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Andlisis del capital humano como factor de desarrollo en los
balnearios del Valle del Mezquital, Hidalgo




1. Planteamiento del problema.

México es un pais con enormes riquezas, tanto naturales como culturales, pero a
pesar de eso es considerado un pais tercermundista y en vias de desarrollo. Gracias a su
ubicacion privilegiada, contamos con un territorio con grandiosas bellezas naturales y otras
mas creadas por el hombre. Cabe mencionar que de acuerdo a la Red de Estatal de
Observatorios (2006), en promedio, el 20.5% del PIB nacional deriva de la industria sin

chimeneas.

De los 32 estados que conforman la republica mexicana, es importante destacar al
estado de Hidalgo como uno de los principales centros turisticos de la region centro, esto a
la diversidad de zonas turisticas con las que nos podemos encontrar en nuestro recorrido
por Hidalgo, afirmacion que se corroborara en el capitulo Il. Ademas, también podemos
encontrar una gran variedad de balnearios, en su mayoria ubicados en el Valle del

Mezquital.

Sin embargo, a pesar de que el turismo es una de las principales fuentes de
ingresos en el estado, vemos con pesar que este tipo de organizaciones carecen de
aspectos administrativos basicos con los que debe contar cualquier organismo formalmente
establecido y que, a pesar de que en su mayoria cuenten con este requisito, algunos de los
otros nos los tienen formalmente establecidos, sino que lo llevan a cabo de manera

empirica.

Entre las deficiencias que se pueden encontrar en estas organizaciones y en
especifico en los balnearios del Valle del Mezquital, se puede destacar que no existe un
correcto desarrollo del capital humano, ya que los duefios o0 socios se enfocan al aspecto
financiero, restando importancia a su personal, por lo tanto es dificil encontrar un

departamento de Recursos Humanos (RH) formalmente establecido.

Para conocer mas a fondo este problema, se deben analizar varios aspectos
inherentes de un departamento de RH, tales como: el proceso de reclutamiento y selecciéon
de personal, la capacitacién, la seguridad e higiene de los empleados, entre otros.
Actividades que el area de RH lleva a cabo y que ayudan a formar un concepto: el capital

humano.
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“

Minch (2005), define al capital humano como: “el valor de las habilidades,
capacidades, conocimientos, experiencias y conocimientos de las personas que integran
una organizacion”. Pero de qué sirve que se conozca la definicién de tal concepto si en las

organizaciones no se lleva a la practica en su totalidad. Por ello es necesario estudiarlo.

Para empezar a estudiar este tipo de capital en las organizaciones es importante
empezar a indagar sobre el concepto y mas adn, analizar qué otros conceptos se relacionan
con este. De acuerdo con Arias (2009), el capital humano se divide en capital intelectual,
afectivo, de salud, psicolégico y social. Durante el transcurso de la investigacién se
analizaran detenidamente algunos de los capitales antes mencionados, esto con el fin de

explicar su importancia.

Esta investigacion surge como una inquietud al formar parte de un proyecto de
investigacion acerca de los balnearios en el estado de Hidalgo denominado “/mpacto de los
balnearios en el desarrollo econdémico-social del valle del mezquital y estudio del
empresarismo indigena”. Gracias a la participacion en este proyecto y al contacto directo

con las empresas es como se han observado algunas necesidades de estas organizaciones.

Mediante la aplicacién de una encuesta a los balnearios en el estado de Hidalgo, se

ha obtenido informacion para hacer los analisis correspondientes.

La investigacion serd realizada a través de investigacién cuantitativa ya que se
analizaran los resultados obtenidos de la aplicacibn de la encuesta, esto mediante
herramientas estadisticas, cabe destacar que para este parte se ha diseflado un apartado

especial, (Véase Capitulo Ill. Metodologia de la investigacion).
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2. Justificacion

A raiz de la constante globalizacion y competitividad que se observa en las
organizaciones del mundo entero, hoy en dia las empresas deben estar innovandose

constantemente, no solo para su sobrevivencia sino también para ser competitivas.

México a pesar de ser un pais vasto en riquezas tanto naturales como culturales,
aun no se ha desarrollado como todos lo esperamos. Actualmente, atraviesa por una seria
crisis, tanto financiera como social; por lo tanto es necesario fortalecer las formas de
produccion que en la actualidad estamos aplicando, ya que de seguir con las formas

tradicionales de administracion, México seguira siendo un pais en vias de desarrollo.

El petréleo es un recurso natural de gran valor en nuestro pais, pero la realidad es
gue tarde o temprano éste y muchos de los otros recursos con los que contamos se
terminaran, por ello es importante buscar el fortalecimiento de otros sectores como el de los

servicios, en especifico el del sector turistico.

Hidalgo es un estado privilegiado, ya que se encuentra cerca de algunos estados
con amplio desarrollo industrial, por mencionar algunos esta el estado de México y
Querétaro. Sin embargo, a pesar de esta cercania, en nuestro estado la principal fuente de
ingreso es por concepto de otros sectores (INEGI, 2009), cuando es uno de los estados con

bastantes bellezas naturales.

Gracias a estas bellezas naturales, la poblacion hidalguense ha sabido aprovechar
las condiciones demograficas con las que cuentan sus terrenos creando balnearios como
medios de recreacion familiar, pero lamentablemente estos centros de recreacién carecen
de una correcta administracion, pues los dirigentes la realizan de manera empirica. Esta
situacion lleva a preguntarse: ¢Por qué no se ha logrado el crecimiento que esperdbamos?,

¢, Cual serd el factor clave para el crecimiento?, ¢Qué es lo que estamos haciendo mal?
El desarrollo del capital humano no es un tema que se considere mucho en las

organizaciones. Sin embargo, resulta importante estudiarlo debido a su gran presencia en

ellas.
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La presente investigacion tiene la finalidad de dar a conocer la importancia del
desarrollo del capital humano dentro de las organizaciones y sobre todo explicar que esta
puede ser aplicada en los balnearios del Valle del Mezquital y con ello tener una mejora en
este tipo de organizaciones, no solo hablando de los recursos humanos, sino también en el
aspecto financiero, ya que el tener un personal motivado implica una mejora en el

desemperfio del personal.

La utilidad de esta investigacion reside en el hecho de que el Valle del Mezquital
cuenta con 41 balnearios formalmente identificados, mas aquellos ubicados en la
informalidad; otro factor determinante para llevar a cabo la investigacién es que en la
Universidad Auténoma de Hidalgo, no existen hasta el momento tesis o tesinas de

investigacion que aborden el tema del capital humano en los balnearios.

3. Hilo conductor.

Debido a que, nuestro estudio busca responder a las preguntas de investigaciéon a
través de la estadistica (descriptiva e inferencial), nuestra investigacion se encuentra

clasificada en la de tipo cualitativo.

Por lo que, la investigacién queda estructurada de la siguiente forma:

El primer capitulo abordara el marco conceptual, en él se explicara la historia del
capital humano (concepto que en lo subsecuente se denéminara CH), su importancia, los
elementos que lo componen, asi como algunas formas para poder gestionarlo en las
organizaciones. También se dara a conocer una estrategia que permite medir al capital
humano. Por ultimo se explicaran los conceptos, que desde un punto personal son los de
mayor incidencia en el CH, tales como la motivacion, el liderazgo, el capital intelectual, la

productividad, la capacitacién y la administracién del recurso humano.

Posteriormente, el segundo capitulo presentara el marco contextual. Aqui
analizaremos como nuestro pais ha ido perdiendo su posicidbn en algunos conceptos en
especifico, se definird al turismo y sus subdivisiones, se estudiara la situacion de nuestro

pais en materia de turismo. Por Ultimo se indagard en el estado de Hidalgo, en este
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apartado se le destacard& como una fuente de turismo nacional y se investigara a sus

balnearios, esto debido a su fuerte contribucién a la economia estatal.

En el tercer capitulo se mostrara la metodologia de la investigacion. En este
apartado se definiran los métodos de investigacion en ciencias sociales. Se sefialaran las
diferencias entre los enfoques cuantitativo y cualitativo, sus ventajas y desventajas. Este
capitulo nos permitira posicionarnos en el enfoque mas adecuado y de acuerdo a las
caracteristicas para nuestra investigacion. Se definiran los conceptos utilizables en la
investigacion cuantitativa (poblacion, muestra). Por Ultimo se mostraran los objetivos y

preguntas de investigacion, variables de control e hipotesis.

En el cuarto capitulo, permitira presentar y analizar los resultados de la
investigacion. En él se explicara el sujeto de estudio, el calculo de la muestra y el trabajo de
campo realizado. Asi mismo, se conoceran los resultados obtenidos en la investigacion,

tanto de la estadistica descriptiva como la inferencial.

Por ultimo, se mostraran las conclusiones obtenidas en el trabajo de investigacién,
se validaran o invalidaran las hipétesis de investigacién presentadas en el capitulo Ill, asi
también se presentaran algunas recomendaciones para los balnearios. En este apartado se

comentaran las limitantes de investigacién asi como nuestras perspectivas de investigacion.
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Capitulo I. Marco conceptual

15



Hoy en dia las empresas juegan un papel muy importante en la economia de
cualquier pais, pero hasta hace poco solo se conformaban con vender y obtener ganancias.
Actualmente, las empresas no solo se conforman con esto, sino que constantemente estan
buscando ser innovadoras, quiza sea por la globalizacién o quizas por el acelerado avance
tecnolégico. Lo que es una realidad es que las empresas buscan dia a dia ser mas

competitivas.

Pero, ¢Qué hace a una empresa ser competitiva?, ¢por qué nuestro pais no ha
trascendido!?, estas son unas de las tantas interrogantes que deben ser resueltas para que
México pueda crecer no solo como economia, sino también como pais. Existen muchos
factores que inciden para que las empresas sean competitivas, pero para poder encontrar el
problema de raiz debemos empezar por ver que estan haciendo los responsables de las

empresas.

Para entrar en contexto empezaremos por definir que es una empresa. Desde un
punto personal, una empresa es cualquier conjunto de personas organizadas de manera
formal o informal en la que buscan el logro de sus objetivos personales a través de
esfuerzos conjuntos. Una vez definido el concepto de empresa se debe analizar que otros
conceptos se ven involucrados en esta definicién, en particular se hace énfasis en las
personas, entonces podemos decir que una empresa no podria funcionar sin personas y

también se puede decir que estas son el elemento vital para cualquier organizacion.

Las personas hasta hace poco no representaban mucho en las organizaciones ya
gue para los empresarios de estas solo fueron creadas para generar ganancias,
descuidando al recurso humano. Por ello habria que preguntarles a los empresarios que
harian si no tuvieran al personal, aun si tuvieran el suficiente capital o la maquinaria, una
empresa no funcionaria con solo tener estos elementos, ya que haria falta quien administre

estos recursos.

1 De acuerdo con el foro econémico mundial 2010, México retrocedié 6 lugares en cuanto a su competitividad
pasando del lugar 60 (2009-2010), al 66 en (2010-2011). Para mayor informacion véase, World Economic Forum
(2010) The Global Competitiveness Report 2010-2011, p.15.
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Es entonces donde podemos destacar la importancia de las personas dentro de
cualquier organizacion pues como se menciond anteriormente son estas quien coordinan y
administran a los demas.

En la actualidad las empresas que realmente son competitivas no solo les basta
con tener a su personal, estds siempre buscan estar innovando constantemente y
adecuandose al entorno. En el sentido de la innovacién no solo es en cuanto a la tecnologia,
sino también estdn innovando y mejorando a su personal, por destacar algunas
organizaciones lideres en este tema, se pueden mencionar a Gamesa-Quaker, Federal
Express, Whirpool México, Starbucks Coffee México?, etc. Quizas la pregunta que nos
hacemos todos es como se puede innovar al personal. La respuesta esta en una palabra

clave: el desarrollo del capital humano.

Pero para desarrollar capital humano no solo basta con conocer el significado,

porque el concepto implica muchos mas para poder entender su importancia.
La figura 1 nos muestra los subtemas que, desde el punto de vista personal son, de
mayor importancia para el capital humano y que son necesarios estudiar y conocer su

significado para poder aplicar un buen desarrollo del capital humano.

Figura 1. Periferia Tematica

Motivacién.

_
derazgo.

N\

Capacitacion

roductividad.

Fuente: Elaboracion propia.

2 Mejores empresas para trabajar en México, las cuales no solo son excelentes por sus resultados, sino también
por el desarrollo de su capital humano. Para mas informacion ver: Gestion de Negocios (2009), Las mejores
empresas para trabajar 2009, Vol. 9, edicion Abril-Mayo, p. 22.
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1.1 Capital humano: su historia e importancia en las organizaciones.

Antes de explicar el concepto como tal, debemos conocer su historia, esto para
darle el mérito a quienes iniciaron y resaltaron la importancia de dicho concepto en las
organizaciones y también para tenerlo presente como un conocimiento general en los

Administradores de Recursos Humanos (Véase cuadro 1).

El termino capital humano aparecié por primera vez en “Investment in human
capital”, un articulo del Premio Nobel en Economia Theodore W. Schultz publicado en

1961en la American Economic Review.

Cuadro 1. Historia del capital Humano.
PRINCIPALES EVENTOS DE LA HISTORIA DEL CAPITAL HUMANO

1611 Randle Cotgrave define “capital” como la riqueza poseida por un individuo

1776-1790 Adam Smith y Edmund Burke escriben sobre el “capital social” de una entidad y la
importancia de montar cualquier proyecto de negocio con “capital”.

(oE Jeremy Bentham traslada la idea de capital desde el terreno individual y de empresa a
la nacion.

1867 Karl Marx sostiene que todo valor procede el trabajo.

1911 Las ideas de Frederick Taylor dividen el trabajo, reduciendo su valor aparente

1979 Theodore Schultz y Sir Arthur Lewis reciben el premio Nobel de Economia por su
trabajo pionero sobre capital humano.
En una escuela del Chicago Tribune, Theodore Schultz es aclamado como el padre

1998 del capital humano. El concepto ha conseguido amplio reconocimiento; la mencionan

casi dos millones de paginas de internet.

Fuente: Adaptado de Friedman, Hatch y Walker, (2000).

Sin embargo, a lo largo de una revision del concepto, se pudo observar que aldn no
gueda claramente definido. Mientras que por un lado algunos autores hacen referencia que
el capital humano es un concepto independiente, algunos otros explican que él se encuentra
dentro del capital intelectual. Para su mejor comprension se ha elaborado una tabla en la
cual se hace una comparacion de entre los diversos autores y sus perspectivas (Véase
tabla 1).
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Tabla 1. Perspectivas capital humano

Autor Ao Perspectiva

: o : Divide al capital humano en: intelectual, social, de salud y
Arias Galicia, Luis Fernando 2009

psicoldgico.
Torres Ordofiez, José Luis 2005 El capital humano tiene subdivisiones de capital, tales
como el estructural, tecnoldgico, financiero e intelectual.®
Walker, en Suarez-Nifez y S El capital humano se encuentra formado por otros tipos
Martin M. de capital igualmente importantes.*
Madrigal y Camarena en El capital humano esta formado por tres areas de las que

Suarez-Nufez, Tirso y Lépez 2009  depende su formacion. El capital intelectual es una de

Canto, Leonor esas areas.®

Rivero Diana, Vega Vladimir y SR El capital humano, estructural y relacional son
Jordi Balagué | Canadell componentes basicos del capital intelectual.

Alama Elsa, Martin de Castro 2006 El capital humano, tecnolégico, organizativo y el
Gregorio y Lépez Pedro. relacional, son componentes del capital intelectual.

Capital humano, capital estructural y capital relacional son

5 : 5 elementos integrantes del capital intelectual, siendo el CH
Ramirez  Ospina, Duvan _ : »
2007 el factor mas importante por ser fuente de innovacion y

Emilio. » .

renovacion estratégica de la empresa.
Modelo Skandia de 1991 El capital humano, al igual que el estructural, es una
LeifEdvisson subdivisién del capital intelectual.

Fuente: Elaboracion propia.

Como se puede apreciar, aunque diversos autores han realizado diversas lineas de
investigacion acerca del CH, aun no existe cierta claridad en su definicion. Para efectos de
la investigacion, nosotros partimos con la idea de CH como parte medular de las

organizaciones, debido a que este administra a los demas capitales organizacionales.

3El autor no explica que el capital intelectual se encuentra dentro del capital humano, sin embargo en las razones
gue menciona del porqué medir el impacto de resultados de negocio de la gestién del capital humano argumenta
que el capital intelectual al ser un activo intangible, tiene que ser movido por un acto humano. De ahi partimos
para decir tal afirmacion.

4Al igual que Torres Ordofiez no dice tacitamente que el capital humano tiene como una subdivision al capital
intelectual, pero partiendo de la definicion de CH podemos afirmar que el capital intelectual si forma parte del CH,
esto porque hace referencia a los conocimientos que tienen los individuos y segun varias definiciones del capital
intelectual hacen hincapié en los conocimientos.

5 No mencionan que el capital intelectual sea una subdivisién del humano, pero si lo concibe como un area que
se tiene que desarrollar para fortalecer al CH.
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Ahora bien, también resulta importante conocer como es que el término de CH a
evolucionado. Para ello, basta con analizar la historia de la administracién y podremos
darnos cuenta que, tanto el término administracion como la funcién de las personas en las

organizaciones han ido evolucionando de la mano (Figura 2).

Figura 2. Evolucion del término recursos humanos a capital humano.

Idalberto
Frederick W Chiavenato
Taylor Theodore W. (Gestion del
Schultz
(Recursos : talento
Humanos) (Capital humano) humano)
Elton Mayo Thomas
(Relaciones Davenport
Humanas)

(Gestion del CH)

Fuente: Elaboracion propia.

