
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competitivos. Segun Santiago (2024), la falta de infraestructura tecnologica y servicios
financieros en tiendas de abarrotes ha profundizado su desventaja competitiva frente a
formatos modernos. (Dini y Nuiiez, 2021).

En México, existen mas de 1.1 millones de unidades econdomicas dedicadas al
comercio al por menor de abarrotes y alimentos, lo que evidencia su relevancia estructural
en el tejido econdmico nacional (Secretaria de Economia, 2025).

De acuerdo con los hallazgos de la tesis “Analisis de la influencia de los factores
administrativos internos para la competitividad de microempresas del subsector comercial.”:
Estudio de Caso” (Garcia-Eslava, 2024), base de este trabajo, las TAPM presentan multiples
limitaciones: carencia de procesos formales de gestion administrativa, rezago en el uso de
tecnologias de informacion, escasa diferenciacion frente a sus competidores y, en muchos
casos, una gestion familiar sin capacitacion gerencial (Garcia-Eslava, 2024). A pesar de ello,
las TAPM mantienen fortalezas como la proximidad geografica con los consumidores y el
trato personalizado, lo que las convierte en actores relevantes en el entramado econémico-
social. Aunque habrd que senalar que escenarios de competencia también generan la
necesidad de innovar, impulsando la bisqueda de mejoras en procesos, diferenciacion de
productos y adopcion gradual de soluciones tecnologicas que refuercen su permanencia y
capacidad de adaptacion en el mercado (Drucker, 2002; OCDE/CAF/SELA, 2024; Dini y
Nuiiez, 2021).

Frente a esta problematica, el presente articulo propone la Guia de Diagndstico
Administrativo para Tiendas de Abarrotes (GDA-TAPM), derivada de un proceso de
adaptacion contextual de modelos tedricos y enriquecidos con evidencia empirica cualitativa,
como un recurso practico y académico para el fortalecimiento de este sector. Este trabajo esta
integrado por cuatro secciones: la seccion 1 es esta sintética introduccion, en la seccion 2 se
desarrollan tedricamente los conceptos clave del estudio, en la tercera se expone la estrategia
metodoldgica seguida, en la cuarte seccion se presenta los resultados y, en el apartado final

se incluyen las conclusiones y referencias bibliograficas.

2. Competitividad y cadena de valor
A nivel empresarial, se define la competitividad como la capacidad que tiene una
organizacion publica o privada, con o sin fines de lucro, de lograr y mantener ventajas que le
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permitan consolidar y mejorar su posicion en el entorno socioecondomico en el que se
desenvuelve. Estas ventajas estan definidas por sus recursos y su habilidad para obtener
rendimientos mayores a los de sus competidores. Como sefiala Porter, el concepto de
competitividad conlleva al concepto de “excelencia”, que implica eficiencia y eficacia por
parte de la organizacion (Porter citado en Mathews, 2009). Con lo anterior se considera que
una empresa es competitiva cuando logra ofrecer de manera continua productos y servicios
que satisfacen las necesidades y deseos de sus clientes. En un entorno donde los mercados y
las demandas de los consumidores estdn en constante cambio.

La competitividad ha sido un tema central en la teoria econémica, analizando la
capacidad de competir de individuos y entidades productivas. Adam Smith revoluciond este
concepto al contradecir a los mercantilistas, argumentando que la verdadera riqueza no estaba
en la acumulacion de metales preciosos sino en el bienestar generado por el libre comercio.
Smith defendia que las barreras arancelarias solo empobrecian a las naciones, proponiendo
en cambio que el intercambio comercial mejoraba el nivel de vida individual (Velasquez,
2012).

David Ricardo ampli6 estas ideas con su teoria de la ventaja comparativa,
demostrando que incluso paises con desventajas absolutas podian beneficiarse del comercio
si se especializaban en productos donde su ineficiencia era menor. Segun Ricardo, esta
especializaciéon optimizaba los recursos y aumentaba la productividad global, siendo el
trabajo el factor clave que determinaba las diferencias competitivas entre naciones
(Velasquez, 2012).

Schumpeter plante6 una visiéon dindmica de la economia como un sistema en
evolucion mediante crisis ciclicas, donde su concepto de "destruccion creativa" explicaba
coémo la competencia elimina métodos obsoletos para dar paso a innovaciones tecnoldgicas
y nuevas formas de produccion, proceso esencial para la vitalidad capitalista al fomentar la
renovacion permanente. Destaco que el conocimiento técnico y la innovacidon son motores
del desarrollo econdomico, donde emprendedores reconfiguran mercados mediante nuevas
tecnologias, estableciendo equilibrios mas eficientes, y advirti6 que la ausencia de
innovacidn constante llevaria al declive del capitalismo, enfatizando la creatividad como

pilar social fundamental (Yoguel et al., 2013).

RECEA, Num. 2, Vol. 2, 2025

UNIVERSIDAD AUTONOMA DE SINALOA




La competitividad moderna demanda que las empresas adapten continuamente sus
procesos para mantener ventajas frente a la competencia. Schumpeter evidencié cémo la
estructura del mercado determina el desarrollo de capacidades organizacionales, sefialando
que solo las empresas con capacidad de transformacion logran sostenerse (Yoguel et al.,
2013). Este principio sigue vigente, pues la innovacion redefine constantemente las
dindmicas econdmicas globales. Desde la perspectiva empresarial, Porter (1991), argumenta
que los procesos de alto rendimiento estan intrinsecamente ligados a la construccion de
posiciones competitivas, donde el éxito depende de mantener ventajas que generen beneficios
superiores y alineados con objetivos sociales. Para ello, es crucial una teoria que conecte las
condiciones del entorno con el desempefio de mercado, integrando tanto factores externos
como internos.

La ventaja competitiva, segin Porter (1991), surge de focalizarse en costos,
diferenciacion o alcance, mediante acciones coordinadas que la cadena de valor articula. Esta
teoria propone que las actividades internas, primarias y de apoyo, crean valor en conjunto,
no de forma aislada, generando activos tangibles e intangibles. El valor para el cliente se
construye al reducir costos o mejorar rendimientos. Ademads, los puntos fuertes y débiles de
una empresa (recursos, tecnologia, marca) junto con los valores personales de sus ejecutivos,
delimitan las estrategias competitivas viables. Asi, la combinacion de estos factores define
los limites y oportunidades para competir efectivamente en el mercado.

En ese sentido el modelo estratégico de la Ventaja Competitiva de Porter es un
componente importante de la administracion estratégica. Esta teoria se enfoca en como una
empresa puede obtener y mantener una ventaja competitiva sostenible en su segmento o nicho
de mercado mediante la eleccion de una estrategia competitiva adecuada. Porter identifica
tres estrategias genéricas para lograr esta ventaja: a) liderazgo en costos, b) diferenciacion vy,
¢) enfoque (segmento o nicho de mercado). Estas estrategias siguen siendo relevantes en el
analisis contemporaneo de la competitividad empresarial, como lo sefialan Schweizer y
Koscher (2021), quienes afirman que “la ventaja competitiva implica superar a los rivales
mediante una estructura de costos favorable o una diferenciacion significativa en productos
o servicios, lo que se logra a través de la implementacion de estrategias genéricas como las

propuestas por Porter” (pag. 4).
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Estas estrategias estan estrechamente conexas con las decisiones que se toman
relacionadas con las actividades que generan valor a la empresa y la percepcion de valor
hacia los clientes. El concepto que da Porter al conjunto de estas actividades es Cadena de
Valor (Porter M. E., 2015).

La cadena de valor contiene el valor total y consta de actividades relacionadas con
valores y de margen. Se trata de las actividades especificas en aspectos fisicos y tecnologicos
que se llevan a cabo (...) son las estructuras mediante las cuales se crea un producto 1til para
los compradores. El margen es la diferencia entre el valor total y el costo total de efectuarlas.
La cadena de valor y la forma en que realiza las actividades individuales reflejan su historial,
su estrategia, su enfoque en el establecimiento de la estrategia y la economia en que se basan

dichas actividades. (Porter M. E., 2015).

2.1 Microempresas: Tiendas de Abarrotes al Por Menor

Tomasini (2017), en consonancia con Campos (2013), sefiala que el término abarrotes tiene
un origen maritimo, ya que, antiguamente, abarrotar un barco consistia en crear una especie
de andamios con barrotes que se llenaban con diversas cosas, especialmente alimento. Asi,
cuando un barco se llenaba de alimentos para tener viveres que alcanzaran durante los largos
viajes, se decia que se “abarrotaba”. Asimismo, las tiendas se tenian que llenar —o abarrotar-
de mercancia debido a que las embarcaciones tardaban hasta varios meses en regresar para
surtirlas de nuevo. Asi que se por eso se les llamaba “tiendas de abarrotes” (Tomasini, 2017).

Algunos estudios historicos registran que, durante las primeras décadas del siglo XX
en México, los primeros y mas abundantes comerciantes de tiendas de abarrotes en el pais,
fueron los espafioles establecidos, quienes mostraban tradicionalmente vocacion por los
negocios de los abarrotes (Moreno-Lézaro, 2012).

Actualmente las tiendas de abarrotes o tiendas de la esquina o de barrio son
clasificadas y definidas de acuerdo a su actividad econdmica por un lado y, por el nimero de
trabajadores (tamafio) por otro lado. De tal manera que por su actividad econdmica el Sistema
de Clasificacion Industrial de América del Norte las define como: Comercio al por menor de
abarrotes:

Unidades economicas dedicadas principalmente al comercio al por menor de abarrotes (amplia

variedad de productos para consumo humano) y al comercio al por menor especializado de
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alimentos para consumo humano, bebidas, hielo, cigarros, puros y tabaco. Incluye también al
comercio al por menor especializado de manteca de cerdo; de carnes ahumadas, adobadas y
deshidratadas; de boquillas, encendedores, cigarreras, pipas, limpiadores, filtros, porta pipas;
al tostado y molienda de café para venta directa al publico, y al comercio de alimentos ya
preparados (INEGI, 2018, pag. 461).
Estos negocios se caracterizan por i. Atraer clientes por la ubicacion y disefio del
establecimiento; ii. Tienen extensa exhibicion de mercancias para facilitar a los clientes la
seleccion de las mismas; iii. Hacen publicidad masiva por medio de volantes, prensa, radio,
television, etc. (INEGI, Censo econdmico, 2019, pag. 39)

Desde esas consideraciones se colige que las microempresas del subsector comercio
al por menor de abarrotes son aquellos negocios que son operados por el o los duefios y no
mas de 10 colaboradores -que regularmente suelen ser integrantes de la misma familia-,
dedicados a la venta de alimentos para consumo humano: bebidas, hielo, cigarros, puros y
tabaco. Incluye también carnes ahumadas, adobadas y deshidratadas; de boquillas,
encendedores, cigarreras, pipas, limpiadores, filtros, porta pipas; al tostado y molienda de
café para venta directa al publico, y al comercio de alimentos ya preparados; y ubicados,
regularmente, entre las calles de las mismas colonias de los asentamientos humanos, usando
en muchos de los casos espacios de las mismas casas habitacionales de los duefos o
encargados.

Hoy en dia, las tiendas de abarrotes operan en contextos de alta incertidumbre,
marcados por competencia dindmica y cambios en los habitos de consumo. Historicamente,
estos negocios representaron una oportunidad accesible para emprendedores con capital
limitado, pero la globalizacion impulsé la adopcion de précticas administrativas extranjeras
y tecnologias, alterando el mercado (Talamas, 2023). A partir de la primera década del siglo
XXI, la llegada de cadenas como Oxxo y Kiosko intensifico la competencia, reduciendo
ingresos, empleos y aperturas de nuevas TAPM en un 15-21% (Talamas, 2023, pag. 3).
Euromonitor Internacional y otros estudios estiman que cada Oxxo desplaza entre 8§ y 10 o
mdas comercios tradicionales (Hernandez, 2024) mientras que lideres empresariales
mexicanos elevan esa cifra a 35-38 cierres (Hernandez, 2024), con caidas del 60% en ventas

(Rodriguez, 2023).
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2.2 Tiendas de Abarrotes al por Menor y tiendas de conveniencia en Mazatlan.

En Sinaloa, no se identificaron estudios previos que coincidan con este trabajo, por lo que no
puede asegurarse que los datos de otras regiones apliquen aqui. Sin embargo, Mazatlan
destaca como un mercado clave para FEMSA, que ha invertido fuertemente en tiendas Oxxo.
Desde la perspectiva estratégica, esto se explica porque las empresas priorizan ciudades con
mercados consolidados.

Mazatlan es el segundo polo econdomico de Sinaloa, aportando el 20% del PIB estatal
y concentrando el 88.6% de la economia del sur de la entidad (CODESIN, 2021). Clasificada
como ciudad mediana (500 mil-1 millén de habitantes), en 2023 ocup¢ el segundo lugar en
competitividad nacional, solo detras de Durango (IMCO, 2024).

La ciudad lidera en turismo y pesca en el estado de Sinaloa, con la mayor flota
pesquera y oferta turistica del estado. Su Poblaciéon Econdmicamente Activa (PEA) es del
62.5%, con una tasa de desempleo de solo 2.5% (INEGI, 2020). Estos indicadores la
convierten en un mercado atractivo para inversiones, como las tiendas Oxxo y Kiosko.

De acuerdo con los datos de (INEGI, DENUE, 2023), Mazatlan tiene 20,253
microempresas, de las cuales 2,196 son tiendas de abarrotes (10.8%). En contraste, existen
89 Oxx0 (0.4%) y 79 Kiosko (0.4%), lo que equivale a aproximadamente 25 TAPM por Oxxo
y 28 por Kiosko (ver Tabla 1).

Tabla 1.

Microempresas, TAPM vy tiendas de conveniencia en Mazatlan
Tipo de unidad econémica Numero Porcentaje
Microempresas (0-10 empleados) 20,253 100%
Comercio al por menor 7,447 36%
Tiendas de abarrotes 2,196 10%
Tiendas Oxxo 89 0.4%
Tiendas Kiosko 79 0.4%

Fuente: (INEGI, DENUE, 2023).

Asi vista en la tabla 1, la proporcion de TAPM y tiendas de conveniencia parece inocua para
las primeras; empero, lo que hay que considerar es la ubicacion geografica de las tiendas de
conveniencia que siguen un patrén estratégico, priorizando zonas de alta demanda, y su
potencial competitivo sefialado en parrafos anteriores para dimensionar el impacto que tienen

para los micronegocios que estan a su alrededor.
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Sin embargo, habria también que sefalar que la competencia suele convertirse en un
espacio que impulsa innovacion, pues obliga a diferenciar productos, redisefiar procesos y
adoptar mejoras tecnoldgicas de bajo costo. Peter Drucker lo resume al sefalar: “Como su
proposito es crear un cliente, la empresa comercial o industrial tiene dos y solo dos funciones
basicas: comercializacion e innovacion” (Drucker, 2002). Esta vision se confirma en analisis
recientes: el /ndice de Politicas para PyMEs resalta que un entorno competitivo saludable
estimula digitalizacion, calidad y acceso a nuevos mercados (OCDE/CAF/SELA, 2024).
Asimismo, la CEPAL (Dini y Nuifiez, 2021), sostiene que la defensa de la competencia

refuerza la capacidad innovadora de las mipymes al ampliar opciones y reducir barreras.