Con base en la figura 2, se puede observar que el primero en empezar a establecer
las bases del area RH en las organizaciones es el ingeniero Frederick W. Taylor. Es
importante aclarar que este autor no hace mencion de dicho departamento, sin embargo, es
el primero en establecer politicas RH dentro de las empresas donde trabajé, por ejemplo, los
empleados contratados deberian ser cientificamente seleccionados, asi como que deberian

ser precisa y cientificamente entrenados (Claude y Alvarez, 2005).

Sin embargo, fue hasta 1927 con Elton Mayo que es cuando se le da el enfoque
humano relacionista a las organizaciones, esto con base en el experimento Hawthorne, que
es el que permite comprobar que los problemas de cada individuo son importantes en la
operaciéon de la empresa, asi como que los colaboradores constituyen una propia cultura a
la cual debe estudiarse, dejando asi la idea de Taylor, quien consideraba que el trabajador

solo era movido por las recompensas econdémicas.

Una vez aparecido Mayo con la idea humano relacionista, surgieron muchos
autores que siguieron desarrollando esta tendencia, pero fue hasta 1961 que Theodore W.

Schultz desarrolla el concepto de capital humano un articulo en un documento oficialmente
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reconocido (American Economic Review). En esta comunicacién se habla de la importancia
gue tienen los conocimientos y habilidades de las personas en las organizaciones como un
capital. Aunque cabe mencionar que el tema ya habia sido estudiado por otros autores,

mismos que ya fueron mencionados en la pagina 18.

Siguiendo con la historia y el proceso de evolucién del concepto, podremos
observar en la figura 2, que en 2002 ya se habla de un nuevo término, la gestion del capital
humano (Thomas Davenport). En esta nueva fase, se habla de la importancia que tienen los

conocimientos y habilidades de las personas en las organizaciones como un capital.

Finalmente, la nueva tendencia es la gestion del talento humano, en ella se resalta
la importancia de la informacién en las personas para mejora de las organizaciones. Se
pretende que asi como las organizaciones han evolucionado como respuesta a la

globalizacion, el area RH pase a la de gestién del talento humano (Chiavenato, 2009).

Cabe aclarar que el término RH, segun Casimiro (2007), debe denominarse como
tal a partir de que las personas son incorporadas a las organizaciones. Desde un punto
personal, el autor tiene razén, ya que muchas de las organizaciones actuales a pesar de que
en sus estructuras tienen un area con este nombre, o en el mejor de los casos con nombres
mas rimbombantes (departamento de capital humano o departamento de la gestion del
talento humano), se han quedado con la idea de que las personas solo sirven para cumplir
con los objetivos de las organizaciones, aun teniendo estos conceptos. Es aqui donde se ve
una clara contradiccion de las organizaciones, por un lado se establecen los conceptos en

sus estructuras y por otro, son pocas las que lo llevan a cabo®.

6 En 2006, el Chartered Institute of Personnel Development, realiz6 una encuesta a un grupo de CEOS de
Argentina, en esta se preguntd si el recurso humano es considerado un activo estratégico, el 70% contesto que
la gente es el principal activo de las compafiias, sin embargo, solo el 10% de ellos menciond dedicar temas de
recursos humanos la misma atencion que a cuestiones mas tradicionales, finanzas por ejemplo. Para mayor
informacion véase la revista “CEO, Argentina (2006)” PriceWaterHouseCoopers. Capital Humano, El liderazgo y

los recursos humanos como fuentes de oportunidades, pag. 3
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Una vez conocidos los antecedentes mas relevantes del capital humano, es posible
entrar en materia y para ello empezaremos por definir el concepto. De acuerdo con el
Modelo Skandia, en Santos, A; Rodriguez, | y Pérez, C. (2007), el capital humano
comprende todas las capacidades individuales, los conocimientos, las destrezas y la
experiencia de los empleados y directivos de la empresa, asi como de la organizacion
laboral como un todo, incluyendo sus valores. Se puede decir entonces que el capital
humano incluye todos aquellos aspectos propios de las personas y que constituye
actualmente uno de los factores determinantes para la obtencion de valor agregado en las
organizaciones. Este valor se potencializa cuando el conocimiento se coloca en funcién del
logro de los objetivos de la organizacién. El capital humano para contribuir al éxito de la
organizacion depende en gran medida de la capacidad de las organizaciones para

desarrollar y aprovechar el conocimiento.

Arias (2009), otro experto en la materia, explica que el capital humano puede

dividirse en varios elementos (Figura 3).

Figura 3. Elementos del capital humano.
/

e Capital intelectual (saberes, creatividad, imaginacién,

etc.),
e Capital afectivo (amor, compromiso, etc.),

e Capital social (integracion familiar, trabajo en equipo,
Subdivisiones del

_ cohesion, seguridad respecto al acto de los demas,
capital humano.

etc.),

e Capital de salud (alimentacién sana, ejercicio,
proteccién contra accidentes, etc.),

e Capital psicolégico (autoestima, seguridad en si

N~ mismo, manejo de estrés, etc.)

Fuente: Adaptado de Arias, (2009).

Para efectos de esta investigacion so6lo explicaremos a fondo el capital intelectual,
no por querer restar importancia a los demas capitales, sino mas bien porque esté es el que

mas incide en los demas temas que se sefialaron en la figura 1.
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Ahora bien, la pregunta que surge es la siguiente, ¢Qué implica el desarrollo del
capital humano?, para muchas organizaciones el desarrollo de este capital conlleva a mas
gastos, lo cual es una idea errénea porque si se tiene una correcta administracion del CH,
se ahorrarian gastos de manera significativa, ya que tendrian al mejor personal, este estaria
motivado y por lo tanto se reflejaria en la productividad de la empresa. Es entonces donde
entra la funcibn de uno de los departamentos mas importantes dentro de cualquier
organizacion, el departamento de RH, ya que es aqui donde radica la correcta
administracion del capital humano (ACH).

Munch Galindo (2005), define la ACH como “el proceso cuya finalidad es lograr un
mejor desempefio, aprovechamiento, acrecentamiento y mejora en las capacidades,
habilidades, experiencias, conocimientos y competencias del personal, con la finalidad de
establecer un clima organizacional 6ptimo que mejore la productividad y calidad, y
consecuentemente el desarrollo de la organizacion y de los hombres que la integran”. Por lo
gue es posible suponer que, si en las organizaciones llevaran a cabo una buena ACH, no se
tendria mucha rotacion de personal, el nivel de ausentismo en las organizaciones
disminuiria. Es importante sefialar que esta responsabilidad recae en el responsable del
area RH, pues es quien debe llevar a cabo la planeacién de este departamento y buscar

formas para poder desarrollar y aprovechar el CH.

A diferencia de los demas recursos con los cuentan las organizaciones, el ser
humano posee caracteristicas tales como: inteligencia, valores, competencias, imaginacion,
experiencias, sentimientos, habilidades, que lo hacen ser totalmente diferente. Ademas, de
gue este tiene el poder de decision para determinar: qué hacer, cdbmo, dénde, cuando, por
gué y con quién. Para ello, podemos hacer uso de herramientas como el empowerment y la
delegacion. Por lo que nos lleva a suponer que, si todas estas caracteristicas son llevadas a
la practica, ya estariamos hablando de una verdadera ventaja competitiva para las

empresas.

Algunas de las finalidades del tener una buena ACH en las organizaciones son las
siguientes:
- Una planta estable de trabajo;
- desarrollar las potencialidades, habilidades y capacidades del personal,

- mejorar la calidad de vida en el trabajo;
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- mejorar el clima organizacional;

- desarrollar personal altamente comprometido con la organizacion;

Y entre los beneficios que podemos encontrar al aplicar una correcta ACH son:
- Incrementa la efectividad;
- ayuda a la optimizacion de los recursos;
- mejora la calidad de vida de los integrantes de la organizacion;

- incrementa la productividad.

El desarrollo del capital humano es un tema reciente y por ello también poco
considerado. Sin embargo, otras personas estan de acuerdo en que la economia y las
organizaciones no prosperaran sino se tiene y desarrolla al capital humano. Tal es el caso
de José Villa Rivera, director general del Instituto Politécnico Nacional, quien considera lo
siguiente: "Hemos sefialado que la mejor politica anticiclica, como lo han demostrado otros
paises del mundo, es aportar por la formaciéon de sus jovenes y la educacion de calidad
ademas de incrementar los recursos a la investigacion cientifica y econémica, no hay otra
manera de salir adelante si no formamos capital humano que permita a futuro a progresar"
(Universal, 2009). Entonces si se puede afirmar que no hay otra forma de ser mas
competitivos que mediante la educacién, que es una de las tantas formas para incrementar
el CH.

En la actualidad se comenta en los diferentes medios de informacion de negocios
gue las personas son su principal activo. Sin embargo, son pocas las que realmente

practican lo que comunican y menos aun las que lo creen de verdad.

¢, Realmente mienten las empresas cuando dicen que los recursos humanos son su
principal? El problema no es que las empresas no valoren a su personal; es que no saben
cdmo hacerlo. Esta carencia no es un problema del departamento de recursos humanos,
sino mas bien de todos aquellos que conforman las organizaciones y mucho mas en los
directivos de estas. Cabe mencionar que, en muchas ocasiones este departamento solo es
empleado para la gestion de nédmina, olvidandose asi de las otras funciones que tiene a su

cargo.
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Para poder valorar a su personal, las empresas deben superar la idea de recursos
humanos y llegar a concepto de capital humano. Tal idea conlleva a una serie de

implicaciones.

- Los seres humanos son activos que hay que valorar, medir y desarrollar a largo
plazo.

- Son activos dinamicos, por lo tanto se pueden depreciar como los recursos
tecnologicos.

- El valor de una empresa también puede medirse con base en su capital humano y

éste puede deteriorarse si es gestionado incorrectamente.

Toda empresa espera obtener un beneficio de sus activos. ¢Por qué no de su

inversién en capital humano? O quizas, la cuestiébn mas pertinente es ¢,como hacerlo?

En respuesta a este problema, Arthur Anderson (en Friedman, Hatch y Walker
2000:51), ha elaborado un método que puede ayudar a las empresas a medir el valor de las
politicas sobre capital humano y vincularlos mas estrechamente con los objetivos de las
empresas. Este método, lo ha llamado VALORACION DEL CAPITAL HUMANO (Cuadro 2),
el cual pretende ayudar a las empresas a calcular y mejorar los retornos de sus inversiones

en personal.

Cuadro 2. Las cinco fases de la valoracién del capital humano
FASE EXPLICACION

L Repercusion de la estrategia sobre el personal. En esta fase se
Clarificacion : : » .
aclara y confirma la alineacién estratégica de le empresa.

Se calcula el costo de la inversion en capital humano de la empresa

Evaluacion ] ] .
y el valor que los empleados atribuyen a esa inversion.
— En esta fase las empresas empiezan a elaborar los programas que
isefio
van a permitir obtener beneficios del capital humano.
» Durante esta fase las empresas ponen en marcha los cambios
Implantacion

propuestos.

- En esta fase el nuevo sistema se contrasta con la estrategia. Se
Seguimiento : 5 : :
comprueba si se estan produciendo los cambios esperados.

Fuente: Adaptado de Friedman, Hatch y Walker, (2000).
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Sin embargo, antes de llevar a cabo estas cinco fases, es importante analizar que
el personal contratado sea aquel que cumpla el perfil de puestos y no dejarse llevar por las
relaciones de parentesco, ya que si cumplimos con el proceso administrativo de RH, es
cuando ya se puede hablar de la gestion del capital humano, es decir ya se puede buscar
desarrollar aquellas habilidades que nuestro personal tiene y que aun no han sido utilizadas,
trayendo consigo una mejora en las organizaciones, y por lo tanto no solo se puede decir

gue estas son mas productivas sino también mas competitivas.

Ahora bien, entendamos que la solucién no solo esta en la elaboracion de mas
modelos de valoraciéon de CH y que estos se lleven a la practica, va todavia mas alla de
esto. Friedman, Hatch y Walker (2000), describen que en una convencion de directores de
empresas norteamericanas, escucharon a un ejecutivo de una empresa industrial quien hizo

la siguiente observacion:

“Las empresas estan dispuestas a invertir millones en maquinas que se deprecian
con el tiempo y, sin embargo, se muestran reacias a hacer una inversion
equivalente en personal, que se deprecia con el tiempo. Para mi no hay dudas.
Prefiero gastar 10,000 dolares en formacion ahora y hacer que valgan 100,000 en
diez 0 méas afios, que invertir 100,000 en una maquina que valdra 10,000 o0 menos,

diez afios después.”

Entonces, ¢,Por qué las empresas todavia ven a los empleados como recursos a explotar en
vez de capital que hay que rentabilizar? Los autores antes citados explican que en las
empresas se encuentran dos tipos de problemas que impiden el desarrollo del capital

humano (Figura 4).

Figura 4. Problemas para el desarrollo de capital humano.

-

1. Limitaciones de los ) 3
) . - no hay un sistema estandar
sistemas de evaluacion y 3 )
. para medir su valor,
contabilidad.
Problemas para ~
-
el desarrollo del o - el problema mas dificil es la
CH 2. Limitaciones de los ) )
: ] o < mentalidad, y cambiarla
propios directivos
_ L representa todo un reto.

Fuente: Adaptado de Friedman, Hatch y Walker, (2000).

26



En el modelo de valoracion de capital humano, se habla de un proceso de cinco
fases, para que las empresas puedan llevar a cabo este proceso de valoracién deben tener

presentes las areas de gestion del capital humano (Figura 5).

Figura 5. Las cinco areas de gestion del capital humano.

5. La direccién.

4. Estructura de la
organizacion

3. Desarrollo cde carrera,
planeacion de sucesiones y la
formacion.

- >
5

2. Compensacion y gestion del
desempeno.

- -
X
y B

1. Reclutamiento, la retencion
y jubilacién.

\

Fuente: Adaptado de Friedman, Hatch y Walker, (2000).

De acuerdo con la figura 5, la primer area es el reclutamiento, retencion y jubilacion,
la importancia del capital humano radica en que es aqui donde la organizacion se allega de
las personas adecuadas, es decir aquellas que cumplen el perfil de puestos y que tiene

potencial para la empresa.

Es bien sabido que los seres humanos hoy dia ya no s6lo se conforman con ser
pagados por las actividades que realizan, desde un punto de vista personal, también buscan
gue sean reconocidos por lo que hacen y sobre todo que se les vaya implementando nuevas
formas de pago por lo que hacen. Esta debe ser la funcién de la segunda area de gestién

del CH, la compensacion y la gestiéon del desempefio.

El objetivo del area de desarrollo de carrera, planes de sucesion y la formacién, no
es mas que ubicar a los mejores talentos que tienen las organizaciones para que estos

puedan crecer en la mismay por consecuencia que la empresas sean mas competitivas.
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Afios atrds las estructuras de las organizaciones eran rigidas e inflexibles,
actualmente estas se han adaptado a las condiciones del ambiente como una respuesta
para su sobrevivencia. El papel que juega esta area en la gestién del CH, es que con el
cambio que se ha dado de rigidas a flexibles los duefios de las organizaciones se han dado
cuenta que no solo deben cambiar sus formas de organizacion, sino también en la forma de

ver a su recurso humano.

Finalmente el area cumbre de la gestién del CH: la direccidon. En ella recae la
responsabilidad de querer o no fortalecer al capital humano en las organizaciones, en
ocasiones se da el caso de que los directivos son los primeros en oponerse a dar mas
capacitacion, a otorgar nuevas formas de remuneracion, entre otras. Provocando un
estancamiento de los colaboradores y por consecuencia todo el potencial que traen consigo
(CH).

La relacién (empresa-colaborador), supone un beneficio mutuo sin que ninguna de
las partes prospere a costa de la otra; es decir, se debe dar una relacién ganar-ganar. Sin

embargo, es muy comun ver todo lo contrario en las organizaciones.

Entonces, para que las organizaciones desarrollen una buena inversion en CH, no
s6lo debe haber disposicion por parte de los directivos y colaboradores, también implica un
conjunto de elementos que debe tener tanto el colaborador como la organizacién

(Davenport, 2000), los cuales se muestran en la figura 6 y que se explican a continuacion:

Figura 6. Elementos del capital humano.

a Capacidad N
Habilidad
Conocimiento
'< I—I ‘:D:' Comportamiento

Destreza

>§‘,3 Esfuerzo | $3) Tiempo

-

Fuente: Modificado de Davenport (2000)
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Capacidad: Significa destreza en una serie de actividades o formas de trabajo, consta de

tres subcomponentes.

- Habilidad para realizar una determinada area, las habilidades pueden abarcar desde
la fuerza y las habilidades fisicas a un aprendizaje especializado;

- conocimiento, dominio de alguna herramienta y que es requerido para desempefiar
un puesto. Representa el contexto intelectual dentro del cual actia una persona;

- talento, es una habilidad innata y que se practica para perfeccionarla.

Comportamiento: significa la forma de actuar de las personas en determinadas situaciones
y que contribuyen a la realizacion de las tareas. Aqui se manifiestan los valores y las

creencias.

Esfuerzo: es la aplicacion consciente de unos recursos mentales y fisicos para realizar

alguna actividad.

Tiempo: por tiempo se entiende el elemento en el cual se da la inversion de capital humano,

(horas al dia, afios de una carrera profesional, etc.)

Cada uno de estos elementos hace que se realice una correcta inversion en CH. Siendo
importante tanto para la organizacion como para el individuo.

1.1.1 El modo en que funciona la inversiéon de capital humano.

Se ha visto que para haber una correcta inversion en CH, tanto las empresas como
los individuos deben tener una serie de caracteristicas. En el centro de la exposiciéon radican
dos ideas diferentes, pero que estan relacionadas entre si: compromiso con una empresa y

dedicacion al puesto de trabajo.
1. Compromiso con la empresa: el compromiso con la empresa surge de un vinculo que liga

al individuo con la organizacion. EI compromiso implica una aceptacion de los objetivos y de

un intenso deseo de afiliacion hacia la entidad.
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Davenport (2000), divide al compromiso en:

e Compromiso de actitud: se identifican con la organizacién, se implican en sus

actividades y disfrutan perteneciendo a esta.

e Compromiso programético: induce a los empleados a permanecer en el seno de la
organizacion. Estan dentro de las organizaciones no por apego emocional, sino mas

bien porque representa un alto costo salirse de la organizacion.

e Compromiso basado en la lealtad: los trabajadores que sienten el compromiso
basado en la lealtad desean hacer lo que consideran oportuno para la organizacion.
Existe una motivacion, una asistencia constante y una dedicaciéon a los objetivos

empresariales.

2. Dedicacion o involucramiento en el puesto de trabajo: juntos, los conceptos de
compromiso programatico e involucracién al puesto de trabajo son los puntos focales de la
inversion de capital humano. Las personas con una gran dedicacién a su tarea cuidan

mucho lo que hacen a las organizaciones mas productivas.
En sintesis podemos decir que, si en las organizaciones se busca constantemente
el compromiso y dedicacion en los colaboradores, se dara de mejor manera el compromiso

en los directivos para una inversion en CH (Figura 7).

Figura 7. Condiciones para invertir en CH.

Compromiso

Inversion

en capital

TR

humano

Dedicacion

Fuente: Modificado de Modificado de Davenport Thomas (2000)
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1.1.2 Rendimiento de la inversion, las recompensas requeridas para promover 0

mantener la inversién de CH.

A lo largo de este capitulo se ha venido recalcando la importancia del CH, se ha
dicho que deben existir ciertos elementos para que haya formacion de este capital, aunque
también es importante mencionar que no solo estos elementos existen (ver pagina 22), hay
ciertos factores que hacen que las personas decidan invertir en CH o no. Al respecto,
Davenport (2000), creo un concentrado de elementos que los directivos deben analizar
antes de crear un programa de formaciéon de capital humano (Figura 8). Al realizar este
andlisis, se pretende solucionar el problema 2 abordado previamente en la pagina 26.

Figura 8. Ejemplos de los elementos del rendimiento de la inversion.

SATISFACCION INTRINSECA

Interés v' Creatividad
Reto v Diversion

Variedad v' Relaciones sociales,
Control de valores v Recompensa

v' Sueldo base
v Incentivos
v' Gratificaciones
v Comisiones AsCEensos
RECOMPENSAS j \'j:g‘fessdgepri';f:cg:able v Oportunidades de mando OPORTUNIDADES
ECONOMICAS > e v Incorporaciones al CH: DE
v Beneficios médicos y Educacién DESARROLLO
asistenciales Capacitacion
v Respaldo laboral vital Aprendizaje no formal

Vacaciones

Aprecio
Galardones
Reconocimiento profesional
Reconocimiento de la empresa
Reconocimiento comunidad
Reconocimiento publico

Prestigio
Respeto

RECONOCIMIENTO

Fuente: Modificado de Davenport, (2000).

Analizando la figura 8, la satisfaccion intrinseca se encuentra en el interior de los
colaboradores, es decir son todas aquellas capacidades que tiene el individuo y que es
decision de ellos ponerlos en practica. Sin embargo, esta satisfaccién se ve influenciada por

el nivel de confianza que se le tenga al individuo y el medio en el que se desarrolle. Por otra
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parte, nos encontramos que las personas también aspiran a mejorar en las organizaciones,

de que se les desarrolle, esta es la funcién de la parte de oportunidades de desarrollo.

Es comun escuchar en conferencias y foros de recursos humanos que en la
actualidad la mayoria de las personas ya no solo buscan las recompensas econémicas, sino
mas bien buscan ser reconocidos por su trabajo bien hecho, objetivo que persigue la funcion
de reconocimiento. Es importante aclarar que esto no significa que ya no se le pague al
trabajador o que se le disminuya su remuneraciébn econémica, sino mas bien que las

organizaciones visualicen los beneficios de implantar nuevas formas de recompensas.

1.1.3 Capital humano y estrategia competitiva.

La ventaja competitiva es el medio por el que las empresas logran su objetivo
econdmico y que en definitiva es lo que las hace ser diferentes de la competencia. Por un
lado, la maquinaria, los procesos, las instalaciones se pueden copiar y hasta mejorar, por el
contrario, las personas son Unicas y no se pueden copiar de una organizacion a otra. Al
respecto, Jack Welch en Davenport (2000), ex vicepresidente de General Electric (GE),
declaro que las formas de capital producidas por los individuos se han convertido en un

valor clave de ventaja competitiva.

1.1.4 El benchmarking y el capital humano.

El benchmarking consiste, en términos generales, en la comparacion del negocio o

practicas de una organizacion con los de otras organizaciones.

El benchmarking como técnica para analizar el capital humano fue iniciado por el
doctor JacFitz-Enz, del Instituto de Saratoga. A principios de los afios ochenta, Fitz-Enz cred
el Saratoga Report, un estudio de benchmarking dirigido exclusivamente a los ejecutivos de
recursos humanos. JacFitz-Enz, en  Phillips (2006), sugiere que el proceso del
benchmarking en los recursos humanos debe verse como un ciclo de 7 etapas, las cuales se

muestran en la figura 9 y que se describen a continuacion:
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Figura 9. El proceso del benchmarking en los RH.

1. Determinaci6

del estandar de

comparacion.

Fuente: Adaptado de Phillips, H. D. (2006)

1. Determinacion del estandar de comparacion, este paso merece que se le preste

mucha atencién debido a que el area RH en términos generales es muy grande, y
gue a pesar de ser vista como un simple departamento de nédminas, realiza una serie
de actividades que inciden de manera directa con la estrategia empresarial. Debido a
la dificultad de encontrar un socio apropiado, las practicas de RH que buscan
adquirirse con el benchmarking deben permanecer dentro de las actividades y
funciones que hace el area y gque sin lugar a dudas ayudaran a formar un excelente

capital humano.

Creacion del equipo de benchmarking, la diferencia entre el éxito o fracaso de la
comparacion se redunda a un responsable: el equipo de benchmarking. Lo ideal es
gue en el equipo debiera incluirse al ejecutivo de recursos humanos, a diversos
especialistas en la materia, y unos pocos directivos y ejecutivos que no pertenezcan

al area de RH.
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Identificacion de los socios del proyecto de benchmarking, no cabe duda que
otro de los factores de éxito en este proceso, son los datos, ya que estos sélo se
pueden ser de utilidad si se obtienen de organizaciones con presencia en el mercado
y que con muchas expectativas de crecimiento. Es importante identificar las
organizaciones que se considera que tienen las mejores practicas o las mas
admiradas de acuerdo con un conjunto predeterminado de criterios. Las empresas
seleccionadas pueden o no ser competidoras en el marco del mismo sector, ya que
el objetivo que se persigue es descubrir la organizacién que, posiblemente tenga la

mejor practica o la practica deseada.

Colecta de los datos de benchmarking, este es el principal problema que
enfrentan las organizaciones, ya que son pocas las que realmente proporcionan
datos exactos. Es por ello que es muy importante que durante la fase de
Identificacion de los socios del proyecto de benchmarking se elija correctamente a

las organizaciones con las cuales se va a trabajar.

Andlisis de los datos, fase en la que los datos deberan ser tabulados, organizados,

analizados e interpretados.

Distribucion de informacién a los socios del proyecto de benchmarking, es
importante destacar que los socios del proyecto de benchmarking necesitan un
informe con informacion util que pueda ser utilizada internamente para mejorar sus

procedimientos.

Implementacién de mejoras como consecuencia del benchmarking, en esta fase
se pone en practica las mejoras que en dicho proceso se han encontrado y que se

ha demostrado son necesarias.

1.1.5 Rendimiento de la inversion (ROI).

Algunas organizaciones prefieren invertir en capital humano cuando hay evidencias

de que produce beneficios. Comparan a menudo los costos de los programas de capital

humano con los beneficios monetarios obtenidos. El rendimiento de la inversién (ROI) ha

sido utilizado como instrumento de evaluacidon empresarial en cuanto a CH.
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La importancia de este tema radica en que la mayoria de los empresarios no les
importa los beneficios, sino el impacto de los costos de la inversibn en CH en sus

presupuestos, es por ello que se le ha dado un apartado especial.

La estrategia ROI

La estrategia ROI se focaliza en la implementacién de un proceso de medicion y
evaluacion completa de los gastos en capital humano de una organizacioén. Esto implica la
colecta de ciertos tipos de datos cuando se implementa un programa de capital humano.

Phillips (2006) explica que los tipos de datos que se deberan recoger de acuerdo

con la estrategia ROI son los siguientes:

- Reaccion del programa y grado de satisfaccion con el mismo,

- conocimientos y habilidades necesarias para que el programa tenga éxito,

- la aplicacion e implementacion del programa,

- medidas especificas del impacto directo del programa en la empresa,

- datos del rendimiento de la inversion, comparando los beneficios econdémicos del
programa con los costos,

- los costos totales del programa de capital humano,

- datos intangibles: no transformados en valores monetarios (cuando la conversion es

demasiado dificil o le falta credibilidad).

En parrafos anteriores, se menciond que a la mayoria de los empresarios no les
importa tanto invertir en CH, a menos que se produzca un beneficio. Al respecto Phillips

(2006), formul6é un modelo para aplicar el ROI en la inversion de CH (Cuadro 3.)

El cuadro 3, explica de manera breve el proceso para la aplicacién del ROI en el
capital humano. Sin embargo, el verdadero plus para las organizaciones de utilizar esta
herramienta es saber calcular el rendimiento del capital humano. Ante esta situacién el autor

elabor6 las formulas que se muestran en el Cuadro 4.
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Cuadro 3. El modelo del procedimiento del ROI

PASOS

DESCRIPCION DEL PROCESO

1. Planificacion de Ila

evaluacion
2. Recogida de datos

3. Aislamiento de los
efectos del programa de

RRHH

4. Conversion de los
datos en valores
monetarios

5. Contabilizacion del

costo del
RRHH

programa de

Definicion de los objetivos apropiados de los programas e iniciativas
de recursos humanos.
Tanto datos cuantitativos como los cualitativos, incluidos los habitos
laborales, ambiente de trabajo y actitudes.
Hacer proyecciones del programa para analizar el resultado. Es
importante utilizar estrategias como: pruebas piloto, lineas de
tendencia, estudios y proyectos de investigacion.
Estos valores por lo regular los asignan los directivos o supervisores.
La estrategia concreta seleccionada depende del tipo de datos y de la
situacion.
El costo debe incluir los siguientes elementos:
- Andlisis y evaluacion inicial, prorrateada a lo largo de la vida
esperada del proyecto,
- Costo de compra/adquisicion (si procede),
- Costo de creacién/disefio del programa (prorrateado si es
necesario),
- Tiempo empleado por los participantes/interesados en el
programa,
- Costos habituales de mantenimiento y supervision,
- Gastos de administracion y generales del programa,

- Costos de evaluacion y de comunicacion,

Fuente: Adaptado de Phillips, H. D. (2006)

Cuadro 4. Férmulas para el calculo del rendimiento del CH.

NOMBRE FORMULA

Ratio beneficio/costo (RBC)

Rendimiento de lainversién

(ROI)

FORMULA INTERPRETACION
RBC= Beneficios monetarios
del programa de RR.HH./ Por cada $ invertido se obtienen

Costos  del $ en beneficios.

RR.HH.

programa de

Por cada $ invertido se produce
un rendimiento de $ en forma de
ROI= RBC X 100 beneficios netos, después de la

recuperacion del $ invertido.

Fuente: Adaptado de Phillips, H. D. (2006)
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1.1.6 Las personas y su importancia en las organizaciones actuales.

Hasta aqui hemos analizado el capital humano, algunas ventajas y desventajas de
formarlo, sin embargo, realmente existen organizaciones que ya estén llevando a la practica

todo o parte de lo afirmado anteriormente.

En la actualidad, la nueva ventaja competitiva de las organizaciones debe centrarse
en las personas, en su creatividad y su talento, en sus aspiraciones y esperanzas, en sus
suefios y en su entusiasmo ya que este capital es lo Unico que realmente hacer notar la
diferencia a una empresa de otra (Gratton, 2001). Las empresas que son consideradas
competitivas en esta época lo hacen porque logran ofrecer significado y sentido en sus

colaboradores.

1.1.6.1 La inspiracion de las personas. (Caso Hewlett-Packard: desarrollo de una

cultura inimitable).

Afirmar que las organizaciones que innovan en tecnologia son mas productivas es
un error. En la actualidad, se ha visto que aquellas que son mas competitivas se debe a un
factor: el capital humano. No por ello, estamos restando importancia a la tecnologia, sino
mas bien que el CH ha venido a darle a los demas recursos un plus, reforzando asi cada

vez mas a los demas.

De acuerdo con una investigacion de Gratton (2001), Hewlett-Packard (HP) llevé a
cabo una creacion y desarrollo del potencial humano, combinando lo blando y lo duro. Lo
duro, que consiste en los procesos estructurales basicos de la empresa (a través de un
proceso de gestion del rendimiento) produciendo un conjunto compartido de objetivos
estratégicos y que organiza y reorganiza constantemente la conducta de todos los miembros

de acuerdo con los objetivos de la empresa.

HP logré equilibrar este proceso rigido, altamente focalizado y centrado de gestion
del rendimiento con un conjunto blando de valores, el estilo de HP, orientado hacia la
dignidad y el respeto de cada uno de los empleados. Aqui una pequefia muestra de lo

importante que es el capital humano para las organizaciones.
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Gratton (2001), explica que para poder comprender la importancia del capital
humano en las organizaciones, primero debemos analizar las caracteristicas fundamentales
del capital humano, y por lo cual crea tres principios, los cuales se muestran en la figura 10 y

gue se detallan a continuacion.

Figura 10. El nuevo programa de ver al Capital Humano y sus capacidades.

1. Capacidad de vision
2. Capacidad de prevision
3. Capacidad estratégica

Funcionamos
En el
Tiempo

4. Capacidad de diagnoéstico
5. Capacidad sistemética
6. Capacidad adaptativa

7. Capacidad emocional

8. Capacidad de crear
confianza

9. Capacidad estratégica

Buscamos
significados.

Tenemos
Alma

Fuente: Modificado de Gratton, (2001)

Las capacidades del primer principio: funcionamos en el tiempo.

Las organizaciones actuales deben tener claro los conocimientos e ideas que
infunden su personal, sabiendo asi que ellos son parte fundamental para lograr y mantener
la ventaja competitiva. A la hora de crear capacidades de vision, se busca desarrollar una
vision del futuro que resulte atractiva e interesante y que proporcione una visién compartida
de lo que es posible. El aspecto de capacidad de prevision, implica que las organizaciones
tengan la habilidad de poder enfrentarse a problemas futuros y de resolverlos en la
brevedad posible. Siendo la parte, crear capacidades estratégicas, la encargada de crear

estrategias centradas en las personas.
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Las capacidades del segundo principio: Buscamos significados

Los seres humanos buscamos significados y tratamos de comprender y aclarar las
cosas que pasan a nuestro alrededor. Esta busqueda proviene de lo que oimos, de la
manera en que nos comportamos y de los simbolos y mitos que nos rodean. Aunque esa
bdsqueda es en esencia de las personas, las empresas pueden desempefar ayudar a que
esta sea mas facil y comprensible para los individuos. El rol consistira en la creacién de un
contexto en donde la alineacién estratégica (misio, vision, objetivos, valores) sean
conocidos. Las capacidades que se manejan en este principio buscan que los individuos se
sientan parte de la organizacion y sobre todo que estos puedan adaptarse de manera

rapida.

Las capacidades del tercer principio: tenemos alma

A diferencia de los demas recursos, los seres humanos tenemos esperanzas y
aspiraciones, podemos confiar y comprometernos. La confianza y el compromiso que
sentimos influyen profundamente en nuestra disposicion a dar mas de lo que nos dicta el
deber. Por ello, podemos decir que nuestro éxito depende de la confianza en nuestros
colaboradores, de compartir ideas con ellos y de nuestra inspiracion y espiritu emprendedor.
En resumen las capacidades del tercer principio, buscan que los empresarios tengan la
capacidad de poder comprender a las personas que laboran con él, de tenerles confianza,
gue el individuo se sienta comprometido y mejor aln, parte de la organizacion, concepto que

algunos autores como Topa y Morales (2007), llaman contrato psicologico.
Hasta ahora, hemos analizado algunos antecedentes del CH, su importancia e

impacto en las organizaciones. Sin embargo el concepto es inmenso, por lo que es

conveniente analizar algunos otros conceptos que afectan de manera directa.
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1.2 Conceptos clave que debe tener presente el dirigente para formar capital

humano.

1.2.1 La motivacion como herramienta facilitadora de los directivos para formar CH.

Hemos explicado que una buena formacion de capital humano en las
organizaciones depende mucho de la decision del dirigente o duefio de la organizacion. Ese
aspecto caracteristico que lleva a una persona a realizar cierta actividad es considerado por

muchos autores como motivacion.