3. Metodologia

La investigacion adopta un enfoque cualitativo con dos métodos complementarios. El
primero es el analisis de contenido, orientado a identificar documentos que reinterpretan y/o
adaptan la teoria de la Ventaja Competitiva y la Cadena de Valor de Porter, con el objetivo
de identificar actividades especificas de competitividad a nivel de microempresas. El
segundo método corresponde a entrevistas a informantes clave, realizadas con duefios de
TAPM con mas de 20 afios de experiencia en la actividad comercial en la ciudad de Mazatlan,
Sinaloa., para generar - en un tercer nivel -, las actividades de competitividad especificas para
las TAPM.

El procedimiento metodoldgico se desarrollo en tres fases. En la primera, revision de
la literatura, se realiz6 la identificacion y seleccion de documentos vinculados al objeto de
estudio, lo que permitié efectuar un analisis de contenido orientado a identificar aquellas
reinterpretaciones de las teorias de Porter en funciéon de las dimensiones de las
microempresas.

La revision de literatura se condujo siguiendo una estrategia reproducible, inspirada
en guias metodologicas para revisiones sistematicas. En ese sentido se disefio la siguiente
pregunta que guio la busqueda: ;Qué factores, estrategias y/o modelos basados en el marco
de Porter se han documentado para mejorar la competitividad en microempresas? Asi mismo,
Se establecieron los siguientes criterios de inclusion para la seleccion de documentos: (a)

articulos y documentos en espafiol o inglés; (b) publicados entre 2021 y 2024; (c) que
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presenten evidencia empirica o conceptual sobre el objeto de estudio; (d) disponibles en texto
completo.

El proceso de recopilacion de fuentes se llevd a cabo en bases de datos académicas
(Redalyc, SciELO) y motores de busqueda cléasicos y especializados (Google Crome y
Google Académico). La estrategia de busqueda en Google Académico y las bases de datos
especializadas consistio en combinar tres grupos de términos mediante operadores
booleanos:

1. Conceptos de competitividad: "Modelo de Competitividad" OR "Ventajas
competitivas"

2. Teorias o autores: "Porter" OR "Cinco fuerzas" OR "Diamante de Porter"

3. Sector de estudio: Abarrotes OR "Tiendita de la esquina" OR “tienda de proximidad”

OR “pequefio comercio”.

Para el caso del motor de busqueda Google Chrome se usé la misma estrategia con la
diferencia de que se seleccionaron sélo aquellos documentos de acceso abierto soportados
por organizaciones publicas.

La ecuacidn final utilizada fue la combinacién de estos grupos: Grupo 1 AND Grupo
2 AND Grupo 3. Para garantizar la transparencia del proceso, se documentaron la fecha de
cada consulta y el numero de resultados arrojados por cada base de datos.

La busqueda inicial en las bases de datos seleccionadas arrojo6 un total de 80 registros:
38 de Google Académico, 18 de la version de escritorio de Google (Chrome), 15 de SciELO
y 9 de Redalyc. Todos los registros fueron consolidados y gestionados en el gestor
bibliografico Zotero para eliminar duplicados y organizar el proceso de cribado; éste se llevo
a cabo en dos fases. La primera fase consistié en un filtro basado en el anélisis del titulo, el
resumen y la introduccion de cada documento, aplicando criterios de inclusion y exclusion
relacionados con la adherencia a la teoria de Porter y su aplicacion en microempresas. Este
proceso permitio seleccionar 3 documentos potencialmente relevantes.

La segunda fase consistidé en analizar los tres documentos mediante la estrategia
metodologica cualitativa del analisis de contenido. Para ello, se disefid previamente un
sistema de categorias deductivas basado en los pilares conceptuales de la ventaja competitiva
de Porter: Liderazgo en costos, Diferenciacion y Enfoque, junto con sus respectivas
estrategias especificas. El andlisis consistid en codificar sistematicamente el texto,
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contrastando la propuesta tedrica original de Porter con la adaptacion practica realizada en
cada documento. Para garantizar la validez y confiabilidad de la codificacion, se empled
una triangulacion por investigador experto. Para ello, un especialista en la teoria de Porter —
Profesor Investigador de Tiempo Completo de una universidad publica en el noroeste de
México, miembro del claustro académico del Doctorado Interinstitucional en Gestion de las
Organizaciones — programa que pertenece al Sistema Nacional de Posgrados (SNP), y Nivel
1 en el Sistema Nacional de Investigadores -, realizd el mismo andlisis de forma
independiente utilizando el mismo sistema de categorias. Las discrepancias identificadas
fueron resueltas mediante consenso, y se calcularon los indices de concordancia de los
resultados por cada documento, lo que robustece los hallazgos del estudio.

De lo anterior, el documento "Cadena de valor" (Andalucia Emprende, Fundacion
Publica Andaluza, s/f), fue seleccionado por presentar un modelo de competitividad disenado
especificamente para microempresas, fundamentado explicitamente en la teoria de la Cadena
de Valor y la Ventaja Competitiva de Michael Porter. A diferencia de los otros documentos
revisados, esta guia destaca por su caracter didactico, su estructuracion clara en torno a las
categorias de Porter y su esfuerzo por traducir estos conceptos tedricos en herramientas y
estrategias practicas y aplicables para el sector de microempresas, lo que la convierte en un
objeto de estudio idoneo para los fines de esta investigacion.

La segunda fase de la investigacion consistid en la aplicaciéon de entrevistas
semiestructuradas a informantes clave. El proposito de este instrumento cualitativo
fue triangular, reinterpretar y complementar el marco de actividades competitivas
identificado en la fase documental, adaptandolo especificamente al contexto operativo de las
Tiendas de Abarrotes al Por Menor. La guia de preguntas se construyd a partir de las
categorias de analisis derivadas del documento "Cadena de Valor" de Andalucia Emprende
(s/f), sirviendo este como base estructural para explorar, a través de la experiencia de los
entrevistados, la manifestacion concreta de estas ventajas competitivas en el sector local.

La seleccion de los participantes se realizd6 mediante un muestreo intencional por
criterios, disefiado para garantizar que los informantes contaran con una experiencia profunda
y relevante en la gestion de TAPM. Los criterios de inclusion fueron los siguientes:

a) Ser propietario(a) y/o encargado(a) con poder de decision en una TAPM.
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b) Contar con una experiencia minima de 20 afios de operacion en el comercio minorista
de abarrotes.

c) Encontrarse activo(a) en la gestion diaria del negocio al momento de la entrevista.

d) Que el establecimiento presentara, a simple vista, evidencias de ventajas competitivas
basicas relacionadas con la propuesta de valor al cliente, tales como: un punto de

venta bien ubicado, orden y limpieza evidentes en anaqueles y estanteria, y

comunicacion publicitaria visible (ej., mamparas, lonas o pintura exterior en buen

estado).
La exigencia de este perfil de experiencia prolongada (20 afios) se justifica porque garantiza
que el informante ha enfrentado multiples ciclos econdmicos y adaptaciones del mercado,
poseyendo un conocimiento profundo y contextualizado sobre las estrategias de
supervivencia, competitividad y éxito en este sector especifico. Su juicio, por tanto, se
considera un termometro valido y confiable de las practicas que genuinamente generan
ventajas en el entorno de las TAPM.

No se establecieron criterios de exclusion basados en sexo, edad o nivel de
preparacion académica, con el fin de capturar una diversidad de perspectivas representativa
del sector.

Previo a la realizacion de cada entrevista, se siguio un protocolo ético estricto. A cada
participante se le present6 un formato de consentimiento informado, en el que se explicaron
detalladamente los objetivos de la investigacion, el uso confidencial de la informacién, su
anonimato y el derecho a retirarse en cualquier momento sin consecuencia alguna. La
entrevista solo procedid una vez obtenida la autorizacion expresa y firmada del informante.

La muestra final estuvo compuesta por seis informantes clave, cuyas tiendas estaban
ubicadas en diversas colonias de la ciudad de Mazatlan. Originalmente, se habia seleccionado
a diez participantes mediante un muestreo aleatorio entre aquellos que cumplian con los
criterios de inclusion preestablecidos. Sin embargo, la tasa de desercion fue del 40%, ya que
cuatro sujetos decidieron interrumpir la entrevista antes de concluirla, argumentando una alta
carga laboral en el momento de la aplicacion del instrumento.

El grupo final de participantes estuvo integrado por cuatro mujeres y dos hombres,
todos en un rango de edad de entre 50 y 60 afios. Durante el proceso, se adapt6 la metodologia
para garantizar la accesibilidad y calidad de los datos: los entrevistados manifestaron su
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preferencia por que el investigador leyera en voz alta las preguntas y aclarara términos que
no eran inmediatamente comprensibles dentro del lenguaje técnico del cuestionario. Este
enfoque centrado en el participante asegurd que las respuestas reflejaran su comprension real
de los conceptos explorados.

Cada sesion tuvo una duracion promedio de 25 a 40 minutos y se realizd en las
propias instalaciones de las TAPM de los participantes, en horarios previamente acordados
para minimizar la interrupcion de sus actividades laborales. El proceso de registro de datos
fue doble y simultaneo para garantizar su integridad:

1. Registro Primario: Se anotaron las respuestas directamente en el instrumento
impreso, marcando las opciones predefinidas y capturando citas textuales clave.

2. Registro Secundario y Contextual: En una libreta de campo, se tom6 nota de
las explicaciones ampliadas, ejemplos concretos, observaciones no verbales y el
contexto proporcionado por los informantes. Este proceso permitio ir mas alla de la
respuesta simple, facilitando la vinculacion inmediata entre sus practicas narrativas y
las categorias conceptuales de la teoria de Porter adaptadas por la fundacion andaluza.

Posteriormente, las respuestas y notas fueron transcritas y organizadas en un Unico
documento digital para su analisis.

El analisis de los datos cualitativos se bas6 en una adaptaciéon de la teoria
fundamentada especificamente en sus fases de codificacion abierta y axial (Corbin y Strauss,
2002).

Para la codificacion abierta se realiz6 una lectura minuciosa de las transcripciones y
notas de campo para fragmentar y conceptualizar los datos. Al margen del texto, se
asignaron codigos in vivo (usando las propias palabras de los participantes) y codigos
descriptivos para etiquetar cada idea o practica mencionada.

En la codificacion Axial, los cédigos iniciales fueron agrupados y relacionados con
las categorias preestablecidas (deductivas) del marco de la cadena de valor (Liderazgo en
costos, Diferenciacion y Enfoque). El objetivo central del analisis fue contrastar
constantemente la propuesta tedrica con los datos empiricos recolectados, identificando asi:
i.- Coincidencias: Estrategias tedricas que los tenderos aplicaban de manera intuitiva o

explicita. ii.- Discrepancias: Actividades relevantes para la competitividad de una TAPM no

RECEA, Num. 2, Vol. 2, 2025

UNIVERSIDAD AUTONOMA DE SINALOA




contempladas en el modelo original. iii.- Reinterpretaciones y Adaptaciones: Como las
estrategias abstractas se materializan en el contexto especifico de una tienda de abarrotes.

Este proceso de andlisis se realizo de forma manual, mediante tablas de matrices en
un procesador de texto (Word), lo que permitié una interaccion reflexiva y constante con los
datos para construir una comprension detallada de como se manifiestan las ventajas
competitivas en la realidad de las TAPM.

Finalmente, en la tercera fase se construyd la Guia de Diagnéstico Administrativo
para TAPM, resultado de la adaptacion en un tercer nivel de la Ventaja Competitiva y la

Cadena de Valor de Porter al contexto particular de estas unidades econdmicas.

Resultados
El principal resultado de la investigacion es la construccion de la GDA-TAPM, concebida
como una herramienta practica que organiza los procesos de gestion en dimensiones, criterios
e indicadores observables. La guia se estructura en torno a las actividades primarias y de
apoyo de la Cadena de Valor, adaptadas al contexto de este tipo de microempresas sociales.
La construccion de la guia se desarrolld en dos etapas principales: a) analisis
documental, dirigido a la identificacion tedrica de documentos que permitieran reinterpretar
las categorias y conceptos de la propuesta de Porter en relacion con la Ventaja Competitiva
y la Cadena de Valor. Para este fin, se considerd la propuesta de la Fundacion Andalucia
Emprende (FAE), la cual traduce y adapta las actividades de la cadena de valor de Porter a
nivel de microempresas (Andalucia Emprende, s/d). Se realizé un andlisis comparativo
profundo de las categorias y conceptos retomados y adaptados del documento de la fundacion
andaluza, con el objetivo de sustentar tedricamente la guia. b) Entrevistas estructuradas:
se aplic un instrumento de preguntas estructuradas, basado en la reinterpretacion propuesta
por la FAE, a informantes clave, con el propdsito de que ellos reinterpretaran, identificaran
y complementaran las actividades de competitividad aplicables a las TAPM.
a) Analisis documental
Tal como ya se ha asentado en el apartado correspondiente, Porter identifica tres estrategias
genéricas para lograr esta ventaja: a) liderazgo en costos, b) diferenciacion y, c¢) enfoque

(segmento o nicho de mercado), ver tabla 2.
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Tabla 2.
Estrategias competitivas segun Porter

Tipo Definicion Mecanismo de implementacion
. Economias de escala
. Optimizacion de procesos
* Control estricto de costos
» Diferenciacion minima necesaria
» Innovaciéon en producto/servicio
. Imagen de marca
. Calidad superior
* Servicio al cliente excepcional
* Enfoque en costos: Liderazgo de

Estrategia para convertirse en el productor
con los costos mas bajos de la industria,
manteniendo un alcance amplio de mercado.

Liderazgo  en
costos

Estrategia para crear productos/servicios
Diferenciacion unicos percibidos como valiosos por los
clientes, justificando precios premium.

. costos en el nicho
Estrategia que concentra todos los esfuerzos
. * Enfoque en
Enfoque en un segmento o nicho de mercado . o . .
, diferenciacion: Singularidad para el
especifico. nicho

* Exclusividad en atencion al segmento

Fuente: elaboracion propia con base en Porter M. E, (2015).

Asi mismo, estas estrategias estan estrechamente interrelacionadas con las decisiones que se
toman con respecto de las actividades que generan valor a la empresa y la percepcion de valor
hacia los clientes. El concepto que da Porter al conjunto de estas actividades es Cadena de
Valor (Porter M. E., 2015).

La cadena de valor contiene el valor total y consta de actividades relacionadas con
valores y de margen. Se trata de las actividades especificas en aspectos fisicos y tecnoldgicos
que se llevan a cabo (...) son las estructuras mediante las cuales se crea un producto util para
los compradores. El margen es la diferencia entre el valor total y el costo total de efectuarlas.
La cadena de valor y la forma en que realiza las actividades individuales reflejan su historial,
su estrategia, su enfoque en el establecimiento de la estrategia y la economia en que se basan
dichas actividades. (Porter M. E., 2015)

Sin embargo, estos enfoques fueron disefiados para empresas medianas y grandes,
por lo que requieren un proceso de adaptacion contextual para ser aplicables a las
microempresas como las TAPM.

En este sentido, la Fundacion Andalucia Emprende (FAE) desarrolld un modelo
ajustado a las necesidades de las microempresas, lo cual constituye un referente para este
trabajo. Dicho modelo enfatiza la identificacion de procesos clave en dimensiones como la
gestion administrativa, las operaciones, el marketing y la gestion del talento humano,

permitiendo generar diagnosticos accesibles y utiles para pequefios negocios.
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Este articulo retoma dichas bases conceptuales y metodoldgicas para construir la
GDA-TAPM, entendida como una guia que integra el andlisis tedrico y la validacion
empirica con miras a fortalecer las capacidades administrativas de las tiendas de abarrotes en
Mazatlan.