Segun Chiavenato (2009), la motivaciéon “funciona en términos de fuerzas activas e
impulsoras que se traducen en palabras como deseo, y recelo (temor, desconfianza y
sospecha)”. En esta definicién hace hincapié en una fuerza que hace a unas personas a
realizar algo, pero cabe destacar que la mayoria de los autores han estudiado a la
motivacion desde la perspectiva del trabajador y no del empresario. El enfoque que se le
quiere dar aqui es el del empresario, se busca analizar con base en las definiciones del
concepto, cual es la que mas inciden en los empresarios para que decidan o no formar CH

€n sus organizaciones y sus caracteristicas.
De acuerdo con la clasificacion de tipos de motivacion de Juan Antonio Pérez
Lopez en Llano (2004), la motivacion puede verse desde varias perspectivas (Véase cuadro

5.)

Cuadro 5. Clasificacion de tipos de liderazgo

TIPO MOTIVACION SIGNIFICADO

Extrinseca Relacionada con lo que el trabajador puede obtener de los demas

con su trabajo.

Intrinseca Referente a lo que se obtiene en si del trabajo mismo.
Transitiva Lo que se puede aportar a los demas con su trabajo.
Trascendente Corresponde a la actitud del lider para desarrollar las

potencialidades de los demas clientes y subordinados.

Fuente: Adaptado de Pérez Lépez, en Llano (2004), Instituto Panamericano de Alta Direccién (IPADE)
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Con base en estas definiciones podemos decir que la motivacion trascendente es
la que mas incide en el pensar de los directivos o duefios de las organizaciones. Mucho se
ha dicho que la motivacién de los colaboradores en primer lugar se da por la remuneracion a
su trabajo, esto porque se ha satisfecho una necesidad. Después partimos que su
motivacion se va dando en cuanto se vayan satisfaciendo algunas otras necesidades. Sin
embargo existe otra motivacion de caracter todavia superior, supone que los colaboradores
desean trascender en sus trabajos, recibir un beneficio y no es precisamente el econémico.
Y este es el papel que debe jugar el duefio de las organizaciones, ser un lider que busque
mejorar a aquellos que dirige, que busque desarrollar su potencial y con base en ellos hace
gue se identifique con la alineacion estratégica de la organizacion (Chinchilla en Llano,
2004)

En parrafos anteriores se explicO que la motivacion puede llegar a ser una
herramienta facilitadora del dirigente para formar el capital humano. Sin embargo, en
ocasiones las personas que llegan a ocupar un puesto de alta direccion rara vez cuentan

con esas caracteristicas que exige el puesto.

1.2.2 El liderazgo y su efecto para formar CH.

A lo largo de la historia de la humanidad se ha visto a numerosos personajes que
se han distinguido por resaltar entre la multitud. Ante esto, la pregunta que surge es ¢,Qué
es lo que han hecho estas personas para sobresalir? Algunos estudiosos se han dado a la

tarea de investigar sus caracteristicas y el resultado se redujo a una sola palabra: liderazgo.

¢ Pero qué es el liderazgo? John Kotter en Rodriguez Combeller (2004) explica al
liderazgo como el proceso de movilizacién de un grupo de gente en una direccion que

genuinamente satisface los intereses reales a largo plazo de todo el colectivo.

Por otra parte, Capra en Suarez Nufez (2003) explica que hay varias clases de
liderazgo. El visionario, donde el lider es una persona capaz de mantener una vision, de
articularla claramente y de comunicarla con pasion y carisma. El otro es el comunitario, el

cual consiste en crear condiciones favorables para sus seguidores.
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Entonces podemos decir que el liderazgo no es algo circunstancial, la persona que
es un verdadero lider es aquel que busca un beneficio colectivo. Algunos autores consideran
gue para diferenciar a un lider de otra persona, basta con analizar algunas habilidades que
debe poseer. Al respecto BurtNanus en Joseph (2003) explica que el lider debe tener
ciertas habilidades que le haran ser diferente a los demas. El las llama megahabilidades

(Véase cuadro 6)

Cuadro 6. Las siete megahabilidades del liderazgo segun BurtNanus.

MEGAHABILIDAD

SIGNIFICADO

Visiéon de futuro

Dominio de cambios

Disefio de la

organizacioén
Aprendizaje anticipado

Iniciativa
Dominio de la
interdependencia

Altos

integridad

niveles de

Mantiene su vista firme en el horizonte lejano, incluso cuando camina
hacia él.

Regula la velocidad, direccion y ritmo del cambio en la organizacion,
de forma que su crecimiento y evolucion concuerda con el ritmo
externo de los acontecimientos.

Es un constructor en la instituciéon cuyo legado es una organizacién
capaz de triunfar al cumplir predicciones deseadas.

Es un aprendiz de por vida que estd comprometido a promover el
aprendizaje organizativo.

Demuestra tener la habilidad para hacer que las cosas sucedan.
Inspira a otros a tener ideas y confiar entre ellos, a comunicarse bien y

frecuentemente, y a buscar soluciones colaboradoras a los problemas.

Es honrado, honesto, tolerante, formal, cuidadoso, abierto, leal y

comprometido con las mejores tradiciones del pasado.

Fuente: Modificado de Boyetty y Jimmie Joseph (2003)

En el cuadro anterior se puede ver claramente que una de las megahabilidades del
lider es el aprendizaje anticipado, el cual busca desarrollar a los seguidores del lider. Este
es el rol que deben jugar los duefios de las organizaciones, en especial en nuestro sujeto de
estudio, los balnearios del Valle del Mezquital, no deben esperar a ver lo que los demas
estdn haciendo para empezar a hacerlo, sino ellos tomar la iniciativa que es otra de las

megahabilidades.
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1.2.3 El capital intelectual como medio para fortalecer el CH.

En parrafos anteriores se explico el rol de la motivacion y del liderazgo en la
formacion de CH. Sin embargo, no solo estos temas del Management inciden en el CH, aln
existen algunos otros que deben analizarse. Es momento de estudiar al capital intelectual, el
cual es considerado como conocimiento que se puede convertir en beneficios tanto para la

organizacion como para los propios colaboradores (Sullivan, 2001).

El concepto de capital humano, como tal no es un tema nuevo. Sin embargo, es
recientemente que ha tomado auge gracias a las multiples investigaciones. El término fue
acufiado en 1969 por John Kenneth Galbraith, quien lo describi6 como una accién
intelectual, mas que mero conocimiento o puro intelecto. Cabe destacar el concepto a lo
largo del tiempo ha venido sufriendo transformaciones en su definicion, esto como una
respuesta ante la evolucion del medio en el que se desenvuelven las organizaciones y como

una forma de adaptarse ante las nuevas condiciones socio-econémicas.

Choong en Falco (2009) define al capital intelectual como material intelectual —
conocimiento, informacién, propiedad intelectual, experiencia- que puede ser utilizado para
crear riqueza, capacidad intelectual colectiva, siendo estd una de las definiciones mas

aceptadas en la actualidad.

Por su parte, Rivero, Vega y Balagué (2003) explican que el capital intelectual es
expresado por los conocimientos, habilidades, valores y actitudes de las personas aplicadas
a la gestion empresarial; asi como la lealtad de los clientes, las relaciones con proveedores

y otros agentes del entorno, el uso de la tecnologia informéatica, entre otros elementos.

El capital intelectual por si solo no es suficiente para que una empresa de
conocimiento salga adelante, de acuerdo con Sullivan (2001) las empresas que extraen

valor activamente de su capital intelectual lo hacen de dos maneras.

En primer lugar, empatan internamente a su capital intelectual con la alineacién
estratégica de la empresa y en segundo lugar, dan a conocer al exterior sobre el capital
intelectual de la empresa, no solo en conocimiento, sino también en capacidad de la

empresa para hacerlo valer en el mercado.
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Para las empresas de servicios, la extraccion de valor del capital intelectual es
sobre todo estratégica, haciéndose especial hincapié en la alineacion estratégica y la
informacion dirigida al exterior. Entonces, para medir el capital intelectual, es esencial medir
la creatividad de las personas, su capacidad para cooperar e incluso su sensibilidad hacia el
cliente y el mercado. Esto es posible mediante los valores, ya que es lo que mantienen
unidas todas las relaciones humanas y cimientos que sustentan la motivacion y la

creatividad del ser humano.

La importancia del capital intelectual en el sector servicios radica en que los clientes
estan comprando una mezcla de bienes tangibles y servicios intangibles, y esto hace que el
proceso de servicios no sea tan facil de controlar y de saber qué valora el cliente en el
proceso, por ello es dificil asegurar la calidad consistente por parte del mismo empleado dia

tras dia.

Como se menciond en parrafos anteriores, para que las empresas de servicios
extraigan al capital intelectual, es importante que tomen como base la alineacion estratégica,
y que es el caso de nuestro sujeto de investigacion, ya que los balnhearios ofrecen como
producto un servicio. Y aqui una herramienta valiosa que puede y debe ayudar a formar un

mejor capital humano en este tipo de organizaciones.

1.2.4 La productividad.

A lo largo del capitulo se ha venido hablando del Capital Humano y de su
importancia en las organizaciones, asi mismo se han desarrollado conceptos que inciden de
manera directa con nuestro objeto de estudio. Muchos de estos conceptos coinciden que el

objetivo que se persigue es incrementar la productividad en las organizaciones.

La productividad no es tema nuevo, sin embargo, dependiendo de las
organizaciones y de los estudiosos de la materia se le ha dado varios enfoques. Por
ejemplo, Bain (1997), explica que la productividad no es una medida de la produccién ni de
la cantidad que se ha fabricado, es mas bien una medida de lo bien que se han combinado y

utilizado los recursos para cumplir los resultados especificos deseables. Analizando la
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definicion se puede observar que su enfoque esta dirigido méas al sector de produccion que

al de servicios.

Por otra parte, en 1950, la Organizacion para la Cooperacién Econémica Europea
(OCEE) en Sumanth (1990) defini6 a la productividad como el cociente que se obtiene al
dividir la produccion por uno de los factores de produccién. De esta forma es posible hablar
de la productividad del capital, de la inversibn o de la materia prima segun si lo que se
produjo se toma en cuenta respecto al capital, a la inversion o a la cantidad de materia

prima, etc.

En un intento por darle un enfoque mas humanista al concepto la Aux Sources de la
Productivite Americaine, explica que la productividad es ante todo el deseo de una mejor
utilizacién de los recursos (técnicos, humanos y materiales) para beneficio del hombre
(Montafio, 2002).

Como se puede observar, los diversos enfoques de la productividad dependen
mucho del giro y sector al que pertenezcan las organizaciones. Para la productividad en la
prestacion de servicios, lo mas importante es el trato que se le otorga al cliente. Espacios
adecuados, encargados que atiendan a la gente con amabilidad, con comprensién y con una
sonrisa. ElI mejor vendedor no es necesariamente el que mas vende en un periodo dado,
sino mas bien aquel que aunque pierda un poco mas de tiempo, se desempefia de tal suerte
gue hace que el cliente se sienta comodo y vuelva con constancia y fidelidad a requerir los
servicios del lugar (Bortesi, 2008). Esta, es la parte que los duefios de los balnearios deben
analizar y comprender para llevarlo a la practica en sus organizaciones, ya que el servicio
gue prestan no es un producto, sino un servicio de constante interaccion empresa-cliente y

viceversa.

Ya se definié el concepto de productividad, ahora veamos la parte de los beneficios,
porque si llegamos a los balnearios explicandoles las definiciones probablemente los duefios
nos terminen diciendo que eso no sirve. Sin embargo, si les mostramos los beneficios que

trae la productividad quizas se pongan a razonar el concepto y su utilidad (Cuadro 7).
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Cuadro 7. Actividades en las que se ve reflejada la Productividad.

ACTIVIDAD

EXPLICACION

BENEFICIOS

Enriquecimiento del
trabajo

Enriquecimiento de
habilidades

Comunicacion

Mejoramiento  de
las condiciones de

trabajo

Reconocimiento

La capacitacion

Técnica de motivacion
no financiera.

Técnica formalizada

para aumentar las
habilidades necesarias

para realizar un trabajo.

Flujo adecuado y
oportuno de la
informacién con un
mecanismo de

retroalimentacion.

Técnica de
mejoramiento  basada
en los empleados

Proceso mediante el
cual la administracion
muestra que reconoce
el desempefio
sobresaliente de un

empleado.
Incremento de los
niveles de habilidad de

la fuerza de trabajo.

Variedad en las tareas asignadas
Autonomia y discrecion del empleado al
realizar sus tareas

Retroalimentacion en el desempefio

Enriquecimiento de las habilidades.

Entendimiento mutuo entre los
empleados y la administracion

Desarrolla de la lealtad hacia la empresa

Mejores condiciones de trabajo
La instalacion y mantenimiento de

mejoras en las condiciones de trabajo.

Formas:
Aumento de salario
Bono
Diploma
Una nota especial en el boletin de la
empresa
Incremento de las habilidades en los
colaboradores.

Calidad en el producto/servicio

Fuente: Adaptado de J. SUMANTH (1990)
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1.2.5 La capacitacion.

El proceso de incorporacion de las personas a la empresa no finaliza con la
seleccién y contratacion. La organizacion debe buscar que los puestos de trabajo sean
ocupados por aquellas personas que mejor cumplan los requisitos marcados en los perfiles.
La importancia del proceso de formacion en las empresas radica en que, al estar formados
por seres vivos, estos deben estar adaptadndose constantemente. Las organizaciones al
estar formadas en su mayoria por personas también deben estar cambiando, esto con el
Unico proposito de ser competitivas y de sobresalir en este mundo tan globalizado (Gil y
Ruiz, 1997).

Los programas de capacitacion de las personas en las empresas, no solo requieren
una ensefianza de los conocimientos, habilidades, sino también de las actitudes necesarias
para el correcto desempefio del puesto de trabajo y su relacién con los clientes y la sociedad

en general.

La formacion es uno de los procesos mas importantes de socializacion que posee
la empresa para conseguir que la conducta de sus personas contribuya a la consecucion de
sus objetivos. Es bien sabido que existen muchos tipos de capacitacion y que esta tiene
diferentes objetivos. Sin embargo, lo realmente importante en la capacitacion es analizar
gue si nuestros colaboradores realmente necesitan la capacitacién, esto mediante la

correcta aplicacion de la deteccidén de necesidades de capacitacion (DNC).

Lo tipico en las organizaciones es gue realizan capacitacion solo para cumplir con
un requisito legal, perdiéndose asi el verdadero objetivo de la capacitacion, pasando de ser
una inversion a un gasto. Aqui, la importancia de llevar a la practica todo el proceso de la
capacitacion. Lo trascendente de la capacitacibn no solo es ser mas productivas a las

organizaciones, sino también fortalecer el capital humano.

La aplicacion del concepto capacitacion en los balnearios del estado de Hidalgo, se
debe dar desde que el empresario conozca el verdadero sentido de la capacitacion, hasta la
practica. Para lograrlo no basta con explicarles el significado de capacitacion, sino

mostrarles el verdadero proceso de la capacitacion y los beneficios que trae consigo.
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1.2.6 Administracion del Recurso Humano.

A lo largo de este capitulo se ha visto lo importante que resultan conceptos de
motivacion, liderazgo, capital intelectual, productividad y la capacitacién para formar al
capital humano en las organizaciones. Sin embargo, se ha descuidado una parte
fundamental dentro del CH, la Administracion del Recurso Humano (ARH).

Ivancebich (2005) subraya que la funcién de la ARH es mucho méas que archivar,
limpiar y llevar registros. Cuando sus estrategias se integran en la organizacion, la ARH

aclara los problemas de RH y concibe soluciones.

Entre los conceptos fundamentales en la ARH se puede destacar el:

e Analizar y resolver problemas desde el punto de vista de las utilidades;
e Evaluar e interpretar costos y beneficios de los temas de la ARH (Productividad,
salarios y prestaciones, reclutamiento, capacitacion, ausentismo, despidos, juntas y

encuestas de opinion)

Por otra parte, Chiavenato (2007) explica que la ARH consiste en la planeacion,
organizacion, desarrollo, coordinacion y control de las técnicas capaces de promover el
desempefio eficiente del personal, al mismo tiempo que la organizacion constituye el medio
gue permite a las personas que en ella colaboran lograr sus objetivos individuales

relacionados directa o indirectamente con su trabajo.

En los dos enfoques se puede ver claramente que para llevar a cabo todas las
acciones antes mencionadas, se hecesita de una persona que tenga las habilidades
necesarias para ponerlas en practica. Cabe mencionar que en nuestras organizaciones
sujeto de estudio solo se analizaran si llevan a cabo estas acciones, no asi si la persona

encargada cuenta con las habilidades para realizarlas.

La importancia del concepto en los balnearios se debe que a pesar de que son
organizaciones formalmente establecidas, carecen de los elementos administrativos
basicos, y por consecuencia la parte de la administracién del recurso humano, no escapa de

esta realidad, resultados que se mostraran en los siguientes capitulos de esta investigacion.
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Una vez comprendido el concepto y su importancia para las organizaciones,
pasaremos a analizar el marco contextual. Para su mejor comprension el siguiente capitulo

presentard los principales elementos.
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Capitulo Il. Marco contextual
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2.1 El turismo como una nueva perspectiva econdmica.

En la actualidad, algunos de los paises que afios atras eran lideres econémicos en

los mercados internacionales han perdido su posicién debido a que, con el paso del tiempo,

se han ido agotando sus principales fuentes de ingreso. Por ejemplo, paises como Irak,

Emiratos Arabes Unidos, China, México, entre otros, en épocas pasadas tenian mejor

ubicacion en el ranking de los paises con mayores reservas probadas de petréleo, (PEMEX

2001, 2009); y que en la actualidad, la han ido perdiendo (Tablas 2 y 3).