La fundacién andaluza FAE, presenta un resumen esquematico de la cadena de valor
de Porter adaptado a microempresas, la propuesta es genérica y estd conformada por tres
elementos basicos, que son a) las actividades primarias o principales, b) las actividades de
apoyo o auxiliares y, b) el margen. Aqui cabe sefialar que el ultimo elemento margen, no
corresponde a la propuesta original de Porter que es enfoque, el margen de acuerdo con Porter
en la diferencia entre el valor total y los costos totales incurridos en la empresa para
desempenar las actividades generadoras de valor.

A continuacion, se muestra la adaptacion que hace la FAE de la propuesta de Porter,
estructurada a nivel de actividades practicas. Para este trabajo se hizo un analisis de contenido
de la propuesta de la FAE con respecto de su traduccion y adaptacion, a nivel de
microempresas, de las categorias y conceptos de la Ventaja Competitiva y Cadena de Valor
de Porter. Se observé que la adaptacion es coherente tedrica y empiricamente, con la salvedad
de que en la propuesta de la FAE no se localizo la estrategia correspondiente a enfoque.

A continuacion, en la siguiente tabla 3 se presenta la propuesta de la FAE, los incisos
a, by c, son las actividades identificadas por la fundacidon; como se ha sefialado en el parrafo
anterior la fundacién omitio sefialar las actividades de enfoque, debido a ello, para esta
propuesta de GDA-TAPM, se agrega el inciso (d) que corresponde a las actividades de
enfoque que sefiala el modelo de Porter.

Tabla 3.
Componentes de la cadena de valor adaptada para microempresas

Categoria Definicion y caracteristicas Subactividades/Elementos
a) Actividades Se trata de actividades implicadas < Logistica interna: Comprende las
primarias directamente en la elaboracion del operaciones de recepcion, almacenamiento

producto (disefio, fabricacion, venta o
entrega al comprador, asi como la
asistencia posterior a la venta).
Imprescindibles para la transformacion
de los inputs en outputs. Pueden
diferenciarse en subactividades,
directas, indirectas y de control de
calidad.

y distribucion de las materias primas.
* Operaciones-produccion: Actividades
relacionadas con la transformacion de
materias primas en producto final
(fabricacion, mantenimiento de equipo,
etc.).

* Logistica externa: Almacenamiento de
productos terminados y distribucion al
consumidor.

* Ventas y marketing: Actividades para
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inducir la compra del producto/servicio.
» Servicio  postventa: Mantenimiento y
realce del valor del producto (garantias,
soporte técnico).

b) Actividades de Actividades que dan soporte a las < Infraestructura: Operaciones de apoyo

apoyo primarias y se apoyan entre si. Su general (planificacién, aspectos legales,
objetivo es incrementar la eficiencia en contabilidad).

la creacion de valor. * Investigacion, Desarrollo y

Diseflo: Tecnologias y conocimientos para

generar valor.

» Recursos Humanos: Busqueda,

contratacion y formacion de personal.
* Abastecimiento: Funcion de compra de
materias primas (no las materias en si).
c) El Margen Diferencia entre el valor total y los costes totales incurridos por la empresa para
desempenar las actividades generadoras de valor. (Andalucia Emprende, s/d).
d) Actividades de Dirigir recursos y esfuerzos hacia un segmento especifico de mercado, adaptando la
enfoque cadena de wvalor para satisfacer sus necesidades particulares. Ofrecer
productos/servicios percibidos como unicos para ese mercado objetivo.
Fuente: elaboracion propia con base en Andalucia Emprende (s/d).

Entrevistas: sistematizacion de informacion y datos

Considerando lo senalado en el apartado anterior, relativo al concepto de cadena de valor de
Porter, se realizd6 un ejercicio de identificacion de aquellos factores propios de la vida
operativa y de gestion interna de las tiendas de abarrotes que pueden dotar a estos negocios
de mayor competitividad. Con orientaciones tedricas administrativas desde la perspectiva de
la Fundacién Andalucia Emprende (que traduce y adapta a nivel de microempresas las
actividades de la cadena de valor del Porter); asi mismo, con orientaciones empiricas a través
informantes clave.

Las tablas 4 y 5 muestran de manera sistematica el proceso de adaptacion al tercer
nivel. El segundo nivel corresponde a la propuesta de la FAE, que adapta las Actividades de
Competitividad y la Cadena de Valor de Porter al contexto general de las microempresas.
Sobre esta base, el tercer nivel se centra en las TAPM, a partir de la informacién empirica
recabada mediante entrevistas a informantes clave con mas de 20 afios de experiencia en la
gestion de este tipo de negocios en Mazatlan, Sinaloa. Estos actores no solo analizaron las
actividades propuestas por la FAE, sino que al mismo tiempo las reinterpretaron,
complementaron e identificaron otras practicas propias de las TAPM, configurando asi un

conjunto de actividades de competitividad ajustadas a su realidad especifica.
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Tabla 4.

Adaptacion de actividades primarias para la competitividad de las tiendas de abarrotes

Actividades para la Competitividad y Cadena de
Valor para microempresas de la FAE, desde la
perspectiva de Porter.

1.- Actividades primarias o principales.
e Logistica interna:  Comprende las
operaciones de recepcion, almacenamiento
y distribucion de las materias primas.

e Operaciones-produccion: Se trata de
actividades relacionadas con la
transformacion de las materias primas en el
producto final (fabricaciéon mantenimiento
de equipo. Etc).

e Logistica externa: almacenamiento de los
productos terminados y distribucion del
producto al consumidor.

e Ventas y  marketing: actividades
encaminadas a proporcionar un medio por
el cual los clientes pueden comprar el
producto o servicio e inducirlos a hacerlo.

Adaptacion de los Factores Administrativos Internos
para la competitividad y Cadena de Valor genérica
adaptados a las tiendas de abarrotes al por menor.

1.- Actividades primarias o principales.

a. Logistica interna:

e Recepcidn de mercancias de proveedores.

e Almacenamiento adecuado de productos
perecederos y no perecederos.

e  Organizacion del inventario para facilitar la
localizacion y reposicion de productos.

e Gestion de la cadena de frio para productos
sensibles a la temperatura.

b. Operaciones- produccion.

e Preparacion y empaquetado de productos
para su exhibicion en la tienda.

e Etiquetado y rotulado de productos con
informacion relevante para los clientes.

e Elaboracion de productos frescos, como
panaderia, pasteleria o productos listos para
consumir.

e Mantenimiento de equipos de refrigeracion,
estanterias y otros equipos relacionados con
la operacion del negocio.

Logistica externa.
Almacenamiento en estanterias o bodegas
para productos terminados o stock de
mercancias no perecederas.

e  Preparacion de pedidos para su entrega a los
clientes.

e Gestion de la logistica de distribucion,
incluyendo la entrega a domicilio o la
coordinacion con servicios de mensajeria.

Ventas y marketing.

e Diseflo y mantenimiento del escaparate y la
exhibicion de productos.

e Desarrollo de estrategias de precios y
promociones para atraer a los clientes.

e Publicidad local a través de carteles,
volantes o anuncios en redes sociales.

e Interacciéon con los clientes para ofrecer
recomendaciones de productos y mejorar la
experiencia de compra.

Servicio de postventa y mantenimiento.
Atencion al cliente para resolver problemas
o inquietudes sobre productos.
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e Servicio postventa y mantenimiento:
actividades relacionadas con la prestacion
de servicios para mantener y realzar el valor
del producto, mediante la aplicaciéon de
garantias, servicios técnicos y soporte de
fabrica al producto.

2.- Actividades de apoyo o auxiliares.

e Infraestructura: operaciones de apoyo a
toda la empresa, y no a actividades
individuales, como por ejemplo
planificacion, aspectos legales, contabilidad
finanzas, etc.

e Investigacion, Desarrollo y Diseflo: cada
actividad generadora de valor representa
tecnologias, ya sea a través de
conocimientos, procedimientos o a través
de la tecnologia dentro del proceso.

e Procesamiento de  devoluciones 'y
reembolsos de productos defectuosos o
insatisfactorios.

e Ofrecimiento de servicios adicionales,
como la entrega a domicilio o el
empaquetado de regalos.

e Mantenimiento y limpieza de las
instalaciones para garantizar un ambiente
agradable para los clientes.

2.- Actividades de apoyo o auxiliares.

a. Infraestructura.

- Gestion  administrativa y  financiera:
Mantenimiento de registros contables, preparacion
de informes financieros y cumplimiento de
obligaciones legales y fiscales.

- Planificacion estratégica: Desarrollo y revision de
planes a corto y largo plazo para el crecimiento y la
expansion del negocio.

- Aspectos legales y regulatorios: Cumplimiento de
las normativas locales y nacionales relacionadas con
la operacion del negocio, como licencias, permisos
y regulaciones de seguridad alimentaria.

b. Investigacion, Desarrollo y Disefio

e Identificacion de nuevas tendencias y
demandas del mercado en productos
alimenticios y servicios relacionados.

e Desarrollo de recetas tnicas o productos
exclusivos que se alineen con las
preferencias del cliente y diferencien la
tienda de la competencia.

e Investigacion de tecnologias y procesos
innovadores para mejorar la eficiencia
operativa, como sistemas de gestion de
inventario automatizados o soluciones de
punto de venta avanzadas.

c. Recursos Humanos.

e Reclutamiento y seleccion de personal
calificado y comprometido con la misién y
valores de la empresa.

e (Capacitaciébn continua para mejorar las
habilidades y el conocimiento del personal
en areas como servicio al cliente,
manipulacion de alimentos y ventas.

e Desarrollo de programas de incentivos y
reconocimiento para motivar al personal y
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e Recursos Humanos: Son actividades
implicadas en la busqueda, contratacion,
formacién y desarrollo de todo el personal
de la empresa.

e Abastecimiento: se refiere a la funcion de
compra de materias primas utilizadas en la
cadena de valor, no a materias primas
compradas en si.

Enfoque.

Dirigir los recursos y esfuerzos de la empresa hacia
un segmento especifico de mercado o grupo de
clientes. Esta estrategia implica adaptar las
actividades de la cadena de valor para satisfacer las
necesidades particulares y preferencias de dicho
segmento, ofreciendo productos o servicios que
sean percibidos como Unicos o especialmente
disefiados para ese mercado objetivo.

fomentar un ambiente de trabajo positivo y
productivo.

d. Abastecimiento.

e Seleccion de proveedores confiables y de
calidad para garantizar un suministro
constante de productos frescos y de alta
calidad.

e Negociacion de términos favorables de
compra para maximizar la rentabilidad y
minimizar los costos de adquisicion.

3.- Actividades de enfoque.

o Seleccion de productos especializados:
Identificar y ofrecer productos alimenticios
que satisfagan las necesidades 'y
preferencias de sus clientes reales y
potenciales de su zona de influencia.

e Promocion de productos locales o
artesanales:  Destacar 'y  promover
productos producidos localmente o por
pequetios productores artesanales, lo que
puede atraer a clientes que valoran el apoyo
a la economia local y la calidad de los
productos frescos.

e Ofrecimiento de servicios adicionales:
Implementar servicios adicionales que
agreguen valor a la experiencia de compra.

e  Programas de fidelizacion y recompensas:
Desarrollar programas de fidelizacion de
clientes que ofrezcan incentivos y
recompensas exclusivas, como descuentos
especiales, cupones de regalo o eventos
VIP, para promover la lealtad del cliente y
aumentar la retencion.

e Participacion en la comunidad local:
Establecer vinculos con la comunidad local
a través de patrocinios, eventos benéficos o
actividades de responsabilidad social, lo
que puede fortalecer la conexion
emocional con los clientes y mejorar la
reputacion de la tienda.

Fuente: Elaboracion propia.

A partir de esta propuesta de adaptacion, se observa que en la columna izquierda de la tabla
4 se presentan las actividades sefialadas originalmente por la FAE como parte de su
interpretacion de las Actividades de Competitividad y de la Cadena de Valor de Porter para
microempresas. En la columna derecha, en cambio, aparecen las actividades que fueron

reinterpretadas, complementadas e identificadas por los informantes clave a partir de su
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experiencia en la gestion de TAPM en Mazatlan. En términos generales, estas actividades
empatan con las tres estrategias genéricas de Porter: liderazgo en costos, diferenciacion y
enfoque. De esta manera, se plantea que dichas actividades constituyen los principales ejes
de gestion y administracion interna de un micronegocio del subsector comercio dedicado a
la venta de abarrotes al por menor.

En consecuencia, y de acuerdo a las actividades de la columna derecha de la tabla 4,
en la tabla 5, se muestran las actividades adaptadas que impactan de manera directa en la

competitividad de las TAPM de acuerdo con el modelo de ventaja competitiva de Porter.

Tabla S.
Estrategias de cadena de valor para TAPM
Estrategia Categoria Actividad Impacto/Descripcion
Minimiza costos de
Logistica interna: almacenamiento y
Reduccion de costos Actividades primarias Recepcion de manejo mediante
mercancias procesos eficientes
Almacenamiento Re:i uce perdlqas por
dafio o caducidad de
adecuado
productos
. Control de costos de
Operaciones: roduccion ara
Elaboraciéon  productos p P
mantener margenes
frescos
rentables
. R r
Mantenimiento de educe. costos  po
equipos reparaciones no
4 planificadas
L Optimi t tarif:
Logistica externa: ptimiza furas y tarias

Diferenciacion

Actividades de apoyo

Actividades primarias

Actividades de apoyo

Gestion de distribucion

Infraestructura: Gestion
administrativa

Aspectos legales

RRHH: Reclutamiento y
seleccion

Operaciones: Productos
frescos

Ventas/Marketing:
Disefio de exhibicion

I+D: Elaboracion
productos frescos

para reducir costos de
transporte

Controla costos
operativos y maximiza
rentabilidad

Evita multas y sanciones
costosas

Mejora productividad y
eficiencia operativa

Ofrece productos Unicos
y de alta calidad

Crea experiencia de
compra atractiva que
resalta calidad

RECEA, Num. 2, Vol. 2, 2025

UNIVERSIDAD AUTONOMA DE SINALOA




Enfoque

Actividades primarias

RRHH: Capacitacion y
atencion al cliente

Logistica interna:
Seleccion de productos

Diferenciacién mediante
oferta exclusiva

Genera lealtad mediante
servicio personalizado

Adquisicion
especializada
segmento objetivo

para

Marketing dirigido a

Ventas/Marketing: productos
Promocion de locales artesanales/locales
Atencion adaptada a
.. RRHH: itacid i 1
Actividades de apoyo i Capacitacion necesidades de
especializada segmento
Infraestructura: Alineacion de planes con

caracteristicas del

Planificacion estratégica "
mercado objetivo

Fuente: elaboracion propia.

La GDA-TAPM representa una aportacion metodologica que combina teoria y practica. A
nivel tedérico, muestra como los modelos de ventaja competitiva y cadena de valor,
frecuentemente aplicados a grandes empresas, pueden ser adaptados para la realidad de
microempresas con gran peso econdomico y social. A nivel empirico, las entrevistas a
informantes clave permitieron validar que los indicadores propuestos son coherentes con la
experiencia cotidiana de los duefios de TAPM.

Los resultados coinciden con estudios previos que advierten sobre la vulnerabilidad
de las TAPM ante la expansion de cadenas de conveniencia, pero también confirman que
existen oportunidades de mejora mediante herramientas accesibles que orienten procesos de
gestion mas sistematicos (Molina, 2023; Talamas, 2023; Quintana Chimal, 2024).