Tabla 2. Reservas probadas de petréleo crudo,

principales paises, 2001.

Tabla 3. Reservas probadas de petréleo crudo,

principales paises, 2008.

Posicion

D 0o B WN P

10
11

12

13
14
15

Pais

Arabia Saudita

Irak

Emiratos Arabes Unidos
Kuwait

Iran

Venezuela

Comunidad de Estados
Independientes

Libia
México
China
Nigeria
Estados Unidos de
América

Katar

Noruega

Argelia

Millones
de barriles
259,200
112,500
97,800
94,000
89,700
76,862

57,000

29,500
26,941
24,000
22,500

21,765

13,157
9,447
9,200

Posicion
1
2
3
4
5
6
7

10
11

12

13
14
17

Pais

Arabia Saudita
Canada
Iran

Irak
Kuwait
Venezuela
Emiratos Arabes
Unidos

Rusia

Libia

Nigeria

Kazakhstan
Estados Unidos de
Ameérica

China

Katar

México

Millones
de barriles
264,210
178,092
136,150
115,000
101,500
99,377

97,800

60,000
43,660
36,220
30,000

21,317

16,000
15,210
11,866

Fuente: Adaptado de PEMEX, (2001, 2009)
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Es por ello que, paises como el nuestro deben ampliar su vision y buscar nuevas
alternativas de ingreso a la economia ya que nuestra principal fuente de ingreso (el
petroleo), se estd agotando y en un futuro no muy lejano dejara de existir.

México no s6lo es un pais con riquezas minerales, también cuenta con un gran
patrimonio cultural, esto debido a su favorecida ubicacién en el planeta. Para ejemplo, se
pueden mencionar los asentamientos de grandes culturas en territorio nacional, tales como
la maya, los toltecas, zapotecas, aztecas; todas en condiciones y épocas diferentes pero
gue sin duda aportaron mucho para el México de hoy. Es por ello que, gracias a que en

nuestro pais existieron este tipo de civilizaciones, hemos heredado cuantiosas riquezas.

Hoy dia, nuestro pais aun conserva muchas de las costumbres y tradiciones que
nos heredaron nuestros antepasados, pero lo mejor es que también se han logrado
preservar muchas de las zonas donde estas civilizaciones estuvieron asentadas y que en la
actualidad son lugares utilizados como centros turisticos. Por destacar algunos, se pueden
mencionar las piramides de Teotihuacan, Chichen Itz4, entre otros; lugares reconocidos

mundialmente como el caso de Chichen ltza.

Debido a la variedad de las zonas naturales del pais y el acceso a su diversidad de
flora y fauna, en la actualidad la mayoria de estos lugares se han difundido como zonas

turisticas.

Con base en los parrafos anteriores se puede decir que México posee las
caracteristicas para denominarse pais turistico y ser una potencia internacional en esta
actividad. Pero, ¢,qué es el turismo?, ¢ existe una division del turismo?, ¢ddnde se encuentra

el turismo?

Para empezar, estudiaremos el origen del concepto. La palabra “turismo” surge en
Inglaterra a finales del siglo XVIII como resultado del “Grand Tour”, un itinerario de viaje por
Europa, muy comun desde el afio 1660 hasta la aparicion de los viajes masivos en ferrocarril
(a partir de la década de 1820). Su motivo principal, era apreciar las bellezas artisticas y
paisajisticas del continente, asi como asistir a actividades sociales de la aristocracia
europea (Gunn y Var, 2002 en SECTUR 2007).
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La Cuenta Satélite del Turismo de México (CSTM) define al turismo como “el
desplazamiento momentaneo que realizan las personas y comprende las acciones que
efectian durante sus viajes y estancia fuera de su entorno habitual’. Por otra parte, la
Secretaria de Turismo (SECTUR) menciona que, “... el turismo hace referencia a los viajes
realizados por un viajero fuera de su entorno habitual, por una duracién inferior a un afio,
con una finalidad principal que no sea la de ejercer una actividad remunerada en una

entidad residente en el pais visitado.

De acuerdo con las definiciones anteriores, se puede concluir que el turismo es
una actividad que puede realizar cualquier persona con motivo de apreciar el entorno del
lugar destino y donde este cumplira con los requisitos de no realizar actividades que sean

remuneradas y en un tiempo menor a un afio.

¢Pero qué actividades implica el turismo?, la Cuenta Satélite de Turismo (CST)

clasifica las actividades turisticas en dos grandes categorias (Figura 11).

Figura 11. Categorias de las actividades turisticas

-
/ Produccion ¢ Bienes: artesanias, ropa de playa, trajes de

destinada en su bafio, maletas, etc.
* Actividades < totalidad a los

e e Servicios:  alojamiento, transporte de
caracteristicas visitantes

pasajeros, agencias de viajes y operadores

o _ de tours.
Acpv!dades AActividades o
turisticas < productos ¢ Bienes: alimentos y bebidas, ropa y calzado
adquiridos tanto en general, periédicos y revistas, articulos

por los turistas

o Actividades < como por los para aseo personal, etc.

no caracteristicas | residentes del e Servicios: de restaurantes y bares,
lugar transporte, recreacién, centros nocturnos,
N\ \_ centros sociales, apoyo a turistas, etc.

N

Fuente: Modificado de SECTUR, (2000)
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La persona que realiza estas actividades, segun la SECTUR (2008), se les
denomina visitantes. Siguiendo los criterios de la Organizacién Mundial de Turismo (OMT),

los visitantes se clasifican en internacionales e internos (Figura 12).

Figura 12. Clasificacion de los visitantes

4 Persona que viaja:
por un periodo no
superior a 12 meses,

- a un pais distinto al de
su residencia habitual

¢ Visitantes
Internacionales

Visitantes <

4 . p
Persona que reside en un pais
Y que viaja:

¢ Visitante <

- por una duracion no
Interno

superior a 12 meses,
K - a un lugar dentro del

L pais:

Fuente: Modificado de SECTUR, (2007)

En nuestro pais, gracias a la variedad de lugares turisticos, los visitantes pueden
elegir uno a mas de estos durante su estancia, por tal motivo la SECTUR realizé una
division del turismo en México, esto con la finalidad de diferenciar a una actividad de otra.
De acuerdo con la SECTUR (2007), el turismo se divide en:

1. Turismo convencional

El turismo convencional, es aquel que se practica generalmente a través de la
compra de paguetes baratos que incluyen transporte y hospedaje, y proveen entretenimiento
y diversion en las playas. La figura 13 ilustra las modalidades de turismo tradicional en
México. En esta modalidad las expectativas del viaje son pocas, y quienes la practican son
generalmente personas con ingresos medios y bajos. En este tipo de turismo, el visitante
interactua poco con la comunidad receptora y su movilidad se reduce al “transporte-hotel-
playa” (Bringas y Ojeda 2000, en SECTUR, 2007).
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Figura 13. Modalidades del turismo tradicional

Soly
playa
Negomos <=

odalldades del
turismo
tradicional

Deportivo

Fuente: Modificado de SECTUR, (2007)

2. Turismo alternativo

El turismo alternativo, es un concepto que agrupa actividades turistico-recreativas
gue las personas realizan durante sus viajes y estancias, las cuales a pesar de diversas
tematicas, convergen en que el atractivo focal en torno al cual giran es la naturaleza (Figura
14).

Figura 14. Actividades consideradas en el turismo alternativo

Actividades Actividades Actividades
consideradas en el consideradas en el consideradas en el
turismo alternativo. turismo alternativo. turismo alternativo.

* Observacion de aves, * Montafiismo, » Excursionismo,

* canotaje, * recorridos a caballo, * escalada,

» snowboarding, * caza, * buceo y esnorqueleo,

* espelismo, * cruceros, * kayaking,

* Cross country, * rafting, * surfing,

* ciclismo de montafia, » conduccién de vehiculos * observacion de ballenas,

- veleo, todo terreno, - observacion y fotografia

- windsurf, * recorrido en rios. de la vida silvestre.
pesca.

Fuente: Modificado de SECTUR, (2007)
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Este tipo de turismo surge como una contraposicion al turismo convencional de
masas, especialmente al modelo Sol y playa, pues busca que los viajes se lleven a cabo en
localidades con un gran capital ambiental, en espacios y lugares desconocidos, que

estimulen el desarrollo y la superacion personal.

3. Turismo en contacto con la naturaleza

El turismo en contacto con la naturaleza, o turismo basado en la naturaleza, son
conceptos que aparecieron en la década de los ochenta. Surgio por la percepcion del medio
natural como atractivo y escenario turistico, en donde la motivacion principal de los turistas
era la observacion y apreciacion de la naturaleza o de las culturas tradicionales dominantes

gue alli se encuentran (Fullana y Ayuso, 2002 en SECTUR, 2007).

4. Ecoturismo

El ecoturismo es un concepto que nace como resultado de la integracién del
desarrollo sustentable y el turismo, cuando en 1987 la Comisién Mundial de las Naciones
Unidas para el Medio Ambiente y el Desarrollo, adopté por unanimidad el documento
Nuestro Futuro Comun o Informe Brundtland, en el cual la cual se establece el concepto del

desarrollo sustentable.

La Unién Mundial para la Conservacion de la Naturaleza (UICN, por sus siglas en
inglés) lo define como, “aquella modalidad turistica ambientalmente responsable,
consistente en viajar o visitar areas naturales con el fin de disfrutar y apreciar la naturaleza
(asi como cualquier manifestacion cultural del presente y del pasado), que promueve la
conservacion, tiene bajo impacto de visitacion y propicia un involucramiento activo y
socioecondmicamente benéfico de las poblaciones locales”, (SECTUR, 2007). El cuadro 8

muestra las principales actividades eco-turisticas en México.
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Cuadro 8. Actividades ecoturisticas en México
Observacion de atractivos naturales,

proyectos de investigacion bioldgica,
fotografia de naturaleza,
talleres de educacién ambiental,
senderismo,
observacion de ecosistemas,
observacion de fauna,

observacion de flora.

Fuente: Adaptado de SECTUR, (2007)

5. Turismo de aventura

En este segmento, el turista puede satisfacer su busqueda por reducir la tensién y
mejorar su estado emocional y fisico, asi como vivir la experiencia de logro al superar un
reto impuesto por la naturaleza; la experiencia es sélo entre la naturaleza y el turista. Las
actividades que el turismo de aventura desarrolla, segin SECTUR (2007), se clasifican de

acuerdo con el espacio natural en el que se llevan a cabo: aire, tierra, y agua.

Entre las actividades realizadas en el aire se encuentra el vuelo en globo, en ala
delta, en ultraligero, en parapente y el paracaidismo. Dentro de las actividades llevadas a
cabo en tierra se encuentra el montafiismo, el rappel, el cafionismo, la cabalgata, la
escalada, el ciclismo de montafia, el espeleismo y la caminata. En el caso de las actividades
acudticas estan el buceo auténomo, buceo libre, espeleobuceo, descenso de rios,

kayaquismo y pesca recreativa.

6. Turismo rural

Este segmento se orienta hacia la perspectiva de la cultura y el aprovechamiento
de los recursos naturales por parte de las comunidades locales, ya que ofrece al turista la
gran oportunidad de experimentar el encuentro con las diferentes formas de vivir de las
comunidades que cohabitan en un ambiente rural, y ademas lo sensibiliza sobre el respeto y

valor de su identidad cultural. El propésito principal de los viajes destinados al turismo rural
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es que, el turista conviva e interactie con una comunidad rural, en todas aquellas

expresiones sociales, culturales y productivas cotidianas de la misma (SECTUR, 2007).

7. Turismo sustentable

El turismo sustentable, busca minimizar los impactos sobre los ecosistemas como
respuesta al uso de los recursos naturales por actividades turisticas, también procura la
conservacion de la cultura y tradiciones del destino, y pretende ser una actividad ambiental y
socialmente responsable. Por otro lado, la incorporaciéon de la sustentabilidad al turismo se
ha reflejado en la competitividad y la rentabilidad de las empresas y destinos turisticos, esto

debido a la situacién actual de nuestro planeta, debido al cambio climéatico.

8. Turismo de naturaleza

El concepto de turismo de naturaleza surge en octubre del 2005, como producto de
una discusion en el &mbito internacional respecto a la pertinencia de mantener el término
turismo alternativo como sindnimo de experiencias turisticas recreativas basadas en el

disfrute del capital ambiental e histérico-cultural.

En esta reunion, los asistentes acordaron usar el término turismo de naturaleza para
definir aquellos viajes que tienen como fin realizar actividades recreativas en contacto
directo con la naturaleza y con las expresiones culturales de un lugar, con una actitud y
compromiso de conocer, respetar, disfrutar y participar en la conservacion de los recursos

naturales y culturales.

El turismo de naturaleza tiene diversas manifestaciones, dentro de las cuales se

encuentran el ecoturismo, el turismo de aventura y el turismo rural (Cuadro 9).
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Cuadro 9. Actividades consideradas como turismo de naturaleza

Observacion de aves,
Canotaje,
snowboarding,
espeleismo,

Cross country,

ciclismo de montafa,

veleo,
windsurf,
pesca, gastronomia local y
tradiciones y  costumbres

locales y regionales,

montafiismo,

recorridos a caballo,

caza,

cruceros ecoldgicos,

rafting,

conduccion de vehiculos todo
terreno,

recorrido de rios,
fiestas tradicionales,
elaboracion de productos
regionales basados en recursos

naturales locales o regionales,

excursionismo,
escalada,
buceo,
esnorqueleo,
kayaking,

surfing,

observacion de ballenas,
observacion y fotografia de la
vida silvestre,

la historia de las comunidades

locales.

Fuente: Modificado de SECTUR, (2007)

El turismo de naturaleza como visién de desarrollo turistico, se caracteriza por la

busqueda de resultados que creen y diversifiquen las fuentes de empleo y promuevan la

generacién de otros proyectos productivos o de servicios comunitarios.

Hace quince afos, actividades como tirolesa, rappel, canopy, no figuraban en los

planes de viaje de los millones de viajeros que recorrian los principales destinos del pais por
una sencilla razén por una sencilla razén: no existian. En la actualidad, el turismo de
naturaleza, se encuentra posicionado como uno de los mercados mas prosperos para
invertir y generar derrama econémica a cientos de comunidades indigenas (Mundo
ejecutivo, 2009).

Cabe destacar que los servicios del turismo de naturaleza son certificados por la
SECTUR con anticipacion, ademas de ser avalados con cursos de capacitacion. Es
importante mencionar que el estado de Veracruz fue pionero en este tipo de turismo y que

en la actualidad cuenta con las empresas mas consolidadas del mercado.
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Segun datos proporcionados por Mundo Ejecutivo (2009), 1,000 empresas
turisticas estan ligadas al turismo de naturaleza; 20 millones de turistas viajaron en los
ultimos cinco afos a un area natural de México y; 2 millones 500 mil empleos son generados

por el turismo desarrollado en México.

9. Turismo de negocios

El Turismo de Negocios comprende, a su vez, varias actividades como: congresos,
exposiciones, convenciones, viajes de incentivos y ferias. El turismo de negocios genera una
derrama econémica importante, ya que los eventos requieren de una diversidad de servicios
gue los organizadores de los eventos contratan, tales como alimentos, agencias de viajes,

vuelos, renta de autos, y guias de turistas, entre otros.

Nuestro pais, es el tercer destino mas popular en USA para asistir a congresos,
después de Canada y Europa (Véase grafico 1) Se estima que el volumen de mercado para

México es de 250,000 personas al afio. (Visitmexico 2010).

Gréfico 1. Destinos mas populares por concepto de congresos, USA 2005.

Europa, 42.0%

Fuente: Adaptado de visitmexico.com, (2010)
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2.2 El turismo como actividad econémica mundial.

Al dia de hoy, muchos de los paises que cuentan con una economia sélida no se
debe a que cuentan con los recursos mas preciados por el hombre, (oro, plata, petréleo,
etc.), sino también porque han sabido aprovechar las condiciones geograficas que tienen
para convertirlos en lugares turisticos, generando asi nuevas formas de ingreso para su
economia; como se menciond en parrafos anteriores, el turismo no solamente es la visita de
lugares con sol y playa, actualmente existen muchas otras actividades consideradas como

turisticas y de las cuales también se generan ingresos.

De acuerdo con la SECTUR (2000), en su estudio “Gran Visién del Turismo en
México-Perspectiva 2020”, los ingresos generados por turismo a nivel mundial se han
incrementado sistematicamente en los ultimos 50 afios. De 2 mil millones de dodlares en
1950, han crecido a 400 mil millones en el afio 2000 (Gréafico 2). Esto representa un
crecimiento de doscientas veces y se debe a una mayor sofisticacion del turismo y los

servicios relacionados.

Gréfico 2. Ingresos por concepto del turismo (1950-2020)

(Cifras en miles de millones de ddlares)
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Fuente: Modificado de SECTUR, (2000)
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Analizando la gréfica, de la década de los 70’s para los 80's, los ingresos por
turismo crecieron casi seis veces. Tendencia que para los 90°s no continto. Los pronésticos
aqui mostrados indican cierta tendencia de crecimiento para el 2020, sin embargo, de
acuerdo con la Organizacion Mundial del Turismo (OMT) los ingresos por turismo mundial
presentaron una caida de entre un 6 y un 8% en los ultimos afios (CNN Expansion, 2009).