La capacidad de adaptacion se ha convertido en un factor clave para la competitividad
de las microempresas de abarrotes en México, especialmente frente al avance de las cadenas
de conveniencia. Valenzo-Jiménez y Gonzilez-Samaniego (2021) concluyen que estas
empresas deben incrementar el uso de nuevas tecnologias y fortalecer la planificacion
estratégica para mejorar su desempeilo competitivo en entornos cambiantes.

En consecuencia, la GDA-TAPM puede ser utilizada tanto por duefios como por

instituciones de fomento econdémico interesadas en apoyar a este sector, para diagnosticar e
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identificar areas y aspectos especificos de mejora en las realidades y contextos de las TAPM

en México.

Conclusiones

El articulo presento el desarrollo de la Guia de Diagnostico Administrativo para Tiendas de
Abarrotes GDA-TAPM, construida a partir de la teoria de la ventaja competitiva, la cadena
de valor y la adaptacion contextual del modelo de Andalucia Emprende, enriquecida con
evidencia cualitativa de informantes clave. La GDA-TAPM constituye un aporte académico
y practico, al proporcionar una herramienta que permite identificar areas de mejora concretas
en su operacion diaria. Su principal aporte es ofrecer un diagnostico accesible para negocios
que normalmente no cuentan con métodos formales de evaluacion.

Los resultados del andlisis documental y las entrevistas con duefios de negocios
muestran que estas tiendas mantienen ventajas importantes como el conocimiento local y
relaciones cercanas con clientes, las cuales pueden fortalecerse mediante mejoras
organizadas en sus procesos. La guia desarrollada ayuda a sistematizar aspectos clave como
control de inventarios, atencion al cliente y seleccion de productos, demostrando ser una
herramienta realista y aplicable a su contexto operativo. Si bien no resuelve todos los desafios
del sector, especialmente frente al crecimiento de cadenas comerciales, ofrece un primer paso
practico para que los microempresarios optimicen su manera de trabajar y tomen decisiones
mas informadas, destacando que herramientas sencillas y bien adaptadas a sus posibilidades
resultan mas ttiles que modelos complejos.

Finalmente, el estudio muestra que vale la pena seguir explorando como adaptar
conceptos administrativos a las necesidades y capacidades de pequeiios negocios. La guia
abre un camino para futuras investigaciones e intervenciones practicas en el sector. Al validar
la viabilidad de adaptar modelos tedricos a microempresas, se sientan bases para replicar este
gjercicio en otros contextos geograficos o subsectores comerciales. Ademads, su
implementacidon podria coadyuvar con otros esfuerzos publicos y/o privados orientados a
mitigar el desplazamiento progresivo de las TAPM. La GDA-TAPM no solo es una
contribucion académica, sino también un instrumento de justicia econdomica para un sector

que, pese a su relevancia social, enfrenta desafios sin precedentes.
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Resumen

A partir de la construccion de la carretera Mazatlan-Durango y especificamente en los
ultimos dos afios, Mazatlan se ha convertido en un destino turistico de visita en fin de semana
para miles de turistas regionales-nacionales generando porcentajes de ocupacion hotelera
entre el 70% durante el afio 2022, por lo cual ha provocado la iniciativa de estudiar el
comportamiento de la imagen del destino turistico para este tipo de mercado nacional. El
objetivo es analizar la percepcion de la imagen turistica del destino de sol y playa de
Mazatlan, Sinaloa por los turistas nacionales de fin de semana durante el Gltimo cuatrimestre
del 2023. Para ello, el marco tedrico consiste en diversos trabajos académicos relacionados
al analisis, comprension y construccion de la imagen turistica en los destinos turisticos, asi
como los factores personales y de estimulo (motivaciones) por los turistas nacionales,
tomando el modelo imagen turistica de Baloglu y McCleary. Se utilizé una metodologia
cuantitativa, alcance descriptivo y transversal, se usé la encuesta para la recoleccion de datos
y se aplicaron 573 cuestionarios a turistas nacionales mayores de 18 afios. Algunos
resultados muestran, que 43% son turistas regionales (estados colindantes con Sinaloa),
gastaron en promedio de 5,000 a 10,000 pesos por persona, viajan en familia, con una

estancia de 1 a 3 dias, mas del 60% han visitado al destino en varias ocasiones; el principal
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motivo de visita es conocer la playa y principal componente de la imagen turistica es un
destino seguro, confiable e ideal para vacacionar. Como conclusiones es que el destino de
Mazatlan es un receptor de turistas regionales y con fidelidad al destino que viajan con su
familia, cuya motivacion es conocer la playa y evaltian su percepcion de la imagen turistica

como satisfactoria y recomendacion del destino turistico.

Palabras claves: Percepcion, imagen turistica, turistas nacionales, fin de semana, Mazatlan.

Abstract:

Since the construction of the Mazatlan-Durango Highway, and specifically over the past two
years, Mazatlan has become a weekend tourist destination for thousands of regional and
national tourists, generating hotel occupancy rates of around 70% during 2022. This has
prompted the initiative to study the image of the tourist destination for this type of national
market. The objective is to analyze the perception of the tourist image of the sun and beach
destination of Mazatlan, Sinaloa, by national weekend tourists during the last four months of
2023. To this end, the theoretical framework consists of various academic works related to
the analysis, understanding, and construction of the tourist image of tourist destinations, as
well as the personal and motivational factors of domestic tourists, based on the tourism image
model of Baloglu and McCleary. A quantitative methodology with a descriptive and cross-
sectional scope was used. A survey was used to collect data, and 573 questionnaires were
administered to domestic tourists over the age of 18. Some results show that 43% are regional
tourists (from states bordering Sinaloa), spending an average of 5,000 to 10,000 pesos per
person, traveling as a family, and staying 1 to 3 days. More than 60% have visited the
destination multiple times. Their main reason for visiting is to visit the beach, and the main
component of the tourist image is that it is a safe, reliable, and ideal vacation destination. The
conclusion is that Mazatldn is a destination that receives regional tourists and is loyal to the
destination, who travel with their family, whose motivation is to visit the beach and who
evaluate their perception of the tourist image as satisfactory and recommend the tourist

destination.

Keywords: Perception, tourist image, national tourists, weekend, Mazatlan.
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Introduccion

Segun datos de la Organizacion Mundial de Turismo (OMT), el sector turistico aporto el
6.7% del Producto Interno Bruto (PIB) a nivel mundial en 2021. En México, el
comportamiento de este sector fue similar dado a que tuvo una participacion del 7.5%
(Consejo para el Desarrollo Econémico de Sinaloa, 2022).

Para Sinaloa, el turismo contribuy6 con el 7.0% de la produccion total del estado en
el afio de 2021. Este estado tan solo colabor6 con el 3.0% del PIB turistico a nivel nacional
en ese mismo afio. La region sur del estado tuvo la mayor aportacion al turismo, con 71.6%
encabezada por el municipio y destino de sol y playa de Mazatlan con 94.4% del PIB de la
region y el 68.0% en el estado; ademas, Mazatlan se posicion6 en el quinto lugar a nivel
nacional con el 3.5% de los turistas totales del pais; luego, este destino tenia registrado 249
establecimientos de hospedaje con un total de 14, 395 cuartos de hotel en el ano 2021
(Consejo para el Desarrollo Econémico de Sinaloa, 2022).

Otro dato de suma importancia para la actividad turistica es la ocupacion hotelera por
fin de semana que fue del 70% al 80% en promedio durante el afio 2023 (Manguart, 2024)
todo esto fue generado a partir de la construccion de la carretera Mazatlan-Durango y en los
ultimos afos, Mazatlan se ha convertido en un destino turistico de sol y playa de visita en fin
de semana para miles de turistas regionales-nacionales generando porcentajes de ocupacion
hotelera entre el 70% durante el afio 2022.

La ubicacion geografica del destino turistico de sol y playa de Mazatlan, México
(véase en figura 1) se ubica en la region noroeste del territorio mexicano, dentro de la region
sur del estado de Sinaloa. Asimismo, limita al norte con el municipio de San Ignacio y el
estado de Durango; al sur con el municipio de Rosario y el Océano Pacifico; al oriente con
el municipio de Concordia; y al poniente con el litoral del Océano Pacifico. Posee una
extension territorial de 3,068.48 kilometros cuadrados que corresponden al 5.26% del total
estatal y al 0.15% del pais; por su extension ocupa el 9° lugar de los municipios de Sinaloa,

se situa a 21 kilémetros del tropico de cancer y su litoral consta de 80 kilémetros cuadrados.
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Figura 1. Ubicacion geogréﬁcNa de Mazatle'u;, Sinaloa
Nota. Imagen obtenida de Equipo Dimensiones Turisticas con base en datos cartograficos del INEGI.

La justificacion de este documento radica que es de importancia conocer los datos
sociodemograficos, los motivos y las caracteristicas del viaje, pero lo mas transcendental es
la construccion de la percepcion de la imagen del destino turistico cuando realicen la
experiencia turistica por parte de los turistas nacionales durante los fines de semana del
ultimo cuatrimestre (septiembre a diciembre) del afio 2023, asimismo se menciona que no
existen estos tipos de estudios en Mazatlan, por lo cual se requiere elaborarlos para darle una
mayor profundidad a la comprension de los trabajos académicos del turismo.

Melot (2007) comenta que la imagen nacion del marco, por lo cual se podria decir
que lo todo lo que queda enmarcado se convierte en imagen desde la pintura, pasando por el
ferrocarril que cambia la forma de ver el paisaje, esto provoco el cambio de la percepcion de
las mismas, pero inspirando como fuente para el cine a finales del siglo XIX (citado por
Osécar et al., 2022).

De esta manera, el turismo se transforma en un relato en imagenes y como lo
expresaba Urry (1990) ser turista es ante todo mirar. La imagen turistica del destino es
construida por la influencia de la mirada de los visitantes por medio de las producciones
audiovisuales como: los largometrajes y las series (Donaire, 2012; Nieto-Ferrando et al.,
2021).

Batista et al. (2021) expresa que el sector turistico desafia obstaculos o retos
relacionados a la diferenciacion de la competencia, asi como al posicionamiento del mercado
con fin de satisfacer una demanda cada vez mas exigente en la actualidad. Esta linea de

investigacion ha recaudado mayor relevancia en los tltimos afos, inicidndose sus primeros
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estudios en la década de los 50 del siglo XX. De esta forma, Osacar et al. (2022) mencionan
que la primera investigacion de este tema fue la elaborada por Boulding en 1956, quien
propuso que la imagen podria tener un mayor impacto en el comportamiento del individuo
en lugar de la informacion objetiva sobre un objeto percibido o el entorno (p. 3).

Por ultimo, se expresa que este articulo estd integrado por una introduccion, marco
teorico, metodologia de la investigacion, resultados, discusion y conclusiones, y las

referencias bibliograficas.

Marco Tedrico
La imagen del destino es de naturaleza multidimensional y el conocimiento que los individuos
tienen del destino y también sus rasgos y opiniones personales juegan un papel importante en
¢l. Por lo cual, es una construccion complicada en la cual las diferentes fuentes de
informacion son decisivas. De esta manera, la imagen de un destino juega un papel clave en
el marketing y la ubicacion turistica (Almeida etal., 2017).

Baloglu y McCleary (1999) plantean un modelo general de formacion de la imagen de
un destino turistico que serd parte esencial para lograr los objetivos de la investigacion. En este

modelo citado se encuentran dos factores primordiales que participan en la construccion de

la imagen de un destino turistico (véase figura 2).

Figura 2. Modelo de la formacion de la imagen de un destino
Nota. Elaboracion propia con informacion de Baloglu y McCleary (1999).

Estos autores plantean un modelo completo e interesante que esta estructurado de la siguiente
forma: dos elementos esenciales como lo perceptual/cognitivo y lo afectivo que caracterizan el
componente comun de una imagen, acompanados de dos tipos de factores: personales (valores

culturales, motivacién y -caracteristicas sociodemograficas) y de estimulo (fuentes de
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informacion y la experiencia previa); por ultimo, la imagen global se construye a partir de las
evaluaciones perceptuales y las consultas afectivas que estdn en funcion de las respuestas
cognitivas (Baloglu y McCleary, 1999).

La imagen del destino ha sido estudiada desde diferentes enfoques y en diversos
campos. Desde los mediados de los 70’s, la imagen del destino ha sido estudiada pero aun
permanece abierto a un estudio y debate adicionales. Ademas, Beerli y Martin (2004)
comentan que las evaluaciones y andlisis de la imagen del destino ha sido estudiada en la
literatura académica y ha contribuido al entendimiento del comportamiento del turista
(Almeida y Dominguez, 2017). Ademas, Hunt (1975) fue uno de los primeros investigadores
en probar su importancia debido a la habilidad de aumentar el numero de turistas que visitan
un destino especifico (Almeida y Dominguez, 2017, p.94) y la complejidad del concepto de
la imagen del destino ha sido estudiada desde diversos campos cientificos, tales como la
psicologia (Hanyu, 1993), antropologia, sociologia, geografia o marketing (Gallarza et al.,
2002), del 1ado del turismo (Baloglu y McCleary, 1999).

Desde diversas aportaciones tedricas de la imagen de un destino turistico, se han
comentado que interviene un concepto subjetivo (Bigné y Sanchez., 2001; Gallarza et al.,
2002) donde participan la impresion, percepcion y representacion. Asi pues, la imagen
percibida de un destino puede diferir su realidad objetiva (Gartner, 1994), por lo cual es
necesario la medicion de su imagen para mejorar si cabe su posicionamiento en los mercados
(San Martin et al., 2006), por lo cual puede destacarse la propuesta por expertos en materia
que debido a su amplitud y precision; por eso, la definen como “la representacion mental de
las creencias, los sentimientos y la impresion global del individuo sobre un objeto o destino”
(Baloglu y McCleary, 1999).

Sanz y Carvajal (2014) comentan que la imagen del destino es una fuente importante
de la competitividad, tiene influencia en el proceso de escoger un lugar turistico, asimismo
es un factor esencial para la valoracion en el nivel de satisfaccion, dado a que consideran a
los atributos cognitivos como elemento fundamental en la percepcion de la imagen.
Componentes de la imagen turistica

Dentro de las investigaciones realizadas sobre la imagen del destino se concede una
mayor participacion y transcendencia al componente cognitivo de la imagen. Aunque la
propuesta por Baloglu y McCleary expresan que existen dos factores influyentes en el
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proceso de evaluacion de la imagen de un destino turistico, estos son: a) cognitivos y b)
afectivos (Baloglu y McCleary, 1999), pero para los fines de esta investigacion solo se tomara
en cuenta el primero, debido a que solo estdn evaluando atributos que construyen
especificamente la parte cognitiva de la imagen del destino o la percepcion del turista sobre
este mismo elemento.

El componente cognitivo se refiere a los conocimientos y creencias individuales sobre
un objeto, en este caso un destino turistico, y a través de este tipo de componente se valoran

los atributos percibidos del mismo (Baloglu y McCleary, 1999).

Factores de la imagen turistica

A continuacion, se mencionan dos elementos que integran los factores de la imagen turistica
como los factores personales (las motivaciones psicoldgicas, los valores socio culturales y
caracteristicas sociodemograficas) y factores estimulos (la familiaridad) que también ayudan
a formar el perfil del turista

a) Los factores personales. - la formacion de la imagen se sustenta en la percepcion de
los individuos de diferentes estimulos, la percepcion esta constituida por las actividades de
exposicion, atencion e interpretacion de estimulos externos, las cuales estan condicionadas
por las caracteristicas de estimulos recibidos y, muy especialmente, por factores internos de
las personas. Por lo tanto, la percepcion de un destino se forma en la mente del individuo con
base a un procesamiento de informacion sobre el lugar donde los factores personales,
representados por las caracteristicas sociales y psicoldgicas de los turistas, podrian tener un
papel esencial notable (San Martin y Rodriguez, 2010).

* Las motivaciones psicoldgicas como necesidades del individuo provocan un
desequilibrio que puede corregirse mediante de la experiencia turisticas, ademas, son uno de
los principales determinantes del proceso de decision del turista. Dentro estas motivaciones
destacan el ocio, el escape, la diversion, el objetivo del viaje entre otros (San Martin y
Rodriguez, 2010).

* Los valores socioculturales establecen lo que es aceptado socialmente como
realidad. Por tanto, la cultura se erige como un elemento constitutivo de la persona. En este
contexto, los valores socioculturales y su influencia se convierten en uno de los factores
transcendentales que pueden condicionar las percepciones de la imagen de los individuos.

RECEA, Num. 2, Vol. 2, 2025

UNIVERSIDAD AUTONOMA DE SINALOA




En particular la cultura y su lugar de origen de los turistas, estableciendo que la imagen
cognitiva de un destino se ve afectada (San Martin y Rodriguez, 2010).

* La influencia de las caracteristicas demograficas en la formacion de la imagen
participan en las diferentes etapas de la percepcion de estimulos por los individuos:
exposicion, atencion e interpretacion. En las investigaciones de turismo se ha mostrado la
influencia elemental de los rasgos demograficos en la percepcion de los turistas, siendo la
edad, el género y el nivel de educacion las tres principales variables en la formacion de la
imagen del destino turistico (San Martin y Rodriguez, 2010).

Otros autores como Brida et al. (2010) y Carvache et al. (2017) han. identificado el
perfil socio-demografico de los viajeros, las motivaciones y las valoraciones que realizan
respecto a determinadas variables relacionadas al turismo. En ese orden de ideas, este tipo
de estudios permite analizar de mejor manera las expectativas, necesidades y objetivos de
los turistas (Beltran, 2014).

b) Los factores estimulos. - se refieren a un objeto fisico, experiencia o estimulo
externo (San Martin y Rodriguez, 2010). En especifico, Baloglu y McCleary incluyen la
familiaridad sobre el destino turistico como los principales factores de estimulo (Baloglu y
McCleary, 1999). También, Ritchie (1993) comenta que la familiaridad se ha vinculado
tradicionalmente a la experiencia personal con el destino turistico, es decir, son las visitas
efectuadas al lugar y Baloglu y McCleary (1999) comentan que la experiencia directa con un

destino turistico puede modificar la imagen que el turista tiene de este ultimo.

Metodologia
El disefio de la investigacion se ubica en el enfoque cuantitativo, se refiere:

“al plan o estrategia que se desarrolla para obtener la informacion que se requiere en
una investigacion y responder al planteamiento; en este, el investigador utiliza sus disefios
para analizar la certeza de las hipdtesis formuladas en un contexto en particular o para aportar
evidencias respecto de los lineamientos de la investigacion” (Hernandez y Mendoza, 2018,
p. 150).

Cabe resaltar que, en la ruta cuantitativa, la calidad de una investigacion se encuentra

relacionada con el grado en que se aplica el disefio tal como fue preconcebido. Desde luego,
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en cualquier tipo de investigacion el disefio debe ajustar ante posibles contingencias o
cambios en la situacion. (Hernandez y Mendoza, 2018).

En el disefio de la investigacion, se utilizé la metodologia cuantitativa, asimismo se
emplearan los tipos de investigacion: exploratorio, descriptivo y explicativo (véase diagrama
1), con un alcance de investigacion descriptivo, entre las técnicas de recoleccion de
informacion destaca la encuesta en la parte cuantitativa, entonces para los fines de esta
investigacion se aplicd esta misma que esta constituida por tres dimensiones como: Perfil
sociodemografico con 6 items; Motivaciones y caracteristicas del viaje con 11 items ambos
con respuesta de opcion multiple y Percepcion del destino turistico con 16 items con

respuesta a escala de Likert (Hueso y Cascant, 2012).

Diagrama 1
Tipos de investigacion

c
NS,

Exploratoria es dado a que existen pocos estudiados
—— relacionados a este tema en especifico en Mazatlan,
Sinaloa

Descriptivo es dado a que se trata sobre una descripcion
sobre los atributos, componentes y factores del destino
de sol y playa de Mazatlan, Sinaloa

Explicativa con el fin de entender la percpecidn de
—— los turistas nacionales de fin de semana sobre la
imagen turistica de Mazatldn, Sinaloa

Tipos de investigac

Nota: Elaboracién propia con datos de la investigacion.

A continuacion, se presenta la siguiente tabla donde se menciona el uso de siglas o
abreviaturas de cada atributo cognitivo para tener una mejor comprension, dado a que en el

apartado de resultados se utilizaran estas abreviaturas.
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Tabla 1
Significado del codigo de cada atributo de la imagen turistica de Mazatlan

CODIGO ATRIBUTO
IMCOGO1 Mazatlan tiene playas, paisajes y entornos naturales atractivos
IMCOGO02 Amabilidad, calidez y hospitalidad de los habitantes de Mazatlan
IMCOGO03 Mazatlan tiene un malecon atractivo y funcional
IMCOG04 Mazatlan dispone de atractivos turisticos culturales
IMCOG05 Mazatlan tiene calidad en la oferta de hoteles
IMCOGO06 Mazatlan tiene calidad en la oferta de restaurantes
IMCOGO07 Mazatlan tiene limpieza en la zona turistica como en el centro de la ciudad
IMCOGO08 Mazatlan cuenta con una rica gastronomia
IMCOG09 Mazatlan tiene accesibilidad a sitios turisticos
IMCOG10 Mazatlan es un destino ruidoso
IMCOGI11 Mazatlan tiene bastante ambulantaje en playas y zonas turisticas
IMCOGI12 Mazatlan tiene un buen transporte publico turistico (pulmonias, aurigas y otros)
IMCOG13 Destino turistico seguro para ser visitado,
IMCOG14 Destino turistico confiable para ser visitado, y
IMCOGI15 Destino turistico ideal para unas vacaciones
IMCOG16 Recomendaria este destino

Nota. Elaboracion propia.

Se aplico las encuestas a turistas nacionales mayores de 18 afios, con una muestra de 573
cuestionarios de tipo aleatorio simple con un nivel de confianza del 95% y un margen de
error de 5% aplicados en diferentes atractivos turisticos como el malecon, las playas, afuera
de los hoteles, centro historico entre otros lugares del destino de sol y playa; la investigacion
de campo inicid el primer fin de semana de septiembre al tercer fin de semana del afio 2023
en el destino turistico de Mazatlan.

A lo que respecta al procesamiento de la informacion obtenida de la busqueda de
informacion estadistica se almacenada y codificada con la finalidad de integrar una base de
datos en el programa estadistico SPSS v. 18; al mismo tiempo serd sometida a tablas o
graficas dependiendo de la necesidad de mostrar los resultados de esta manera dar una mejor

interpretacion de los mismos.

Resultados

En este apartado se presentardn los resultados obtenidos del proceso de investigacion
realizado los fines de semana de septiembre a diciembre del afio 2023, consiste en varios
puntos como: a) perfil sociodemografico del turista de fin de semana; b) motivaciones y

caracteristicas del viaje a Mazatlan, Sinaloa; c) percepcion de la imagen turistica de
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Mazatlan; d) analisis factorial de la imagen turistica y e) analisis descriptivo de la imagen
turistica.
a) Perfil sociodemografico del turista nacional de fin de semana

Las caracteristicas del perfil del turista nacional que visita Mazatlan los fines de
semana en el ultimo cuatrimestre del afio estd estructurado de la siguiente manera: primero,
la composicion de género de los turistas nacionales son mujeres con 49.91%, los hombres
con 42.38% y la comunidad integrada por Lesbianas, Gays, Bisexuales, Transexuales,
Travestis, Trangénero, Intersexuales y Queer, junto con otras identidades y orientaciones que
no estan explicitamente nombradas, representadas por el signo “+” (LGBTIIQ+) con 7.71%;
a lo que se refiere a la edad de los turistas nacionales, el rango de 31-40 y 18-30 afios son los
que tienen con una mayor participacion de 30.44% y 29.38% respectivamente, luego el grupo
de 41-50 afios con 21.95%, el rango de 51-60 afios lo hacen con 14.51%, por tltimo, son los
adultos mayores con 3.72%; ademas, el estado civil de los turistas que visitan a este destino
de sol y playa principalmente son los casados con 57.32%, los solteros con 31.79%,
contintan los divorciados con 4.82%, por ultimo son los viudos y otro tipo de relacion con
una participacion 3.04% cada uno.

Asimismo, el origen de procedencia de los turistas nacionales, se expone de la
siguiente manera: principalmente son turistas regionales de Durango y Sinaloa con 20.11%
y 19.93%, esto se debe a la cercania geografica con este destino, lo siguen Coahuila,
Chihuahua y Nuevo Leon con 12.70%, 10.93% y 10.76% respectivamente, otro rubro se
integra por otros estados (Ciudad de México (CDMX), Jalisco, Zacatecas, entre otros) con
20.46% y 5.11% no contesto; por ultimo, a la ocupacion laboral de los turistas nacionales,
los datos muestran que la mayoria son empleados con 60.11%, luego por cuenta propia con
31.80% y otra actividad laboral con 7.90%.

b) Motivaciones y caracteristicas del viaje a Mazatlan, Sinaloa

A continuacidn, se muestran los diferentes aspectos que integran las motivaciones y
caracteristicas del viaje que los turistas nacionales de fin semana llevan a cabo en Mazatlan,
Sinaloa. u Uno de los aspectos mas importantes del estudio de las caracteristicas del viaje es
el motivo del mismo, por lo cual, el principal es conocer las playas con 36.30%, luego es por
recreacion y diversion con 21.17%, conocer otro destino turistico con 17.08%, visitar amigos
o familiares por arriba del 10%, después por motivos de negocios con 7.83%, por ultimo, se
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ubican como congresos y convenciones, por ser barato y otros motivos por abajo del 3%.
También se les pregunto, ;Quiénes los acompafian en el viaje? casi el 60% viajan con la
familia, con pareja con 16.31%, con amigos con 12.01%, solo con 9.14%, por ultimo, se
menciona otros tipos de personas con 2.87%.

Ademas, se observan que los turistas nacionales han visitado por primera ocasion o
no a Mazatlan, por lo cual 63.16% de los encuestados han respondido que no es su primera
vez, en cambio, 35.26% si es su primera visita a este destino de sol y playa. Asimismo, se le
pregunta al turista que ha repetido sus visitas a Mazatlan, se les pregunta ;con qué frecuencia
ha visitado a Mazatlan? de esta manera los resultados son que 35.62% lo han hecho mas de
tres veces, luego con 25.75% en dos ocasiones, asimismo con 20.17% en un solo momento,
por ultimo, con 18.45% en tres ocasiones. Esto significa, que el turista nacional tiene
fidelidad y agrado su visita al destino.

Asimismo, se expone el tipo de hospedaje que consumen los turistas nacionales en
este destino, los resultados son: el hotel con 58.45%, en cambio se ha notado que la renta de
departamento y el uso de la aplicacion de la plataforma de Air Bed and Breakfast' (AIRBNB)
presentan resultados sobresalientes en este tipo de consumo con 19.01% y 16.20%
respectivamente, por ultimo, con 6.16% se respondid el rubro de otra forma de hospedaje
(casa de familiares). En este mismo orden de ideas, otro de los aspectos esenciales para que
Mazatlan sea visitado los fines de semana es el uso de medio de transporte, por lo cual se
presentan los siguientes resultados la utilizacion del autobus y auto con 42.75% y 41.12%
como los principales, luego es el transporte aéreo con 15.58%.

Luego, se muestran los resultados sobre el gasto econdmico que realiza cada turista
nacional en Mazatlan, en primer lugar, es del rubro de $5,001 a $10, 000 pesos con 52.67%,
luego el de $ 10,001 a $15, 000 pesos con 36.46%, por ultimo, de manera marginal son los
rubros de $15,001 a $20,000 y $ 0 a $5,000 pesos con 5.69% y 3.20% respectivamente; al
mismo tiempo, se expone la recomendacion por amigos y familiares sobre el destino y el uso
de redes sociales son los principales promotores para que conozcan y visiten a Mazatldn con
32.75% y 31.16% respectivamente, luego son las agencias de viajes con 20.42%, asimismo

las paginas de internet con 7.75% y no contesto esta pregunta con 7.92%;

! Traduccidn al espafiol es “Cama de aire y desayuno)
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Ademas, se presentan los resultados de la pregunta ;es barato o caro visitar
Mazatlan?, 45% de los encuestados respondieron que no se es barato ni caro, pero hay una
tendencia en el rubro que el destino es mas o barato que otros destinos es de casi el 50%, en
cambio solo 4.5% contestaron que es algo caro. Por Gltimo, un rasgo importante se presentod
con una respuesta contundente del 89.17% de los encuestados respondieron que Mazatlan
fue su primera opcidn de vacacionar el fin de semana, en cambio, solo 10% contesto que no.

c) Percepcion de la imagen turistica de Mazatlan, Sinaloa

En la tabla 2 se presentan los 16 atributos cognitivos que estructuran la imagen
turistica de Mazatlan que es percibida o evaluada a través de una escala de Likert por los
turistas nacionales de fin de semana en el tltimo cuatrimestre del afio 2023.

En primer lugar, se exponen los principales atributos mejor evaluados que se ubican
por arriba del 90% en la percepcion en el rubro de que estdn de acuerdo, estos son Mazatlan
es un destino seguro (IMCOG13) y confiable para ser visitado (IMCOG14), luego el atributo
que Mazatlan es un destino turistico ideal para unas vacaciones (IMCOGI15) y el mas
importante es Recomendaria este destino (IMCOG16), por lo cual se tiene que destacar que
la percepcion de los turistas nacionales es del 95%.

En segundo lugar, se muestran los atributos bien evaluados por los turistas nacionales
que se ubican entre 85% a 90% en el rango que estdn de acuerdo con el mismo, estos son
Mazatlan tiene playas, paisajes y entornos naturales atractivos (IMCOGO1), amabilidad,
calidez y hospitalidad de los habitantes de Mazatlan (IMCOGO02), Mazatlan tiene un malecoén
atractivo y funcional (IMCOGO03) y Mazatlan cuenta con una rica gastronomia (IMCOGOS).

En tercer lugar, se encuentran los atributos cognitivos evaluados entre 80% a 85 en el
rango que estan de acuerdo, estos son Mazatldn tiene atractivos turisticos culturales
(IMCOGO04), Mazatlan tiene accesibilidad a sitios turisticos (IMCOG09) y Mazatlan tiene un
buen transporte publico turistico (pulmonias, aurigas y otros) (IMCOG12).

En tltimo lugar, se ubican los atributos evaluados por debajo del 80% de la
percepcion del rubro de acuerdo, estos son Mazatlan tiene calidad en la oferta de hoteles
(IMCOGQO05) y tiene calidad en la oferta de restaurantes (IMCOGO06), Mazatlan es un destino
ruidoso (IMCOG10), Mazatlan tiene bastante ambulantaje en playas y zonas turisticas
(IMCOGT11), pero, el peor atributo cognitivo percibido fue Mazatlan tiene limpieza en la
zona turistica como en el centro de la ciudad (IMCOGO7) con el registro del 65% que estan
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de acuerdo, es decir, que 35% de los turistas nacionales comentaron que Mazatlan es un

destino sucio.