2.3 México y su presencia en el mundo como mercado internacional de turismo.

México, gracias a la diversidad de lugares con los cuenta, es visitado por turistas de
diferentes naciones, pero lo interesante es saber qué caracteristicas hacen que nuestro pais
sea de los de mas afluencia y sobre todo investigar qué caracteristicas tienen estos turistas

para conocer sus necesidades y de esta manera tratar de satisfacerlas al maximo.

De acuerdo con la SECTUR (2008), en los ultimos afios, la llegada y salida de
turistas internacionales en México estuvo influenciada por eventos socioeconémicos,
geopoliticos y por condiciones climaticas. Algunos de estos factores econdmicos fueron: la
crisis de Estados Unidos que inicio en 2007, la lucha contra el narcotrafico, la seguridad
nacional y eventos climaticos como huracanes. Es importante mencionar que la mayoria de
estos fenbmenos se han seguido presentando hasta la actualidad; la crisis se agravé a tal
grado que se convirti6 en una crisis mundial, se ha intensificado la lucha contra el
narcotréfico, surge la epidemia del virus de la influenza AH1N1, que afecté gravemente la
actividad turistica de nuestro pais, aunado a la presencia de desastres naturales como

inundaciones en lugares turisticos del territorio nacional, entre otros.

Como consecuencia, la OMT estimé que la llegada de turistas internacionales a
nivel mundial registré 924 millones de turistas durante 2008, tan solo 1.8% superior al nivel
alcanzado en 2007. En 2008, Europa tenia firmemente su primer puesto en cuanto flujo de
turistas (489 millones), por su parte medio oriente a pesar de ser el Gltimo en términos de
llegada de turistas (52.9 millones) se ubica en primer lugar en cuanto a su tasa de
crecimiento (SECTUR, 2008).
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El continente Africano, figuraba como el tercer lugar en cuanto a su tasa de
crecimiento ya que durante 2008 registro 46 millones 916 mil personas. Dicho crecimiento
se debid particularmente a los bajos precios que presenta en comparacion con el
mediterraneo, (SECTUR, 2008). Situacion que se ve reflejada en el gréfico 3.

Grafico 3. Llegadas de turistas internacionales por region.

Oriente Medio
6%

Africa /‘

5% _ -

Fuente: Adaptado de SECTUR, (2008).

Ahora veamos qué pasa con nuestro pais. De acuerdo con la SECTUR (2008), la
nacionalidad del turismo de internacién en México son en gran parte de los siguientes
paises: Estados Unidos, Canad4, Espafa, Reino Unido, Francia, Italia, Alemania, Argentina,

Venezuela y Brasil. Con el grafico 4, analizaremos la variacion de 2007 a 2008.

Como se puede observar, la gran mayoria de los paises antes mencionados,
tuvieron un crecimiento considerable de 2007 a 2008, exceptuando a Estados Unidos quien
tuvo una disminucién considerable (43,872) durante este periodo. Pero a pesar de ello, el

grafico muestra una cierta tendencia de crecimiento.
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Gréfico 4. Nacionalidad del turismo de internacion de México
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Fuente: Adaptado de SECTUR, (2008)

Por su parte el Instituto Nacional de Inmigracién (INM), también realizé un estudio
sobre la nacionalidad del turismo de internacién, esto con base en los registros del Sistema
Integral de Operacion Migratoria (SIOM). En este estudio se muestra que durante 2008, de
los 13 millones 300 mil personas, el 74% del turismo de internacién proviene de paises
ubicados en América del Norte, los que provienen de Europa representan 11%, América
Latina y el Caribe con el 5%, en tanto que los paises del continente asiatico representan una
cuota de mercado de 2%, el resto de los paises lo hicieron en 8% (SECTUR, 2008) como lo

muestra el gréafico 5.
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Gréfico 5. Flujo del turismo de Internacién a México por region y nacionalidad, 2008.
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Fuente: Modificado de SECTUR, (2008).

Una vez identificado el origen del turismo de internaciéon en nuestro pais, se debe
empezar a analizar algunas de sus caracteristicas, esto con la finalidad de conocer su peffil.
Las mas representativas segun el estudio fueron: los motivos del viaje, tamafio del grupo y
estadia promedio (las de mayor presencia en este tipo de turismo), obteniéndose los

siguientes resultados:

Gréfico 6. Motivos de viaje del turismo de internacién, 2008. (Porcentajes)
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Fuente: Adaptado de SECTUR, (2008)
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De acuerdo con el gréfico 6, se puede destacar que la mayoria de los turistas que
viene a nuestro pais es en primer lugar por placer, seguido por visita a familiares, amistades

y de negocios.

En cuanto al tamafio del grupo, se puede concluir que el viaje en grupos de dos
personas es el que impera ya que del total de la poblacién encuestada (13 millones 300 mil
personas), el 42.9% correspondi6 a esta modalidad (Grafico 7), quedandose en ultimo lugar
los grupos de mas de 4, (SECTUR, 2008).

Gréfico 7. Tamafio del grupo de los turistas de internacién 2008.
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Fuente: Adaptado de SECTUR, (2008).

Por ultimo, se tienen los resultados de la estadia promedio de los turistas, arrojando
los siguientes resultados (Grafico 8). Como se podra observar en el gréfico, la mayoria de
los turistas de internacion en el pais estan en promedio de 6 a 10 dias, seguido por el de

mas de 15 dias, lo cual es favorable para nuestra economia.
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Grafico 8. Estadia promedio de los turistas de internacion afios 2007-2008.
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Fuente: Adaptado de SECTUR, (2008).

Hasta este momento, solamente se ha estudiado aspectos generales del turismo en
México. Es tiempo de analizar del porqué México es elegido entre la variedad de paises
turisticos a nivel mundial. La razén se debe a que, nuestro pais no solamente cuenta con
una historia rica en tradiciones, sino también se tiene el privilegio de contar con hermosas

playas, esto debido a que se tiene la cercania del golfo de México y el océano pacifico.

De acuerdo con la pagina web e-mexico (2009), a lo largo de la costa mexicana se
han identificado cerca de 440 playas donde es posible disfrutar de paradisiacos lugares en
contacto con el mar, la arena y la naturaleza. El paisaje y las caracteristicas de cada una de
ellas cambia incluso en una misma regién, dependiendo de muchos factores, como el
terreno, el clima, la vegetacién, la temperatura del agua, la profundidad, etcétera, pero lo
cierto es que México brinda a lo largo de sus extensos litorales oportunidades para todos los
gustos. Se pueden practicar todos los deportes acuaticos, descansar y asolearse a la orilla
del mar, hospedarse en los mejores hoteles, lo mismo que acampar y hacer fogatas a la

orilla del mar en lugares solitarios.

En los grandes desarrollos turisticos, como Cancun, Acapulco, Mazatlan, Puerto
Vallarta, Bahias de Huatulco, Ixtapa, Los Cabos y Veracruz, entre otros, es posible disfrutar
también de la vida nocturna, de la comida nacional e internacional y de las visitas a las

grandes plazas comerciales.
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2.3.1 Los balnearios y su situacion en México.

En los dltimos afos, el sector turistico ha alcanzado un gran auge, esto debido a la
variedad de programas de difusion turistica que se han emprendido, tanto del sector

gubernamental como de la iniciativa privada.

Los balnearios en especifico, también han implementado diversas estrategias para
incrementar sus niveles de afluencia, tales como mayor promocion, creacién de ferias de
turismo, etc. Para ello, la mayoria de ellos ha optado por crear asociaciones, mismas que

sirven como medio de representacion y de difusion.

Debido a la fuerte contribucion de los balnearios a la economia nacional’, y como
una respuesta de apoyo a la industria sin chimeneas, en 1998 se crea la Asociacién
Mexicana de Parques Acudaticos y Balnearios A.C. (AMPABA). Hoy dia, la asociacion cuenta

con 19 estados afiliados (Tabla 4).

Tabla 4. Estados afiliados a la AMPABA

Baja California

Jalisco Zacatecas Estado de México
Norte
Hidalgo Durango Guanajuato Yucatén.
Michoacan Aguascalientes Querétaro Coahuila
Monterrey Oaxaca Guerrero
Morelos Veracruz Puebla

Fuente: Modificado de AMPABA (2010)

Sin embargo, debido a que la AMPABA es un organismo de nivel nacional, algunos
de los estados afiliados, han optado por crear su propia asociacién. Por mencionar algunos
se puede destacar a los estados de Hidalgo, Michoacan, Morelos, Guanajuato, Jalisco y

Puebla.

7 Segln datos de la SECTUR (2004) los parques acuaticos y balnearios generan aproximadamente 40 mil
empleos directos y 100 mil indirectos al afio. Para mayor informacién véase SECTUR (2004) Boletin de prensa

069/04, “Prevén derrama econdémica de 4 mil MDP en Parques Acuaticos y Balnearios en 2004”
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A continuacioén, se presentan los estados, los nombres de sus asociaciones y el

namero de balnearios afiliados aproximados a estos (Tabla 5).

Tabla 5. Estados y nombres de las asociaciones de balnearios.

Estado Nombre asociacion No. de balnearios asociados

Hidalgo Asociacion de Balnearios del Estado de Hidalgo 75

) . Asociacién Michoacana de Balnearios y Parques
Michoacan N 18
Acuaticos, A. C. (AMIBALPA)

Asociacion de Parques Acuaticos y Balnearios de
Morelos 24
Morelos

Guanajuato  Asociacion de Balnearios de Guanajuato 15

: Asociacion de Parques Acuaticos y Balnearios de
Jalisco : 12
Occidente (APABO)

Asociacién de Parques Acuaticos y Balnearios de
Puebla 11
Puebla

Fuente: Elaboracion propia.

Cabe mencionar, que la informacién aqui mostrada, esta basada en las paginas web
de turismo de los estados mostrados, por lo que probablemente existan variaciones con la

informacién que puedan otorgar las secretarias de turismo de cada estado.

2.4 Hidalgo, una fuente de turismo nacional.

El estado de Hidalgo se encuentra en una ubicacion envidiable, ya que se localiza
al centro de la Repulblica Mexicana y en un terreno heterogéneo integrado por montafias,
bosques y valles. Su posicién geogréfica le brinda facilidades de acceso y comunicacién con
otros estados; limita al norte con San Luis Potosi, al noreste con Veracruz, al sureste con
Puebla, al sur con Tlaxcala y el estado de México, y al oeste con Querétaro, es asi como

permite a los visitantes tener diferentes rutas de acceso.
La entidad cuenta con 20,813 Kilébmetros cuadrados, estos situados en su parte

media por la Sierra Madre Oriental, dando paso a las grandes regiones naturales que la

conforman geogréaficamente.
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La primera se extiende en las Ultimas estivaciones serranas rumbo al Golfo de
México y se denomina "Huasteca”. La segunda se constituye a lo largo de la Sierra que
conforma a su vez cuatro regiones: la que se ubica en los limites con Querétaro y se
denomina "Sierra Gorda" que continua en dos vertientes hacia la zona central del estado,
una prolonga el sesgo de la gran masa montafiosa y se llama "Sierra Alta", la otra se
desprende hacia la Meseta Central y se conoce como "Sierra Baja"; el ultimo brazo de la
sierra penetra en los limites con Puebla y Veracruz y lleva el nombre de "Sierra Tepehua o
de Tenango".

Finalmente se encuentran los territorios de la region occidental, donde se ubican "El
Valle del Mezquital", "El Valle de la Teotlalpan”, "Los Llanos de Apan" y "El Valle de
Tulancingo”. En general el clima de la entidad es templado con variantes que van desde el
hamedo en la zona de la Huasteca y parte de la sierra hasta el seco que predomina en la

region de los valles y algunos puntos serranos (Gobierno del estado de Hidalgo, 2010).

Como se explica en los parrafos anteriores debido a la ubicacion que tiene el
estado cuenta una gran variedad de areas que los visitantes pueden disfrutar durante su
estancia en el estado, actividades que de acuerdo a la SECTUR son consideradas como

turisticas.
Hidalgo es un estado pequefio en territorio, pero grande en tradiciones y cultura. De
acuerdo con la péagina hidalgo.travel (2010), la SECTUR Hidalgo ha estratificado las

actividades turisticas de la siguiente manera (Cuadro 10).

Cuadro 10. Actividades turisticas que se pueden hacer en Hidalgo

Aventura
Balnearios
Cultura
Deportes
Ecoturismo
Nifios
SPA

Fuente: Adaptado de www.hidalgo.travel, (2010)
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Como se puede observar las actividades turisticas en el estado son variadas, para

Su mejor comprension se explicardn una por una.

Aventura

Hermosas vistas, contacto con la naturaleza, son algunas de las actividades mas
representativas del turismo de aventura que se puede realizar en el estado de Hidalgo. En él
se puede practicar rappel, tirolesa, gotcha, kayak, ciclismo de montafa, espeleologia,

escalada en roca, vuelo en ultraligero y pesca.

Cultura

En cada estado de la Republica Mexicana hay vestigios de grandes civilizaciones.
Hidalgo no es la excepcién, a lo largo de su historia han pasado sucesos que han dejado
huella. Estas huellas se han preservado para poder mostrar a las futuras generaciones lo
grandes que fueron nuestros antepasados. La figura 15, describe algunos de los vestigios

que aun se preservan.

Figura 15. Cultura en Hidalgo.
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Fuente: Adaptado de www.hidalgo.travel, (2010)
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Sin embargo, a pesar de que el estado tiene esta amplia diversidad de
monumentos culturales, en los ultimos 10 afios la afluencia de visitantes culturales bajé de
48 a 25 mil visitantes por afio (Milenio, 2010).Los destinos turisticos del tipo cultural del
estado reflejan una escasa afluencia por parte de los visitantes; en ella se reitera que los
monumentos histéricos son los que menos paseantes reciben, tendencia que va a la baja
desde hace 10 afios. Por otra parte, las visitas a zonas arqueoldgicas de la entidad también
bajaron en el ultimo afo, respecto a esto el presidente de la Confederacion Nacional
Turistica, precisa que esto se debe a que no se tiene la infraestructura adecuada para
promocionar y atender a los visitantes, ya que en la actualidad no es suficiente contar con

zonas arqueoldgicas (Milenio, 2010).

Es por ello que se debe empezar a analizar qué es lo que se esta haciendo mal y
corregirlos de forma inmediata, ya que si no se dejara de percibir una suma importante de

ingresos.

Deportes

El estado de Hidalgo no podia ser la excepcion en cuanto al deporte, en los Ultimos
afios, algunos deportes como el fatbol y el golf han alcanzado un gran auge. Por otra parte,
la charreria no queda atras, esto gracias a la infraestructura y tradicion con la que se cuenta
(hidalgo.travel, 2010).

Ecoturismo

En el estado de Hidalgo existen muchos sitios para todos aquellos que busquen
actividades al aire libre, de aventura y deportes extremos. Todo esto se mezcla con un
ambiente natural, dentro de hermosos bosques, grutas, lagunas, rios y barrancas,
(hidalgo.travel, 2010). Algunas de las actividades eco-turisticas que se pueden practicar son

las que se muestran en la figura 16.
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Figura 16. Actividades eco-turisticas en Hidalgo, (Turismo de Naturaleza)
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Fuente: Adaptado de www.hidalgo.travel, (2010)

De acuerdo con la subdivisién del turismo manejada en SECTUR (2007), se puede
decir que el estado de Hidalgo esta generando el turismo de naturaleza, ya que dentro del
ahi se encuentra el ecoturismo. Para confirmarlo, basta con analizar el estudio “Elementos
para Evaluar el Impacto Econdémico, Social y Ambiental del Turismo de Naturaleza en
México”, realizado por el Centro de Estudios Superiores de Turismo (CESTUR) en
coordinacién con la SECTUR, donde se definen siete zonas que se consideraron como
prioritarias para el Turismo de Naturaleza (ZPTN), zonas ubicadas en los estados de
Hidalgo, Oaxaca, Quintana Roo y Veracruz, (SECTUR, 2007).

Para el caso del estado de Hidalgo, la zona seleccionada fue el corredor de la

montafia que abarca cuatro municipios y seis localidades (Cuadro 11).
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Cuadro 11. Zonas prioritarias para el turismo de naturaleza

Estado ZPTN Municipio Localidades

Barrio el Huariche
Huasca de Ocampo
San Lorenzo el Zembo

Acatlan Mixquiapan
Hidalgo Corredor de la Montafia Mineral del Monte Pueblo Nuevo
El Puente
Mineral del Chico La Carbonera

Mineral del Chico

Fuente: Modificado de SECTUR, (2007)

La investigacion ZPTN destaca al corredor de la montafia en el estado de Hidalgo,
como una ruta de turismo de naturaleza que combina actividades de ecoturismo y de
aventura en el municipio de Mineral del Chico, y de turismo convencional en los municipios

de Huasca de Ocampo, Mineral del Monte y se extiende al municipio de Acatlan.

El corredor de la montafia se ubica al noreste de Pachuca, capital del estado. Por
sus caracteristicas ambientales, esta conformado por los bosques de coniferas y encinos de

la Sierra Madre Oriental y matorrales xerdfilos del sur de la Meseta Central.