Tabla 2
Percepcion de la imagen turistica de Mazatlan, Sinaloa por los turistas nacionales de fin de semana en el tltimo
cuatrimestre del afio 2023
CODIGO ATRIBUTO TA PA NAND PD TD
(%) (%) (%) (%) (%)
IMCOGO01  Mazatlan tiene playas, paisajes y entornos 69 21.89 5.08 0.88 3.15
naturales atractivos
IMCOGO02  Amabilidad, calidez y hospitalidad de los 60.31 26.92 9.97 1.75 1.05
habitantes de Mazatlan
IMCOG03  Mazatlan tiene un malecén atractivo y 63.81 25.17 9.44 0.70 0.87
funcional
IMCOG04  Mazatlan dispone de atractivos turisticos 52.97 27.10 16.61 2.27 1.05
culturales
IMCOGO05  Mazatlan tiene calidad en la oferta de 50.97 25.22 17.64 4.06 2.12
hoteles
IMCOGO06  Mazatlan tiene calidad en la oferta de 48.69 29.42 16.99 3.68 1.23
restaurantes
IMCOGO07  Mazatlan tiene limpieza en la zona turistica 43.08 22.77 24.34 6.83 2.98
como en el centro de la ciudad
IMCOGO08 Mazatlan cuenta con una rica gastronomia  58.14  27.85 12.26 0.70 1.05
IMCOG09 Mazatlan tiene accesibilidad a sitios 60.18 24.39 12.11 1.93 1.40
turisticos
IMCOGI10  Mazatlan es un destino ruidoso 62.52  15.94 15.24 3.15 3.15
IMCOGI11  Mazatlan tiene bastante ambulantaje en 57.64 20.21 15.11 4.04 2.99
playas y zonas turisticas
IMCOG12  Mazatlan tiene un buen transporte publico 60.18  20.88 14.56 2.81 1.58
turistico (pulmonias, aurigas y otros)
IMCOG13  Destino turistico seguro para ser visitado, 68.71 19.93 8.57 1.75 1.05
IMCOG14  Destino turistico confiable para ser visitado, 72.20 17.48 8.22 1.05 1.05

y
IMCOGI15  Destino turistico ideal para unas vacaciones  80.59 13.99 4.02 0.35 1.05
IMCOG16  Recomendaria este destino 85.81  9.81 2.28 0.35 1.75

Nota. Elaboracién propia con datos de la investigacion

Valores: (TA): Totalmente de acuerdo; (PA): Parcialmente de Acuerdo; (NAND): Ni
acuerdo Ni en Desacuerdo; (PD): Parcialmente en Desacuerdo; y (TD): Totalmente en

Desacuerdo

d) Analisis factorial de la imagen turistica de Mazatlan, Sinaloa
Se lleva a cabo un analisis factorial exploratorio con el fin de identificar los factores
que subyacen en el conjunto de atributos de la imagen turistica. En definitiva, se trata de
exponer las diversas dimensiones en torno a las cuales los turistas nacionales organizan y

reducen sus percepciones del destino turistico de Mazatldn cuando las seleccionan.
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El anélisis factorial de la figura 2 exhibe una estructura integrada por tres factores que
explican el acumulado de la varianza con 57.38% (véase tabla 3). El factor 1 retne varios
atributos asociados con el “entorno natural, malecon y amabilidad de los habitantes de
Mazatlan”; el factor 2 incluye atributos relacionados con la “cultura, gastronomia, calidad de
la oferta turistica y limpieza en el destino de Mazatlan™ y el factor 3 integra el mayor nimero
de atributos cognitivos llamado “accesibilidad y transporte, ambulantaje y ruido, confianza
y seguridad, destino ideal y recomendacion del destino turistico de Mazatlan”.

Ademas, la confiabilidad y efectividad por medio del Alfa de Cronbach es un método
ampliamente reconocido para determinar la fiabilidad de los factores, el coeficiente de esta
investigacion es de 0.899 (véase tabla 3) que supera en todos los casos el valor minimo
recomendado para estudios de las ciencias sociales y exploratorios de 0.60 (Mavrou, 2015)
u otro caso es cuando el coeficiente mayor a 0.70 se considera consistencia aceptable
(Cronbach, 1951).

Asimismo, se presentan los resultados de la prueba de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) y
la prueba de Bartlett (véase tabla 3) son herramientas estadisticas importantes para evaluar
la idoneidad de los para el analisis factorial. En este caso, el resultado de la prueba (KMO)
es 0.895 es adecuada, dado a que el rango entre 0.7 a 0.9 es bueno y porque es mas cercano
a 1 senala que este analisis es adecuado, debido a que las variables estan lo suficientemente
correlacionada para un analisis factorial exitoso. También, en la prueba de Bartlett (véase
tabla 3) significativa (p-valor<0.05) indica que las variables estan correlacionadas porque el
resultado de la significancia (p) es .000, por lo cual se sugiere que el andlisis factorial es

apropiado para esta investigacion.
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Figura 2
Andalisis factorial de la imagen turistica del destino de Mazatlan, Sinaloa
Matriz de componentes rotados®

ATRIBUTOS FACTOR
1 2 3
Mazatlan tiene playas, .559 .129 284
paisajes y entornos naturales
atractivos
Amabilidad, calidez y 478 320 412

hospitalidad de los habitantes
de Mazatlan

Mazatlan tiene un malecon 492 265 384
atractivo y funcional

Mazatlan dispone de
atractivos turisticos
culturales

Mazatlan tiene calidad en la
oferta de hoteles

Mazatlan tiene calidad en la
oferta de restaurantes

Mazatlan tiene limpieza en la
zona turistica como en el
centro de la ciudad

Mazatlan cuenta con una rica
gastronomia

Mazatlan tiene accesibilidad
a sitios turisticos

Mazatlan es un destino
ruidoso

Mazatlan tiene bastante
ambulantaje en playas y en
zonas turisticas

Mazatlan tiene buen
transporte publico turistico
(pulmonias, aurigas, otros)
Mazatlan es un destino
seguro para ser visitado
Mazatlan es un destino
confiable para ser visitado
Mazatlan es un destino

turistico ideal para unas
vacaciones

Recomendaria este destino
turistico

Meétodo de extraccion: Andlisis de componentes principales.
Meétodo de rotacion: Normalizacién Varimax con Kaiser.

Nota. Elaboracion propia con SPSS 18 con datos de la investigacion
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Tabla 3
Varianza, alfa de Cronbach, KMO y prueba de Bartlett

% Varianza 41.611 8.541 7.226
% Acumulado de Varianza 41.611 50.153 57.379
Nimero de Items 3 5 8
Total de Items 16
Alfa de Cronbach 0.899
Indice de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 0.895
Prueba de Bartlett (X2) Chi-Cuadrado 4049.681
gl 120
Significancia (p) .000

Nota. Elaboracion propia con SPSS 18 con datos de la investigacion.

e) Analisis descriptivo del componente cognitivo de la imagen turistica

A continuacioén, se explicara el andlisis descriptivo cognitivo de la imagen turistica
de Mazatlan (véase tabla 4) a partir de las valoraciones de los turistas nacionales, ademas,
para cada atributo se presenta el valor de la media, por lo cual, lo valores mas cercanos a 5.00
son los mas vinculados con la imagen de este destino turistico de sol y playa durante su fin
de semana vacacional son los relativos a que recomendaria este destino, es ideal para unas
vacaciones, confianza y seguridad para ser visitado, playas y malecon atractivos; asimismo,
los atributos relacionados como amabilidad y calidez de los habitantes, rica gastronomia,
accesibilidad a sitios turisticos, buen transporte publico y destino ruidoso forman parte de la
parte intermedia del ranking de los atributos de la imagen del destino; por ultimo, los
atributos menos relacionados con la imagen turistica son componentes como atractivos
culturales, ambulantaje en playas y zonas turisticas, calidad en oferta de hoteles y
restaurantes, y limpieza en la zona turistica como en el centro de la ciudad (este es el
componente menos relacionados con la imagen de Mazatlan, es decir, no se caracteriza por
ser un destino limpio). En la mayor parte de los casos, los turistas nacionales de fin de semana

que visitan Mazatlan perciben de manera favorable los atributos cognitivos de este destino.
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Tabla 4
Analisis descriptivo del componente cognitivo de la imagen turistica del destino de Mazatlan, Sinaloa

CODIGO ATRIBUTO MEDIA
IMCOGO1 Mazatlan tiene playas, paisajes y entornos naturales atractivos 4.53
IMCOGO02 Amabilidad, calidez y hospitalidad de los habitantes de Mazatlan 4.44
IMCOGO03 Mazatlan tiene un malecén atractivo y funcional 4.50
IMCOG04 Mazatlan dispone de atractivos turisticos culturales 4.29
IMCOGO05 Magzatlan tiene calidad en la oferta de hoteles 4.19
IMCOGO06 Mazatlan tiene calidad en la oferta de restaurantes 421
IMCOGO07 Mazatlan tiene limpieza en la zona turistica como en el centro de 3.96
la ciudad
IMCOGO08 Mazatlan cuenta con una rica gastronomia 4.41
IMCOGO09 Mazatlan tiene accesibilidad a sitios turisticos 4.40
IMCOG10 Mazatlan es un destino ruidoso 4.32
IMCOGL11 Mazatlan tiene bastante ambulantaje en playas y zonas turisticas 4.25
IMCOG12 Mazatlan tiene un buen transporte publico turistico (pulmonias, 4.35
aurigas y otros)
IMCOG13 Destino turistico seguro para ser visitado, 4.53
IMCOG14 Destino turistico confiable para ser visitado, y 4.59
IMCOG15 Destino turistico ideal para unas vacaciones 4.73
IMCOG16 Recomendaria este destino 4.78

Nota. Elaboracion propia con SPSS 18 con datos de la investigacion

Conclusiones:

Los resultados derivados de esta investigacion muestran que la imagen del destino turistico
es un fendbmeno multidimensional integrado por varias dimensiones. En este caso, solo se
utilizé la dimension cognitiva que las personas utilizaron para contrastar los diferentes
atractivos, productos y servicios turisticos evocados en su memoria durante el proceso de la
experiencia turistica al momento de visitar el destino turistico.

La imagen de un destino se convierte en uno de los temas que producen un mayor
interés y aporte al conocimiento académico en torno a un concepto dentro de la investigacion
en turismo. La realizacion de este trabajo llevado a cabo permite comprender de una manera
detallada la participacion o intervencion de los atributos cognitivos o perceptuales del
componente comun en la formacion de la imagen en la formacion del destino turistico de sol
y playa de Mazatlan, Sinaloa.

Este destino turistico cuenta con fortalezas como los atributos cognitivos en la

percepcidn de los turistas nacionales durante su estancia o experiencia turistica durante el fin
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de semana, estos son Mazatlan es un destino seguro y confiable para ser visitado, luego el
atributo que Mazatlan es un destino turistico ideal para unas vacaciones y el mas importante
es que Recomendaria este destino a otras personas, esto ha ayudado a incrementar la afluencia
turistica y mejorar la satisfaccion del turista, aunque existan debilidades o amenazas como la
calidad de hoteles y restaurantes, asi como la limpieza, el ruido y el ambulantaje en la ciudad.

De esta manera, los interesados (empresarios, instituciones publicas, entre otros) en
el sector turistico conoceran las fortalezas y debilidades de los atributos cognitivos de
Mazatlan, asi como la percepciéon de la imagen turistica que tienen del destino en
comparacion con otros destinos competidores.

Uno de los retos de las dependencias encargadas del fomento del turismo en Mazatlan
es ofrecer escenarios turisticos con caracteristicas importantes y de tendencia como
accesibilidad, sefializacion turistica y tranquilidad en el destino

Por ultimo, una de las limitaciones de esta investigacion es sobre la temporalidad que
se llevo a cabo por un periodo de tiempo especifico (cuatrimestre-septiembre a diciembre)
del afo, por lo cual impide observar el comportamiento de todo el afio, por lo cual se
recomienda para futuras investigaciones hacerlo de manera anual para tener un estudio mas
completo que facilite a la elaboracion de campafias de promocion o el disefio de politicas

publicas que atiendan las aristas detectadas en los estudios realizados.

Discusiones:

Desde diversas aportaciones tedricas de la imagen de un destino turistico, se han
comentado que interviene un concepto subjetivo (impresion, percepcion y representacion)
(Bigné y Sanchez., 2001; Gallarza et al., 2002). Asi pues, se puede diferir su realidad objetiva
(Gartner, 1994), por lo cual es necesario la medicién de su imagen para mejorar si cabe su
posicionamiento en los mercados (San Martin et al., 2006), de esta manera las percepciones
de los atributos cognitivos de la imagen turistica de Mazatlan mejor evaluados son dos como:
Destino turistico ideal para unas vacaciones (IMCOG15) y Recomendaria este destino
(IMCOG16) con 80.59% y 85.51% respectivamente, lo cual contribuye a un destacado
posicionamiento en los mercados (nacional) y construyen una de las representaciones de la

imagen del destino de sol y playa de Mazatlan, Sinaloa.
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Los factores personales de la formacion de la imagen turistica son: caracteristicas
sociodemograficas, motivaciones psicoldgicas y los valores socioculturales (San Martin
Rodriguez, 2010), (Brida et al., 2010) y (Carvache et al., 2017) han. identificado que el perfil
socio-demografico de los viajeros, las motivaciones y las valoraciones que realizan respecto
a determinadas variables relacionadas al turismo, en este orden de ideas, resulta importante
que el perfil del turista que visita Mazatlan se caracteriza por ser un turismo familiar,
regional, del rango de adulto joven a jovenes, casado, sus principales motivaciones son
conocer las playas y recreacion, esto coadyuva a la formacion de la imagen turistica uno de
los mejores atributos cognitivos evaluados es que Mazatlan tiene playas atractivas
(IMCOGO1) y es un destino ideal para unas vacaciones (IMCOGI1S5) con 91% y 95%
respectivamente en el rango de aceptados.

En el caso de los factores estimulos se refieren a un objeto fisico, experiencia o
estimulo externo (San Martin y Rodriguez, 2010), incluyen la familiaridad a la imagen
turistica (Baloglu y McCleary, 1999) y la familiaridad se ha vinculado a la experiencia
personal con el destino turistico (Ritchie,1993), por lo tanto, el turismo que visita a Mazatlan
mayoritariamente repetitivo con 63% (dos o mas veces), también contribuye el componente
cognitivo “Amabilidad, calidez y hospitalidad de los habitantes” (IMCOGO02) con por lo cual
representa una mayor fidelidad del turista hacia el destino turistico provocando que sea su
primera opcion a visitar el fin de semana con casi 90%, esto se ha reflejado que el principal
componente cognitivo de la imagen turistica es “recomendar el destino” (IMCOG16) lo que
reflejara un mayor posicionamiento en la proxima decision de viaje.