En esta zona se ubica el Parque Nacional EI Chico, primer parque nacional en el
pais, ya que en junio de 1898 se le concedi6 dicho estatuto con el fin de proteger el area de
la deforestacién por la tala inmoderada. Se localiza en la zona minera de Pachuca y cuenta
con una superficie de 2,739 hectareas. Su principal atractivo, como parte de su belleza
natural, son las elevaciones rocosas ubicadas entre valles y barrancas, que son un reto
incluso para los escaladores expertos. Destacan La Centinela, La Tanda, Las Ventanas, El
Frisol, Las Monjas, El Espejo y El Rosendo de la Pefia, todas con mas de 170 metros de
altura. Otras mas pequefias son Panales, Crestén, La Bruja, Cruz Grande, La Escondida y
La Muleta; existen mas de treinta elevaciones similares en todo el parque. Aqui también, es
posible la observacion de varias especies de fauna menor, como mamiferos y aves, algunas
seriamente amenazadas por la excesiva actividad humana en el lugar. Complementan el
ambiente una laguna y una presa, asi como pistas para el ciclismo de montafia, donde se
puede practicar actividades de deporte extremo: escalada en roca, rappel, pesca deportiva,

senderismo, campismo Y tirolesa (SECTUR, 2007).
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Desde una opinién personal, podria decir que el estado de Hidalgo, se puede
considerar como uno de los estados potenciales en turismo de naturaleza, ya que si no fuera
una zona importante no se le hubiera tomado en cuenta para realizar la investigacion antes

mencionada.

Nifnos

El turismo de Hidalgo consciente de que las actividades turisticas ofrecidas deben
adecuarse a las necesidades de cada turista, el estado ha dado a conocer un sinfin de
actividades que pueden disfrutar los nifios. El Tuzoofari, granja ecolégica Tepeololco, granja
Santa Ana, museo el Rehilete, parque Hidalgo, parque de convivencias, son algunos de los
lugares en los que se puede estar en contacto con los animales, ademas de aprender

mientras juegan de forma interactiva.

SPA

El estado, preocupado porque la estancia de sus turistas en el estado sea
satisfactoria, ofrece a todos aquellos que asi lo quieran una diversidad de SPA donde
expertos brindan masajes. Por mencionar algunos se destacan Spa Los Arcos, Spa Holistico

Real Del Monte & Suites, Real Del Bosque, Royal Spa y Sterra Hotel Boutique & Spa.
Balnearios

Cabe destacar que, aunque el estado no cuenta con playa, de acuerdo con la
pagina hidalgo.travel (2010), el estado cuenta 68 balnearios formalmente establecidos en
los que se puede pasar los dias de sol disfrutando de las albercas, jardines y cédmodas

instalaciones.

El mapa 1, muestra la amplia infraestructura en corredores de balnearios a lo largo

del estado.
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Mapa 1. Corredores de balnearios del estado de Hidalgo
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Fuente: Copiado de hidalgo travel, (2010).

De acuerdo con la pagina web, balnearios de Hidalgo, los municipios lideres en el
sector, son: Ixmiquilpan, Huichapan, Mixquiahuala, Actopan, Tula, Huasca, Tizayuca y

Tulancingo.

A continuacion se enlistan los 68 balnearios formalmente ubicados en el estado

(Tabla 6), mismos que se encuentran en la pagina web oficial de turismo de Hidalgo.
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Tabla 6. Balnearios formalmente ubicados en el estado de Hidalgo.

2.- Spa Arrollo

19.- Los Patos 36.- Dauthi 53.- Gandho
Negro
4.- Centro .
] 38.- Parque Acudtico ]
Vacacional 21.- Club Selecto 55.- El Nuevo Taxidho
] Tollan
Ajacuba

23.- El Paraiso 40.- El Alberto 57.- El Geiser

6.- La Carreta

8.- Mini Centro
Recreativo el 25.- Chichimequillas 42.- Cri Cri

59.- La Fuente de los

i Reséndiz
Paraiso

10.- Salud por ) 44.- Aguas Méagicas el 61.- El Bosque de las
] 27.- Camino Real ] )
Agua de Vito Vite Animas

12.- Grutas de ) )
29.- San Antonio 46.- Doxey 63.- San Vicente
Tolantongo

14.- Acuatico i
o 31.- El Tephé 48.- Oxthemar 65.- Albatros
Ecoldgico Tlaco

16.- El Rincon 33.- Puerta Oeste 50.- Mundo Fantastico 67.- La Cantera

Fuente: Elaboracion propia.
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Como se puede observar en el mapa 1, el estado de Hidalgo cuenta con una gran
variedad de balnearios, sin embargo a raiz de los recientes fenébmenos econémicos y de

contingencia sanitaria el sector se ha visto severamente afectado.

A pesar de ello, los empresarios hidalguenses salieron casi ilesos y para reactivar
el sector se llevaron a cabo diversas acciones. Para ello, el presidente de la Asociacion de
Balnearios del Estado de Hidalgo, Librado Lugo Montafio en conjunto con los directores de
los balnearios asociados, pusieron en practica atractivas ofertas, promociones y descuentos,
(Milenio, 2009).

Como resultado de la estrategia utilizada por los balnearios hidalguenses y
consecuencia de la crisis mundial los turistas mexiquenses prefirieron balnearios de Hidalgo

gue playas (Milenio, 2010) por sus bajos costos y facilidad de acceso.

Con todos estos fendmenos nuestro estado no se vio altamente afectado, por el
contrario los corredores de los balnearios de la entidad se vieron beneficiados, toda vez que
Hidalgo se convirti6 en el principal atractivo de la zona centro del pais como efecto
sustitucion a destinos de sol, dado que los balnearios pasaron a ser los de mayor afluencia

nacional durante 2009.

Debido a la cercania de ciudades importantes con el estado, la mayoria de los
clientes prefieren visitar nuestro estado, siendo el Valle del Mezquital uno de los destinos
principales. Segun declaraciones del presidente el estado ocupa el primer lugar de visitas a

balnearios en el pais.

El ocupar el primer lugar se debe principalmente a que, la mayoria de los
balnearios cuentas con algun tipo de certificacion, tales como el distintivo moderiza “M”,
otorgado por la modernizacién en los procesos y el “H”, el cual es otorgado a las empresas
gue venden alimentos y que certifica limpieza en el trato de los alimentos desde la llegada a

la empresa hasta su consumo final.
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Como se puede observar, Hidalgo es un estado con alto potencial en turismo y en
cuanto a balnearios, ya se mencion6 en parrafos anteriores que son de los mejores a nivel
nacional. Sin embargo, habrd que analizar que otros factores han incidido para llegar a

colocarse en estos lugares.

Ademas, es importante analizar que o cuales son las competencias que hacen a este
tipo de organizaciones mas competitivas, lo que es uno de los propositos de esta
investigacion, es decir, verificar si el capital humano ha incidido en el crecimiento de los
balnearios, tanto 0 mucho mas que en otros tipos de turismo, ya que recordemos que el
capital humano es uno de los componentes que se mide para analizar la competitividad del

turismo fronterizo.

Sin embargo, el verdadero objetivo de la investigacion es analizar el estado de este
(CH) en los balnearios de los corredores 5 (Ixmiquilpan - Tasquillo) y 6 (Huichapan -
Tecozautla), por lo que para iniciar, se empezara por mostrar la metodologia y
posteriormente la presentacion y andlisis de resultados, todo esto en los capitulos

siguientes.
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Capitulo lll. Metodologia de lainvestigacion
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El objetivo de este capitulo es explicar la metodologia que sustenta nuestro estudio.
Partiremos de la definicion de los métodos de investigacion en las ciencias sociales, los
enfoques de investigacion (ventajas, desventajas y diferencias), para que con base en esta
informaciébn podamos posicionarnos en el enfoque que mas identifique a nuestra

investigacion.

3.1 Definicién de los métodos de investigacion en ciencias sociales.

A lo largo de la historia, las ciencias debido a su incesante busqueda de
conocimiento se han ido perfeccionando, esto resultado de toda una serie de
investigaciones. Las ciencias sociales no escapan de esta realidad, la mayoria de estas

también han tenido que realizar investigacion.

De acuerdo con Hernandez, et al. (2010) definen a la investigacibon como un
conjunto de procesos sistematicos, criticos y empiricos que se aplican al estudio de un
fendmeno. Por su parte Briones (1998) explica a la investigacion como aquel proceso de
recreacion de conocimientos sobre la estructura, el funcionamiento o el cambio de una zona

de la realidad.

Sin embargo, a pesar de que todas las ciencias buscan el conocimiento, no todas
aplican la misma metodologia ni los enfoques. La diferencia empieza a darse desde el
concepto de investigacion, en las ciencias sociales la investigacion se ve como un proceso
de creacion de conocimientos sobre la realidad social, su estructura, transformaciones,

etcétera (Briones, 1998)

Para la realizacion de estas investigaciones los enfoques se han generalizado a

dos: el cuantitativo y el cualitativo (Hernandez, 2010).
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3.1.1 El enfoque cuantitativo.

Para muchos considerado como enfoque tradicional, se fundamenta en la medicion
de las caracteristicas de los fendbmenos sociales, lo cual supone derivar de un marco
conceptual pertinente al problema analizado. Este método tiende a generalizar y normalizar
resultados (Bernal, 2006).

Hernandez et al. (2010) mencionan que para diferenciar a un enfoque de otro se
debe establecer ciertas particularidades. Siendo para el enfoque cuantitativo las

caracteristicas mas representativas las que se muestran en la figura 17.

Figura 17. Caracteristicas del enfoque cuantitativo.

Problema concreto

La metaes la

construccion y Fundamentada en la
demostracién de medicién
teorias \/ \ P
Enfoque
cuantitativo
1 N
Pretende generalizar \ /

Analisis a través de
los resultados a una o
o métodos estadisticos
colectividad mayor.

Debe ser lo méas

objetiva posible

Fuente: Adaptado de Hernandez et al. (2010)
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3.1.2 El enfoque cualitativo.

Por otra parte, el enfoque cualitativo busca profundizar casos especificos y no

generalizar. Su preocupacion no es prioritariamente medir, sino cualificar y describir el

fendbmeno social a partir de rasgos determinantes (Bernal, 2006).

Al igual que en el enfoque cuantitativo, esté también tiene sus caracteristicas muy

particulares (Figura 18).

Figura 18. Caracteristicas del enfoque cualitativo.

No pretenden

generalizar de manera

probabilistica los

Se basan mas en
una légica y proceso
inductivo.
No se prueban
/ \ hipétesis, por lo
general son el
Enfoque
cuantitativo

Fundamentada en una
perspectiva

interpretativa.

Fuente: Adaptado de Hernandez et al. (2010)

Se utilizan técnicas de

recoleccion de datos

como: entrevistas
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3.1.3 Diferencias entre los enfoques cuantitativo y cualitativo.

En paginas anteriores se sefialaron algunas caracteristicas, tanto del enfoque

cuantitativo como cualitativo, sin embargo es importante mencionar sus diferencias para su

mejor comprension. En la tabla 7 se pueden apreciar de mejor manera.

Tabla 7. Diferencias del enfoque cuantitativo y cualitativo.

DIMENSIONES

ENFOQUE CUANTITATIVO

ENFOQUE CUALITATIVO

Punto de partida

Realidad a estudiar

Metas de la investigacion

Disefio de la investigacion

Poblacién-muestra

Muestra

Composicion de la muestra

Naturaleza de los datos

Hay wuna realidad que
conocer. Esto puede hacerse

a través de la mente.

Existe una realidad objetiva

Unica.

Describir, explicar y predecir

los fenémenos.

Generar y probar teorias.

Estructurado,

predeterminado.

El objetivo es generalizar los
datos de una muestra a una
poblacion.

Se involucra a muchos
sujetos en la investigacion
porque se pretende
generalizar los resultados del
estudio.

Casos que en conjunto son
estadisticamente

representativos.

La naturaleza de los datos es

cuantitativa (datos numéricos)

Hay una realidad que descubrir,
construir e interpretar. La realidad

es la mente.

Existen varias realidades subjetivas

construidas en la investigacion.

Describir, comprender e interpretar
los fendbmenos a través de las
percepciones y significados
producidos por las experiencias de
los participantes.

Abierto, flexible, construido durante
el trabajo de campo o realizacion
del estudio.
Regularmente no se pretende
generalizar los resultados del

estudio.

Se involucra a unos cuantos
sujetos porque no se pretende
necesariamente generalizar los

resultados del estudio.

Casos individuales, representativos
no desde el punto de vista
estadistico.

La naturaleza de los es cualitativa
(textos, narraciones, significados,

etcétera).

84



Tipos de datos Datos confiables y duros

Los datos son representados
Forma de los datos para .
i en forma de nimeros que son
analizar ) o
analizados estadisticamente.
Tablas, diagramas y modelos
Presentacion de resultados  estadisticos. La forma de

presentacion es estandar.

Datos profundos y enriquecedores.
Datos en forma de textos,
imigenes, piezas audiovisuales,
documentos y objetos personales.
Narraciones, fragmentos de textos,
fotografias, diagramas, matrices,
modelos conceptuales.

Fuente: Modificado de Hernandez et al. (2010)

3.1.4 Ventajas y desventajas de los enfoques cuantitativo y cualitativo.

Se ha venido mostrando las caracteristicas y diferencias de los enfoques antes

mencionados, ahora veamos sus principales ventajas y desventajas (Véase tabla 8).

Tabla 8. Ventajas y desventajas de los enfoques cuantitativo y cualitativo.

ENFOQUE VENTAJA

DESVENTAJA

Se fundamenta en la medicién

Deja de lado la observacion de los

Busca ser lo mas objetivo

Cuantitativo

Generaliza los resultados

fenémenos.

Aun cuando la naturaleza de sus datos
es numérica no se puede negar que
estos tienen que ser interpretados y por
lo mismo pueden caer en cierto grado
de subjetividad.

Aungue la teoria explica que los
resultados de la muestra se pueden
generalizar, en algunos casos no se
suele cumplir esta caracteristica.
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Cualitativa

Se usa la logica e induccion del

investigador.

Los resultados son muy especificos de

una poblaciéon muestra

Los resultados no son comprobados

mediante instrumentos cientificos

numeéricos.

Debido al uso de la logica e induccion
del investigador los resultados tienden a
ser subjetivos.

No se puede generalizar el resultado de
una investigacion a otras poblaciones,
aun cuando compartan ciertas
caracteristicas.

Debido a la no comprobacién de los
instrumentos

resultados mediante

numeéricos, es por ello que surge la

subjetividad. Aunque es importante
sefialar que en la actualidad ya existe
software que permite comprobar los
resultados de este enfoque, tales como

el Atlas Tl y Etnograph.

Fuente: Elaboracion propia.

Una vez definidos los enfoques cuantitativo y cualitativo, y tomando en cuenta las
caracteristicas de nuestra investigacion, los alcances y perspectivas, podemos seleccionar
el enfoque mas idéneo para nuestra investigacion.

Partiendo que nuestra investigacion fue aplicada a una muestra de toda una
poblacién, los datos recolectados van a ser medidos estadisticamente, entre otras
caracteristicas que se cumplen con las del enfoque cuantitativo, podemos afirmar que

nuestra investigacion es cuantitativa.

3.2 Métodos investigacidén cuantitativos.

Aun cuando existen muchos métodos para realizar investigacion, es importante
sefialar que estos deben seleccionarse de acuerdo al enfoque seleccionado. Para el caso de
los métodos de investigacion cuantitativos, segin Bernal (2006) los mas utilizados son los

gue se describen en el cuadro 12.
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Cuadro 12. Métodos de investigacion cuantitativa.

Tipo Descripcion

_ - Es aquella en la cual se resefian las caracteristicas o
Investigacion descriptiva : » 5 : :
rasgos de la situacion o fenomeno objeto de estudio.

L ) Su proposito es mostrar o examinar la relacion entre
Investigacion correlacional ) )
variables o resultados variables.

Tiene como fundamento la prueba de hipétesis y

Investigacion explicativa o causal busca que las conclusiones lleven a la formulacion o el

contraste de leyes o principios cientificos.

El objetivo es estudiar a profundidad o en detalle una

) unidad de andlisis especifica, tomada de un universo
Estudio de casos ) - ] y o

poblacional. Utiliza tanto informacion cuantitativa como

cualitativa.

Fuente: Adaptado de Bernal (2006)

Es importante mencionar que para efectos de esta investigacién, solo se aplicara la
investigacion descriptiva y la correlacional. Esto dadas las caracteristicas de nuestra

investigacion.

3.2.1 Poblacion.

Para cualquier estudio y sin importar el enfoque de investigacién, los datos que se
deben recolectar, deben ser extraidos de algo, a ese algo es conocido como universo o
poblacién. En la opinién de Herrera (2008), la poblacién es la totalidad del fenbmeno que se
va a estudiar. Los elementos o unidades de poblacién poseen caracteristicas comunes, que
son el objeto de andlisis y que después de ser estudiados van a dar origen a los datos de la

investigacion.

87



3.3 Objeto de estudio.

Las organizaciones, al estar formadas por seres vivos, también pueden padecer de
enfermedades, no de las que sufren los seres vivos, pero que sin embargo también causan
problemas a quien las padecen. A estas enfermedades podemos llamarlas enfermedades

organizacionales.

Desde que el hombre ha buscado trabajar en colectividad ha venido padeciendo de
las enfermedades organizacionales, con el paso del tiempo muchas de ellas han

desaparecido y otras mas han surgido.

En la actualidad y como respuesta a las enfermedades antes mencionadas,
algunos expertos de las organizaciones han creado técnicas que ayuden a identificar qué
tipo de problemas enfrentan. Algunos otros, mediante investigacion también han contribuido

a identificar el problema raiz.

Como resultado de estas investigaciones, algunas de ellas coinciden que la
mayoria de los problemas que surgen en las organizaciones se debe principalmente a un

factor: el recurso humano.

Mucho se ha hablado de las personas e incluso ha sido un gran tema de estudio
para las organizaciones, sin embargo dada la complejidad de estos aln no ha sido un tema
explotado en su totalidad, pero que sin duda son importantes ya que son estos son quienes

las dirigen.