Sobre el analisis descriptivo de los componentes cognitivos de la imagen turistica de
Mazatlan, Sinaloa, los mejores evaluados son destino seguro (IMCOGI13), confiable
(IMCOG14), ideal para unas vacaciones (IMCOG15), recomendaria al destino (IMCOG16)
y hermosas playas y paisajes (IMCOG!1) son los mas cercanos a 5 de acuerdo a la escala de
Likert que integran la parte medular de la formacion de la imagen turistica del destino, asi
como lo plantean Baloglu y McCleary (1999) sobre el factor cognitivo es el mas influyente

en la formacion de la imagen turistica.
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Resumen

En el mundo empresarial es importante que las organizaciones tengan conocimiento sobre
las motivaciones para que los trabajadores dejen sus actuales empleos y cambiarlos por otros,
es decir el fendmeno de la rotacion laboral, esta misma representa un impacto negativo en
las empresas dado que esto deriva en costos que tienen que ver con el proceso de volver a
incorporar nuevo personal y capacitarlo. En ese sentido, el objetivo de este articulo es
analizar el fenomeno de la rotacion laboral a nivel regional en México. A nivel histdrico, es
conocido que, en el pais, existen diferentes brechas regionales entre los estados del norte y
los del centro-sur, por lo que resulta igual de interesante saber si las motivaciones de la
rotacion laboral presentan caracteristicas diferentes entre dichas regiones. Para llevar a cabo
el estudio, se utilizan los microdatos de la Encuesta Nacional de Ocupacion y Empleo del
INEGI, para los afios de 2022 a 2024. Entre los principales hallazgos se encuentra que los
estados del norte tienen menor proporcidon de rotacion laboral que los del sur, asi mismo, las
condiciones laborales en los estados del sur son mas precarias que los del centro-norte. Los
resultados de este articulo pueden dar luz en las estrategias de las empresas para retener y

mejorar las condiciones de empleo de los trabajadores.

Palabras clave: empleo, econometria, estadistica, mercado laboral.
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Abstract

In the business world, it is important for organizations to understand the motivations that lead
workers to leave their current jobs and move to others—that is, the phenomenon of labor
turnover. This phenomenon represents a negative impact on companies, as it generates costs
related to the process of recruiting and training new personnel. In this context, the objective
of this article is to analyze the phenomenon of labor turnover at a regional level in Mexico.
Historically, it is well known that the country has exhibited regional disparities between the
northern and central-southern states, making it equally interesting to determine whether the
motivations for labor turnover differ across these regions. To carry out the study, we use
microdata from the National Occupation and Employment Survey (ENOE) conducted by
INEGI, covering the years 2022 to 2024. Among the main findings, we observe that northern
states show a lower proportion of labor turnover compared to southern states. Furthermore,
labor conditions in the southern states are more precarious than in the central-northern region.
The results of this article may shed light on strategies companies can adopt to retain

employees and improve working conditions.

Keywords: employment, econometrics, statistics, labor market

Introduccion

La rotacion laboral representa un desafio significativo para las empresas, ya que implica
costos directos e indirectos que pueden afectar su estabilidad y competitividad. Cuando un
trabajador deja su puesto, la empresa debe invertir tiempo y recursos en reclutar, capacitar y
adaptar a un nuevo empleado. Ademas, durante este periodo de transicion, se puede reducir
la productividad y afectar la calidad del servicio o producto ofrecido. Esta situacion se agrava
en sectores con alta especializacion o donde el conocimiento institucional es clave, ya que la
pérdida de personal implica también la pérdida de experiencia y saberes acumulados.

Desde una perspectiva mas amplia, la rotacion laboral también tiene implicaciones
negativas para el crecimiento econémico. Una fuerza laboral inestable genera incertidumbre
en los mercados y afecta la continuidad de proyectos a largo plazo. Las altas tasas de rotacion
pueden limitar el desarrollo de capacidades productivas en las regiones, frenar la innovacion
y obstaculizar la creacion de empleos de calidad. Ademés, un mercado laboral con alta

RECEA, Num. 2, Vol. 2, 2025

UNIVERSIDAD AUTONOMA DE SINALOA




rotacion puede reflejar condiciones laborales precarias o falta de oportunidades de desarrollo
profesional, lo cual desalienta la inversion tanto nacional como extranjera.

En este contexto, es fundamental que tanto las empresas como los gobiernos disefien
estrategias que promuevan la retencion del talento y mejoren la calidad del empleo. Politicas
laborales que favorezcan la capacitacion continua, la estabilidad contractual y la mejora de
condiciones laborales pueden contribuir a reducir la rotacion y, al mismo tiempo, fortalecer
la productividad y el crecimiento econdmico sostenido.

En ese sentido, el objetivo del presente articulo es identificar los determinantes de la
rotacion laboral a nivel regional en México, con el fin de comprender los factores que inciden
en la intencidon de cambiar de empleo por parte de la poblacion ocupada. Esta aproximacion
permite establecer un diagnostico diferenciado entre las regiones del pais, reconociendo que
los contextos econdmicos, sociales y laborales varian significativamente entre entidades
federativas.

Al identificar dichos determinantes, se busca generar evidencia que contribuya a la
formulacion de politicas laborales mas focalizadas y efectivas. En particular, se pretende
detectar zonas prioritarias donde la rotacion laboral es mas alta o estd asociada a condiciones
laborales adversas, lo que puede reflejar inestabilidad estructural en los mercados laborales
locales. De este modo, el andlisis territorial permite orientar esfuerzos institucionales hacia
aquellos contextos donde el fendmeno tiene mayores repercusiones.

Este enfoque regional resulta clave para disminuir las tasas de rotacion laboral en el
pais, ya que permite disefiar estrategias diferenciadas que respondan a las necesidades
especificas de cada entidad. Reforzar las politicas laborales en las zonas identificadas como
prioritarias puede mejorar la retencion del empleo, fortalecer el tejido productivo local y, en
ultima instancia, contribuir al crecimiento econdmico sostenido y equitativo entre las

regiones mexicanas.

Empleo y mercado laboral

Actualmente, el mercado laboral en México enfrenta una combinacioén preocupante: aunque

la tasa de desocupacion se encuentra en niveles bajos (alrededor del 2—-3 %), esto oculta una

realidad compleja marcada por la fragilidad del empleo formal. De acuerdo con datos del

INEGI (2023), mas de la mitad de los trabajadores (entre el 54 % y 55 %) carecen de
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seguridad social y acceso a prestaciones, situandose en la informalidad o en condiciones
laborales inestables.

Este escenario de precariedad se vincula estrechamente con una alta rotacion laboral,
especialmente en sectores vulnerables como la restauranteria, limpieza y servicios informales
(Barrios-Moreno y Loubet-Orozco, 2021). Sin embargo, dicho fendémeno no es exclusivo de
un solo sector: en buena parte del mercado, las ausencias de contratos permanentes, falta de
prestaciones y pagos inadecuados fomentan un ambiente de trabajo que impulsa a los
empleados a cambiar frecuentemente de empleo, dificultando la construccion de experiencia
acumulada y estabilidad laboral (Manriquez-Garcia et al, 2022).

La relacion entre rotacion y precariedad crea un circulo vicioso: la inestabilidad
laboral no solo acelera la salida de trabajadores, sino que también deteriora el capital humano
y la productividad en las empresas. Quienes cambian con frecuencia de empleo suelen
enfrentar trayectorias salariales mas lentas y menor acceso a proteccion social, lo que
perpetua la desigualdad. En suma, la combinacion de altas tasas de rotacion y condiciones
laborales precarias limita la posibilidad de crecimiento econdmico sostenible en México, y
exige urgentemente intervenciones que fortalezcan la formalidad, mejoren la calidad del
empleo y promuevan estabilidad tanto para trabajadores como para empresas.

En México, la rotacion laboral ha sido una preocupacion constante para empleadores
y responsables de politicas publicas. De acuerdo con datos del Instituto Nacional de
Estadistica y Geografia (INEGI), aproximadamente el 15% de los trabajadores formales
cambian de empleo cada aflo, con tasas mas elevadas en sectores como el comercio, servicios
y manufactura (INEGI, 2023). Esta rotacion se ve influida por factores como bajos salarios,
falta de oportunidades de desarrollo, condiciones laborales precarias y contratos temporales.
Ademas, estudios recientes destacan que los jovenes entre 20 y 29 afios presentan las tasas
mas altas de movilidad laboral, lo cual representa un reto para la retencion de talento en
sectores estratégicos (OCDE, 2022).

En el contexto latinoamericano, la rotacion laboral también muestra cifras
preocupantes. Un informe de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) sefiala que, en
paises como Pert, Colombia y Brasil, entre el 20% y el 25% de los trabajadores cambian de
empleo cada afio, siendo los trabajadores informales y aquellos con menor nivel educativo
los mas propensos a la movilidad (OIT, 2023). Esta tendencia refleja la persistente
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inestabilidad del mercado laboral en la region y la debilidad de las redes de proteccion social.
Asimismo, la alta rotacion tiene consecuencias negativas en la productividad, pues
interrumpe procesos de formacion, disminuye la cohesion organizacional y eleva los costos

de reclutamiento para las empresas (Cepal, 2021).

Determinantes de la rotacion laboral

La rotacion laboral ha sido ampliamente estudiada en el ambito de las ciencias sociales y
econdmicas debido a su impacto en la productividad, los costos de operacion y la estabilidad
del mercado laboral. Diversas investigaciones han identificado multiples factores que
influyen en la decision de un trabajador de cambiar de empleo, entre los que destacan el nivel
de satisfaccion laboral, las condiciones salariales, las oportunidades de desarrollo
profesional, el clima organizacional, la seguridad en el empleo y las caracteristicas
sociodemograficas como la edad, el género y el nivel educativo. Ademas, factores
contextuales como el dinamismo del mercado laboral regional y la estructura del sector
econdmico también desempenan un papel importante en la movilidad laboral.

En la tabla 1 se resumen algunas investigaciones que han abordado el problema de la
rotacion laboral, haciendo énfasis en las variables analizadas, tipo de metodologia y hallazgos
principales. En esta se observa como, por ejemplo, Rubio-Campos (2017) estudia el rol de la
precariedad y estabilidad en la intencion de rotacion laboral.

La precariedad laboral, caracterizada por bajos salarios, inestabilidad contractual y
escasas prestaciones, incrementa significativamente la intencion de cambiar de empleo. En
contraste, una mayor estabilidad laboral reduce dicha intencion al brindar seguridad y
condiciones mas favorables. Asi, la calidad del empleo influye directamente en las decisiones
de permanencia o movilidad de los trabajadores.

Por otra parte, se ha investigado el papel del liderazgo, la cultura organizacional y las
percepciones de justicia. Pérez et al. (2009) concluyen que los estilos autoritarios generan
mayor rotacion, mientras que Espinola y Palacini (2015), desde una perspectiva no
experimental, hallaron que el engagement y compromiso reducen las intenciones de salida.
Asimismo, Herndndez y Castillo (2020) encontraron que las largas jornadas laborales y los

bajos salarios son factores clave en la rotacion dentro del sector manufacturero mexicano.
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Tabla 1.

Revision de estudios sobre rotacion laboral.

Autores Variables Metodologia Hallazgos importantes
Pérez et al. (2009) Estilo de liderazgo, Cuantitativo; Estilos de liderazgo autoritario
clima organizacional regresion multiple generan mayor rotacion.
De la Garza y Condiciones laborales; Cuantitativa; La inestabilidad contractual es un
Montes (2014) tipo de contrato. analisis de predictor de la rotacion laboral.
encuestas

Rubio-Campos
(2017)

Precariedad, estabilidad,
sindicalizacion

Teorico-analitica

La precariedad impulsa la rotacion;
se recomienda fortalecer
sindicatos.

pandemia

Hernandez y Jornada laboral, salarios Cuantitativa; Jornadas largas y salarios no
Castillo (2020) y prestaciones modelo logistico competitivos elevan la rotacion.
Espinola y Palacini Engagement y Disefio no Entre mayor engagement menor
(2020) compromiso laboral. experimental y intencion de rotacion laboral de los
correlacional empleados
Winfield y Paris Bournot y condiciones Mixto; encuestas | El agotamiento, estrés y disrupcion
(2022) laborales durante y entrevistas aumentan las intenciones de rotar

Terrones y Haro

Clima organizacional,

Teorico-analitica

Un clima organizacional negativo

meta-analisis.

(2023) ambiente de trabajo puede llevar a altos niveles de
insatisfaccion laboral y, en tltima
instancia, a una mayor rotacion de

personal.
Ribeiro et al (2023) | Engagement, equilibrio Cualitativo; Los empleados que presentaron
vida-trabajo entrevistas y menor nivel de vida-trabajo
encuestas presentan menores niveles de
COmMpromiso y mayor rotacion.
Turkmen y Confianza Cuantitativo; Se debe combatir las conductas de
Ozduyan (2023) organizacional y regresion liderazgo toxicas en las
liderazgo toxico organizaciones para aumentar la
confianza organizacional y reducir
la rotacion
Jogi et al (2024) Satisfaccion laboral Cuantitativo;, Existen relaciones positivas entre

niveles altos de satisfaccion laboral
y permanencia en el mismo

Mabharani y Tamara Estrés ocupacional y Cuantitativo; La satisfaccion laboral influye en
(2024) balance vida-trabajo inferencia la intencion de abandonar la
estadistica empresa.
Sharda et al (2024) Ostracismo laboral Cuantitativo; El ostracismo laboral esta
regresion altamente relacionado con la
rotacion laboral
Gautam et al (2025) Balance vida-trabajo Cuantitativo; Un nivel bajo de equilibrio vida-
inferencia trabajo influye positivamente en la
estadistica rotacion laboral.

Fuente: elaboracion propia.

Asimismo, otros autores (Turkmen y Ozduyan, 2023; Sharda et al, 2024; Winfeld y Paris,
2022) han estudiado la relacion entre el estrés y el ostracismo laboral con los niveles de
rotacion de personal. Se ha encontrado que estos factores psicosociales tienen un impacto

significativo en la decision de los trabajadores de abandonar sus empleos. De manera
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particular, el estrés cronico derivado de una sobrecarga de trabajo, falta de reconocimiento o
ambigiiedad en las tareas puede generar un desgaste emocional que impulsa la busqueda de
nuevas oportunidades laborales. Por otro lado, el ostracismo laboral, entendido como la
exclusion o el aislamiento sistematico de un empleado dentro del entorno organizacional,
debilita el sentido de pertenencia y afecta profundamente la motivacion y autoestima del
trabajador.

Ademas, el ambiente laboral toxico (Jogi et al, 2024; Maharani y Tamara, 2024),
caracterizado por la falta de comunicacion, conflictos frecuentes y una cultura organizacional
hostil, suele ser un detonante clave de la rotacion. En este contexto, el papel del liderazgo es
crucial. La presencia de lideres autoritarios, poco empaticos o ineficaces en la gestion de
equipos tiende a agravar los problemas existentes, generando climas de trabajo desfavorables
que promueven la salida voluntaria del personal. En conjunto, estos factores no solo afectan
el bienestar de los empleados, sino que también incrementan los costos operativos y afectan

la productividad de las organizaciones.

Metodologia

Para analizar el fendémeno de la rotacion laboral a nivel regional en México, es necesario
contar con una fuente de informacion confiable y representativa que permita capturar las
intenciones de movilidad dentro del mercado de trabajo. En este sentido, la Encuesta
Nacional de Ocupacién y Empleo (ENOE), elaborada por el Instituto Nacional de Estadistica
y Geografia (INEGI), representa una herramienta valiosa. Esta encuesta, de caracter
trimestral y con cobertura nacional, permite acceder a informacion detallada sobre las
condiciones laborales de la poblacion.

En particular, dentro de la ENOE se incluye una pregunta clave que permite abordar
el tema de la rotacion laboral desde una perspectiva subjetiva: se pregunta a las personas
ocupadas si tienen la intencién de cambiar de trabajo. Esta pregunta, aunque sencilla, ofrece
una aproximacioén importante para estudiar los factores que motivan a los trabajadores a
considerar un cambio, permitiendo asi desarrollar un andlisis mas completo sobre la
estabilidad o inestabilidad en el empleo.

Para que este tipo de andlisis tenga un componente regional sélido, es fundamental
utilizar una delimitacion territorial adecuada. En este estudio, se adopta la regionalizacion
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propuesta por Davila (2019) en donde considera caracteristicas estructurales econdémicas y
sociales comunes entre estados, lo que permite agruparlos de manera mas homogénea y
facilita el estudio de fendémenos econémicos como la rotacion laboral desde una logica
territorial coherente.

La regionalizacion de Davila (2019) distingue diversas regiones econdmicas en el
pais con base en su estructura productiva, patrones de crecimiento y dindmicas del empleo.
Al adoptar esta clasificacion, el analisis del comportamiento laboral adquiere una dimension
mas rica, ya que permite identificar patrones diferenciados segun el contexto regional. Esto

es especialmente util en un pais con marcadas asimetrias territoriales como México.

Tabla 2.
Mesoregiones de México. Participacion (porcentaje) en la superficie, poblacion y producto interno bruto (PIB).
Poblacion (2020). PIB (2023).

Participacion (%) en
Region | Entidades federativas | Superficie | Poblaciéon | PIB
1. Noroeste Baja California; Chihuahua; Sonora; Baja 32.1 11.33 12.7
California Sur; Sinaloa.
2. Noreste Coahuila; Nuevo Leén; Tamaulipas. 15.1 9.89 14.7
3. Altiplano- Aguascalientes; Durango; Guanajuato; San 15.1 11.00 10.2
Centro-Norte Luis Potosi; Zacatecas.
4. Occidente Colima; Jalisco; Michoacan; Nayarit. 8.7 11.95 11.2
5. Centro Ciudad de México, Hidalgo; México; 5.1 32.98 34.5
Morelos; Puebla; Querétaro; Tlaxcala.
6. Sur Chiapas; Guerrero; Oaxaca. 11.8 10.49 4.6
7. Golfo sureste Campeche; Quintana Roo; Tabasco; Veracruz; 12.1 12.36 12.1
Yucatan.
Pais | México | 1000 | 100.0 [ 100.0

Fuente: elaborado a partir de Davila (2019).

Con el objetivo de identificar los factores que influyen en la intencién de cambiar de trabajo,
se propone un modelo econométrico de tipo logistico. La eleccion de este modelo obedece a
la naturaleza dicotomica de la variable dependiente, es decir, si la persona ocupada manifiesta
o no la intencidén de cambiar de empleo. Este tipo de modelo permite estimar la probabilidad
de que un trabajador quiera cambiar de empleo, en funcion de diversas variables explicativas.

Los resultados del modelo permitiran estimar no solo los factores individuales que
influyen en la intencion de cambiar de trabajo, sino también identificar si existen diferencias
significativas entre regiones, lo que puede ayudar a formular politicas diferenciadas de
empleo, capacitacion o incentivos laborales, adaptadas a las caracteristicas especificas de

cada zona del pais.
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Para la elaboracion del modelo empirico se toma como referencia la ecuacion de los
modelos logisticos (Hosmer et al, 2013), los cuales son ampliamente utilizados cuando la

variable dependiente es dicotomica, es decir, toma tUnicamente dos posibles valores (por

€C_ 72

ejemplo, “si” 0 “no”). La forma general de la funcion logistica es como la siguiente (Eq. 1):

1
P(Y = l/X) = 1+e_(ﬁ0+31X1+...+ﬁka) (Eq 1)

donde P(Y = 1/X), representa la probabilidad de que ocurra el evento de interés (en este
caso, la intencion de cambiar de trabajo). X; + --- + X}, son las variables independientes,
Bo, es el intercepto y 1 + -+ + B son los coeficientes que se estiman a través del
modelo. Esta formulacién permite modelar la relacion entre las variables explicativas y la
probabilidad del evento de forma no lineal, lo cual es adecuado cuando se trata de decisiones
individuales o comportamientos binarios.

Para el analisis de la rotacion laboral en este articulo, se consideraron diversas
variables independientes que permiten comprender mejor los factores asociados a este
fendmeno. Entre estas variables se incluyen la edad y el género de los trabajadores, asi como
el acceso a prestaciones laborales, el mecanismo mediante el cual encontraron su empleo
(como recomendacion, bolsa de trabajo o redes sociales), y el tipo de contrato que poseen
(temporal o permanente). Ademas, se incorporaron variables dicotomicas que identifican la
region en la que se encuentran los trabajadores, permitiendo observar posibles diferencias

territoriales en los niveles de rotacion.

Resultados y hallazgos principales
Derivado del modelo logistico empleado en el andlisis, en esta seccion se presentan los
resultados y hallazgos principales que permiten comprender la relacion entre las variables
estudiadas. No obstante, antes de abordar dichos resultados, se exponen algunos estadisticos
descriptivos los cuales ofrecen un panorama general de las caracteristicas de las regiones y
permiten contextualizar adecuadamente los analisis posteriores.

Las regiones donde se concentra una mayor proporcion de personas con intencion de
cambiar de empleo son el Golfo-Sureste (22.7%), el Altiplano (14.8%) y el Centro (18.1%)
del pais. Este dato resulta particularmente relevante, ya que refleja un mayor interés por

mejorar las condiciones laborales o encontrar nuevas oportunidades en estas zonas. En
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contraste, en la region Sur (12.0%), donde los salarios tienden a ser mas bajos, la intencion
de cambio laboral es menor, lo cual podria estar relacionado con la escasez de alternativas

laborales o con una mayor resignacion frente a las condiciones existentes.

22.1'%

20

14.8%

e
w

13.4%

12.0%

Porcentaje
=

1.7%

& L 5 *

?\_‘Q & .»,b& (o@
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Figura 1. Porcentaje de personas que declaran estar buscando cambiar de trabajo

Como leer esta grafica: En el total de personas que manifiestan estar buscando otro empleo, 22.7% se encuentran

en el golfo-sureste y 18.1% en el centro del pais.

Fuente: Elaboracion propia con los microdatos de la ENOE (2023).

Por otra parte, en la Figura 2 puede observarse que, en la zona Sur del pais, asi como en la
region del Golfo-Sureste, se concentran los salarios mas bajos a nivel nacional. Esta situacion
puede explicarse, en parte, por el bajo nivel de inversion que histéricamente han recibido
estas areas, lo cual limita el desarrollo economico y la generacion de empleos de mayor
calidad. Ademas, el tipo de actividades predominantes en estas regiones —principalmente en
sectores como la agricultura, el comercio informal o servicios de baja especializacion—

contribuye a la persistencia de salarios reducidos.
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Figura 2. Distribucion de ingresos por region conforme al salario minimo

Como leer esta grafica: En la region sur del pais, el 61% percibe ingresos de un salario minimo o menos;
mientras que, en la region noreste, esto representa solo el 37.5%. Los salarios mas altos se concentran en el
occidente del pais.

Fuente: Elaboracion propia con microdatos de la ENOE (2023).

En el analisis econométrico realizado, se identificd que la variable edad presenta una relacion
negativa con la intencion de rotacion laboral. Es decir, a medida que aumenta la edad de las
personas trabajadoras, disminuye su intencion de cambiar de empleo. Esto sugiere que la
probabilidad de rotacion es considerablemente mayor entre los trabajadores jovenes, quienes
suelen estar en una etapa de exploracion laboral, en comparacion con los adultos, que tienden

a buscar mayor estabilidad en su trayectoria profesional.

Tabla 3.
Resultados del modelo logistico
Variables independientes Coeficientes Error Nivel de
estandar significancia
Intercepto -2.78 0.06 oAk
Edad -0.02 0.00 oAk
Género (1= Masculino; 0 = Femenino) -0.34 0.08 HoAK
Prestaciones (1 = Si; 0 = No) -0.21 0.04 HoAK
Mecanismo (1 = Internet; 0 = otros) 0.82 0.05 ok
Contrato (1 = indefinido; 0 = otros) -0.79 0.03 ok
Region Noroeste 0.42 0.06 *oA*
Region Noreste 0.59 0.06 *oA*
Region Altiplano 0.38 0.06 *oA*
Region Centro 0.33 0.05 *oA*
Region Golfo-Sureste 0.82 0.05 *oA*
Regién Sur 0.54 0.06 HA*

Fuente: elaboracion propia.
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Asimismo, el estudio evidencid que contar con prestaciones laborales y con un contrato
indefinido reduce significativamente la intencién de rotacion. Las personas que gozan de
beneficios laborales formales y contratos permanentes muestran una mayor disposicion a
permanecer en su empleo actual, debido a la seguridad y estabilidad que estas condiciones
les brindan. Estos resultados reflejan la importancia de mejorar la calidad del empleo como

una estrategia efectiva para reducir la rotacion en las organizaciones.
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Figura 3. Probabilidad de querer cambiar de empleo segtin edad

Como leer esta grafica: A medida que va aumentando la edad de las personas, la probabilidad de querer cambiar
de empleo disminuye. Siendo las edades a partir de 55 afios la probabilidad empieza a ser de 0.05.

Fuente: elaboracion propia con estimaciones del modelo logistico.

La figura 3 muestra las probabilidades estimadas de rotacion laboral segun el grupo de edad,
evidenciando que las personas jovenes, particularmente aquellas entre 18 y 29 aiios,
presentan una mayor intencion de cambiar de empleo en comparacion con los grupos de
mayor edad. Esta tendencia sugiere que los trabajadores jovenes son mas propensos a buscar
nuevas oportunidades laborales, ya sea por motivos de desarrollo profesional o mejores
condiciones laborales.

Por su parte, la figura 4 presenta las probabilidades de rotacion laboral a nivel
regional, manteniendo la misma tendencia observada por grupo etario. En todas las regiones
analizadas, los trabajadores joOvenes muestran consistentemente mayores niveles de intencion

de rotacion en comparacion con los adultos.
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Figura 4. Probabilidad de querer cambiar de empleo segin edad (curvas por region)

Como leer esta grafica: A medida que aumenta la edad, la probabilidad de querer cambiar de empleo disminuye.
La probabilidad es mas alta en la region del golfo-sureste.

Fuente: elaboracion propia con estimaciones del modelo logistico.

En el caso de la tabla 4, la interpretacion de los efectos mediante odds ratio permite
comprender la magnitud del impacto de las variables independientes sobre la probabilidad
de rotacién laboral. En este caso, un odds ratio menor a 1 para la variable edad indica que,
conforme aumenta la edad, disminuye la probabilidad de que una persona tenga intencion de
cambiar de empleo. De igual manera, contar con prestaciones laborales formales reduce la
probabilidad de rotacion, ya que los trabajadores con acceso a beneficios presentan un odds
ratio menor a 1 en comparacion con quienes no cuentan con dichas prestaciones.
Finalmente, el tipo de contrato también muestra un efecto significativo: las personas
con contrato indefinido tienen menores probabilidades de rotacion frente a quienes poseen
contratos temporales, reflejado en un odds ratio menor a 1, lo que confirma que la estabilidad

laboral desincentiva el cambio de empleo.
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Tabla 4.
Efectos marginales de las variables

Variables independientes Efectos marginales
Intercepto 0.06
Edad 0.97
Género (1= Masculino; 0 = Femenino) 0.89
Prestaciones (1 = Si; 0 = No) 0.80
Mecanismo (1 = Internet; 0 = otros) 2.28
Contrato (1 = indefinido; 0 = otros) 0.45
Region Noroeste 1.52
Region Noreste 1.81
Region Altiplano 1.47
Region Centro 1.39
Region Golfo-Sureste 2.28
Region Sur 1.71

Fuente: elaboracion propia con estimaciones de modelo logistico.

Discusion

La rotacion laboral, entendida como el movimiento de trabajadores que entran y salen de los
puestos de trabajo en una organizacion o en el mercado laboral en general, es un fenémeno
complejo que impacta profundamente en los procesos de crecimiento y desarrollo
socioeconomico. Sus determinantes son multiples y se entrelazan con factores estructurales,
institucionales y personales que moldean las dindmicas del empleo.

Entre los principales determinantes de la rotacion laboral es el nivel de satisfaccion
laboral, que abarca desde las condiciones de trabajo hasta el ambiente organizacional y las
oportunidades de crecimiento. Cuando los trabajadores perciben bajos salarios, falta de
reconocimiento o escasas posibilidades de desarrollo profesional, aumenta la probabilidad de
que busquen mejores oportunidades en otros lugares. Este aspecto se ve intensificado en
economias con alto grado de informalidad o con escasas redes de proteccion social, donde
los empleos suelen ser precarios y de corta duracion.

Otro factor importante es la estructura del mercado laboral, especialmente la rigidez
o flexibilidad en la contratacion y despido. En contextos donde prevalece la flexibilidad
laboral, puede haber mayor rotacion como parte de estrategias empresariales para reducir
costos, lo que puede traducirse en inestabilidad para los trabajadores.

Desde una perspectiva macroecondmica, la rotacién laboral tiene implicaciones
directas en el desarrollo econdomico. Un alto nivel de rotaciéon puede ser sintoma de
dinamismo y movilidad ascendente cuando responde a mejoras en las condiciones de empleo

0 a procesos de innovacidn tecnoldgica. Sin embargo, cuando la rotacion es excesiva y se
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asocia a empleos de baja calidad, puede afectar la productividad, aumentar los costos de
capacitacion y reducir la inversion en capital humano. En este sentido, la rotacion laboral se
convierte en una barrera para el desarrollo sostenido.

En el plano social, la rotacioén afecta la estabilidad de las familias y comunidades,
impacta la calidad de vida y puede agudizar desigualdades. Por ejemplo, cambios constantes
de empleo pueden limitar el acceso a servicios como salud o vivienda, especialmente cuando
los beneficios estan ligados a la permanencia en un trabajo formal.

Por ello, comprender los determinantes de la rotacion laboral es esencial para disefar
politicas publicas que promuevan la estabilidad y el desarrollo de capacidades laborales.
Entre estas se incluyen incentivos para la formacion continua, mejoras en la calidad del
empleo, fortalecimiento de las instituciones laborales y politicas de conciliacioén laboral y
personal.

En el contexto de este articulo, se realizd un analisis de la rotacion laboral a nivel
regional, encontrando que las regiones del Golfo-Sureste, Centro y Altiplano presentan los
niveles mas altos de rotacion laboral en el pais. Estos resultados sugieren la necesidad de
focalizar politicas publicas que atiendan las particularidades estructurales y laborales de estas
zonas, con el objetivo de reducir la inestabilidad del empleo y promover una insercion laboral
mas sostenida.

Entre las politicas laborales que podrian implementarse en estas regiones se
encuentra, por un lado, el fortalecimiento de programas de capacitacion y certificacion de
competencias laborales, adaptados a las necesidades especificas de los sectores productivos
locales. Por otro lado, también seria relevante fomentar incentivos fiscales o apoyos directos
a las empresas que promuevan empleos formales y de largo plazo, especialmente en sectores
con alta rotacion y baja retencion de personal.

Es importante reconocer que este articulo tiene sus limitaciones, particularmente en
cuanto a la disponibilidad y profundidad de ciertos datos regionales, asi como en la
incorporacion de variables cualitativas que pueden incidir en la rotacion laboral. Ademas,
seria especialmente interesante profundizar en futuras investigaciones el papel que juega el
género en las dindmicas de rotacidon, dado que las mujeres suelen enfrentar condiciones

laborales diferenciadas que podrian influir significativamente en sus trayectorias de empleo.
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Esta dimension permitiria comprender con mayor detalle los retos especificos que enfrenta

la fuerza laboral en México y avanzar hacia politicas mas integrales e inclusivas.
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