El tema de las personas en las organizaciones ha sufrido una gran evolucién en
cuanto al concepto, no asi en cuanto a la forma de verlos. Afos atras se hablaba de
recursos humanos, posteriormente de capital humano y en la actualidad de gestién del

talento humano.
Para efectos de nuestra investigacion nos enfocaremos al concepto de capital

humano. La razén es simple, no podemos hablar de recurso humano porque seria

retroceder en el tiempo y tampoco de gestién del talento humano, porque ello indica que ya
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analizamos al personal en los balnearios del Valle del Mezquital (fortalezas, debilidades,
competencias, etcétera), para ya gestionarlo.

El analizar el capital humano en las organizaciones de este tipo ayudara a saber
cuan desarrollado esta, si es 0 no importante, si puede ser considerado como una ventaja

competitiva, entre otras consideraciones.

3.4 Sujeto de estudio.

En el capitulo I, se mencion6 que el turismo puede ser una alternativa para mejorar
la economia de las naciones, también se sugirid6 que el estado de Hidalgo debe ser
considerado como una fuente de turismo para México debido a su gran variedad de
actividades turisticas que se pueden realizar en él. Asi mismo, se explic6 que entre la gran
gama de esas actividades turisticas, los balnearios representan una gran fuente de ingresos

para la economia hidalguense.

Dadas las situaciones anteriores, se decidi6 que nuestra investigacion debia

focalizarse en este sector, en especifico en los balnearios del Valle del Mezquital.

3.4.1 Balnearios.

Debido a que nuestro estado cuenta con una gran variedad de balnearios a lo largo
y ancho de su territorio, estos han sido divido en 6 grandes corredores®, siendo los mas

importantes los corredores 5 (Ixmiquilpan - Tasquillo) y 6 (Huichapan — Tecozautla).

La razon para denominarlos como los mas importantes es debido a que en estas
zonas se encuentran la gran mayoria de los balnearios, aqui se concentran los de mayor

tamafo y por consecuencia los de mayor afluencia turistica.

8 Véase Capitulo |, apartado “Turismo en Hidalgo”, Mapa 1.
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3.4.2 Muestra.

Debido a que en ocasiones las investigaciones analizan problemas de poblaciones
inmensas, se ha recurrido a investigar solo una parte de estas, parte cominmente conocida

como muestra.

La muestra es una reducida parte del todo de la cual nos servimos para describir
las principales caracteristicas de ese universo. En ciencias sociales es adecuado elegir

muestras pequefas de la poblacion (Herrera, 2008).

Para seleccionar a las personas mas representativas de la poblacién es importante
gue se aplique el muestreo. Herrera (2008), define al muestreo como aquel procedimiento
gue sirve para escoger a un pequefio grupo de la poblacion de acuerdo con las intenciones
de la investigacion y de quien la realiza. De acuerdo con el autor existen dos tipos de

muestro: el probabilistico y el no probabilistico.

Mientras el probabilistico garantiza la representatividad de una muestra, lo cual se
consigue en la practica mediante la seleccion al azar, que confiere a cada miembro de la
poblacién la misma probabilidad; el muestreo no probabilistico no permite extender los
resultados a la poblacion, debido a que selecciona a partir de elementos tipicos (Herrera,
2008).

Para fectos de nuestra investigacion y considerando que en el Valle del Mezquital
se encuentran los balnearios mas grandes, asi como que en esta area se encuentran
identificados 39 balnearios formalmente establecidos (Tabla 9), se tomé la decisién de

aplicar nuestro estudio a dicha area.
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Tabla 9. Balnearios formalmente ubicados en los corredores 5 y 6 del estado de Hidalgo.

1.- El Boxtha

2.- Spa Arroyo
Negro

3.- Grutas de
Tolantongo

4.- El Rincén

5.- El Paraiso

6.- El Pathecito

7.- Chichimequillas
8.- Tagui

9.- Camino Real
10.- San Antonio

11.- Valle Paraiso

12.- El Tephé

13.- Pueblo Nuevo

14.- Puerta Oeste

15.- Te-Pathé

16.- Dios Padre
17.- Dauthi

18.- Humedades
19.- Tollan

20.- Maguey Blanco
21.- El Alberto

22.- Tzindejeh

23.- Doxey

24.- Renacimiento

25.- Oxthemar

26.- Bidho

27.- Mundo Fantastico
28.- El Carrizal

29.- El Arenal

30.- Gandho

31.- La Era de Yextho
32.- El Nuevo Taxidho
33.- La Cruz

34.- La Fuente de los
Reséndiz

35.- San Isidro

36.- El Bosque de
Las Amimas

37.- Camino Real
38.- San Vicente

39.- El Geiser

40.- Tlaco A. C.

41.- Los Pinos

Fuente: Elaboracion propia.

Una vez identificados los balnearios en los corredores, se procedio al calculo de la

muestra. Con base en la férmula de Kotler en Castafieda, De La Torre y Lara (2002), y

sabiendo que nuestra poblacibn es de 41 balnearios, el resultado fue que nuestra

investigacion debia aplicarse a una muestra de 36 balnearios con un nivel de confiabilidad

(NC) del 90 % (Tabla 10).

Tabla 10. Calculo de la muestra de investigacion.

n= tamafio de la poblacién
Z?= nivel de confianza

p= variabilidad positiva

g= variabilidad negativa
N= tamafio de la poblacion

e2= precision o error

n=

.27905625

0.783125

n= 36

Formula Sustitucién Resultado
72 paN (1.65)2(.5) (.5) (41)
_ A n= - - n= 35.6337
Ne2+ 72pq (41) (.05)? + (1.65)?(.5) (.5)

Fuente: Elaboracion propia.
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3.4.3 Trabajo de campo.

Como se mencion6é en las primeras paginas de este estudio, la presente
investigacion esta sustentada en el proyecto ‘“Impacto de los balnearios en el desarrollo
econdémico-social del Valle del Mezquital y estudio del Empresarismo Indigena”, una
investigacion llevada a cabo por el Dr. Victor Gabriel Sdnchez Trejo, profesor-investigador
del Instituto de Ciencias Econémico Administrativas de la Universidad Autbnoma de Hidalgo.

Nuestra estudio toma como poblacion a los 41 balnearios formalmente ubicados de
los corredores 5 y 6 de del estado de Hidalgo, esto mediante la aplicacion de una encuesta

a 36 de los 41 balnearios, es decir al 87.8 %.

El proceso de aplicacion de la encuesta fue llevada a cabo en los meses de Julio y
Diciembre del 2009 y consisti6 en una entrevista al duefio o gerente general de los

balnearios. En ella se preguntaron diversos aspectos administrativos.

Cabe sefalar que el proceso de aplicacién de las encuestas se llevd a cabo de
manera conjunta con la Universidad Tecnoldgica del Valle del Mezquital, siendo la Lic.

Griselda Espinoza, responsable del proyecto por parte de la universidad antes mencionada.

3.5 Objetivos de investigacion.

Todo lo planteado hasta aqui, ha sido con el Unico fin de disefiar algunos objetivos
gue justifiguen a nuestra investigacion, asi como validar la importancia y el aporte que se va
a realizar a estas organizaciones. Para esta investigacion los objetivos han sido divididos en

dos, un general y seis especificos, mismos que se muestran a continuacion:

3.5.1 Objetivo general.

Observar y analizar el nivel de capital humano en balnearios del estado de Hidalgo y
explicar la importancia de este factor en el desarrollo y crecimiento de los balnearios del

Valle del Mezquital.
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3.5.2 Objetivos especificos.

1. Explicar el concepto de la Administracion del Capital Humano y su

importancia en las organizaciones.

2. Estudiar si la formacion del capital humano es considerado un factor de éxito
para los balnearios del Valle del Mezquital Hidalgo.

3. Observar si en los balnearios del Valle del Mezquital, llevan a cabo las
actividades administrativas béasicas, tales como departamentalizacion,

actividades RH, entre otras.

4. Analizar si los afios de funcionamiento de los balnearios del Valle del
Mezquital, el nivel de formacion de sus directivos, asi como si realizan
planeacion estratégica, influyen para que exista el departamento RH

formalmente establecido.

5. Estudiar si el tener el departamento RH formalmente establecido en los
balnearios del Valle del Mezquital, influye tanto en la promociéon como en la

productividad de su personal.

6. Generar recomendaciones para fomentar una politica de RH y de desarrollo

del Capital Humano en los balnearios del estado de Hidalgo.

3.6 Preguntas de investigacion.

La problematica y justificacion expuestos hasta el momento, asi como lo revisado
en la teoria del capital humano, lleva al planteamiento de varias interrogantes como las

siguientes:
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1. ¢Qué tanto influye los afios de funcionamiento de los balnearios del Valle del
Mezquital para que exista un departamento de RH?,

2. ¢Es factor determinante el nivel de formacién de los directivos de los balnearios para
gue se forme un departamento de recursos humanos en los balnearios del Valle del
Mezquital, Hidalgo?,

3. ¢Laplaneacion estratégica influye para que existan el departamento RH formalmente

establecido en los balnearios del Valle del Mezquital, Hidalgo?,

4. ¢Eltener un departamento de recursos humanos formalmente establecido, influye en

la promocion del personal de los balnearios del Valle del Mezquital, Hidalgo?,

5. ¢lInfluye el departamento RH formalmente establecido en la productividad del

personal de los balnearios del Valle del Mezquital, Hidalgo?

3.6.1 Variables de control.

Para responder a las preguntas de investigacion expuestas en parrafos anteriores,

lo primero que se hara es hacer un analisis a nuestro instrumento de investigacion utilizado.

La encuesta esta dividida en varios bloques (Bloque I. Datos generales, Bloque Il
Direccién, Bloque lll. Organizacion/RH y Bloque IV. Tecnologia, innovacion, calidad, nuevas
tecnologias), los cuales ayudardn a determinar la situacion del capital humano en los
balnearios. Para efectos de esta investigacion solo se analizardn de manera exhaustiva los
bloques I, Il y Ill, dado que en ellos se encuentra nuestro objeto de estudio. Siendo las

variables a analizar las que se muestran a continuacion (Tabla 11y 12).

Para mayor informacién acerca del instrumento de medicién, véase el apartado de

anexos, este apartado contiene el instrumento completo.
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Tabla 11. Variables de control usadas en la investigacion descriptiva

Factores de éxito y desarrollo en los
balnearios en los afios 2008-2009 (, calidad
del producto/servicio, preparacion y formacion

del personal, servicio al cliente, etc.)

Actividades en las que se piensa dar
capacitacion a los directivos (técnicas de venta,
direccién y/o estrategia empresarial, contabilidad

y finanzas, recursos humanos, etc.)

Departamentos  diferenciados  en los

balnearios  (comercializaciéon / ventas,
produccién, finanzas / contabilidad, recursos
humanos e |+D).
Actividades de RH llevadas a cabo
(reclutamiento y seleccion de personal,
valoracién del rendimiento, capacitacion del
personal, promocion del personal, sistemas

de pago variable (Incentivos).

Percepcioén de la situacion de los balnearios con
respecto a su competencia en (conocimiento y
experiencia en el negocio, motivacion /
satisfaccion de sus empleados, etc.)

Grado de importancia para varios problemas de
(situacién  financiera de su  empresa,
profesionalizacién y cualificacion de los recursos

humanos, problemas de calidad, etc.)

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 12. Variables de control usadas en la investigacion inferencial

Afos de funcionamiento de Nivel de estudios del director

Si realiza actividades de

administracion de recursos

balnearios general / gerente humanos como la promocion
del personal
Situacion con respecto a la
Si realiza planeacion competencia en la

estratégica

obra

productividad de la mano de

Fuente: Elaboracion propia.

En el caso de la edad de la empresa, algunos trabajos muestran que los procesos
administrativos dependen del grado de desarrollo de la empresa y que su madurez

dependera de su ciclo de vida (Longenecker et al., 2001),

En el caso de la formacién del dirigente, algunos estudios muestran que la falta de
conocimientos especializados acerca de la gestion es una limitante en el crecimiento de la

empresa (Harris, Ogbonna, 2006).

95



Asi también, diversos autores han identificado que el desarrollo de procesos de
planeacion sobre la empresa tiene un efecto importante en su rendimiento. Hart y Banbury
(1994) concluyeron que el desarrollo de las competencias en diferentes procesos
estratégicos (decision, descentralizacién, recursos humanos...) genera un desempefio en la

empresa.

Es importante mencionar que la encuesta utilizada, ha sido también un instrumento
de medicion utilizado en otras investigaciones, por mencionar alguno se encuentra el libro,
“Analisis estratégico para el desarrollo de la Micro, Pequefia y Mediana empresa, Estado de

Hidalgo”, lo cual da mas validez a nuestro trabajo de investigacion.
3.7 Hipotesis de investigacion.

A partir de nuestro planteamiento de problema, del marco conceptual analizado y
de los objetivos de nuestra investigacion, las hip6tesis que planteamos en este trabajo de

investigacion son las siguientes:

H1. Los balnearios del Valle del Mezquital con mayor nimero afios de funcionamiento, por lo

general cuentan con un departamento especifico de recursos humanos.

H2. El nivel de formacion en los directores de los balnearios del Valle del Mezquital, influye

para que exista un departamento de recursos humanos formalmente establecido.

H3. En los balnearios del Valle del Mezquital que realizan planeacion estratégica, tienden a

tener un departamento de recursos humanos formalmente establecido.

H4. En los balnearios del Valle del Mezquital con un departamento de recursos humanos

formalmente establecido, realizan promocion de su personal.
H5. En los balnearios del Valle del Mezquital que tienen un departamento de recursos

humanos formalmente establecido, la productividad de su personal es mejor con respecto a

su competencia.
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Una vez planteadas las hip6tesis pasaremos al apartado de presentacion y analisis
de resultados obtenidos a lo largo de la investigacion, los cuales permitiran contestar
nuestras preguntas de investigacion, asi como validar o invalidar las hipotesis planteadas en

los parrafos anteriores.
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Capitulo IV. Presentacion y analisis de resultados
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En este capitulo se mostraran el analisis e interpretacion de resultados obtenidos a
lo largo de la investigacion realizada.

4.1 Analisis e interpretacion de resultados.

Nuestra investigacion busca analizar el nivel de desarrollo del capital humano en

los balnearios, para ello nos apoyaremos de la estadistica.

En un primer apartado se realizara un analisis de las variables utilizadas mediante
estadistica descriptiva, mostrando los resultados mediante gréaficos. En el segundo apartado
se realizara el analisis mediante estadistica inferencial, mostrando los resultados a través de

correlaciones bivariadas.
4.4.1 Andlisis e interpretacion descriptiva.

Las organizaciones se pueden catalogar como exitosas 0 no exitosas, sin embargo
no todas le deben su éxito a un solo factor. El siguiente grafico muestra algunos factores de
éxito observables en los balnearios de los corredores Ixmiquilpan - Tasquillo y Huichapan —

Tecozautla.

Grafico 9. Factores de éxito y desarrollo en los balnearios en los afios 2008-2009.

1

Reputacién / imagen de la empresa _ 4.51
Habilidades y esfuerzos en mercadotecnia — 3.77
Servicio al cliente — 4.53
Preparacién y formacion del personal _ 4.24
Proceso tecnolégico centrado en en tecnologias... 3.15
I+D ‘— 3.37
Flexibilidad el proceso productivo — 3.71

Calidad del producto / servicio 4.46
Acceso a huevos mercados 3.71
Precio inferior a la competencia 3.72
Desarrollo de nuevos productos / servicios ———
1.00 2.00 3.00 4.00 5.00
1. Mucho peor que la competencia. 5. Mucho mejor que la competencia.

Fuente: Elaboracion propia.
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De acuerdo con los resultados obtenidos en las encuestas, y como se muestra en
el grafico 1., la preparacion y formacion del personal es considerado como el cuarto factor
de éxito en los balnearios, por debajo de la calidad del servicio (3), reputacion/imagen de la
empresa (2) y del servicio al cliente que es considerado como el principal factor de éxito y
desarrollo de los balnearios. Sin embargo, la pregunta seria ¢Quiénes son los encargados
de dar el servicio al cliente?, ¢De quienes depende que el servicio sea otorgado con
calidad? y finalmente ¢A quién le corresponde manifestar las buenas relaciones de los
balnearios? Todas estas interrogantes son contestadas con una sola palabra: las personas.
Indudablemente que son las personas (RH) quienes son las encargadas de otorgar un
servicio, que este sea de calidad y por supuesto que el personal refleje que en los
balnearios hay un excelente clima de trabajo; pero para ello insistimos que los balnearios
deben desarrollar el capital humano. Es decir, proporcionar a los colaboradores todas las
herramientas para que este desarrolle todo su potencial en las organizaciones y como

consecuencia directa, los balnearios serian ain mas competitivos.

Muchas de las organizaciones, formalmente establecidas o no, carecen de los
aspectos administrativos basicos. Los balnearios de los corredores 5 y 7 de Hidalgo no

escapan de esta realidad, el grafico 10 muestra el problema antes mencionado.

Gréfico 10. Departamentos diferenciados en los balnearios

100.0 -
90.0 ~ 86.1%

80.0 ~
70.0 66.7%

69.4%

60.0
50.0
40.0
30.0
20.0
10.0

0.0

S|
M NO

Departamento Departamento Departamento Departamento Departamento
Comercializacién de Producciéon  de Finanzas / de Recursos de l+D
/ Ventas Contabilidad Humanos

Fuente: Elaboracion propia.
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De acuerdo con el grafico 2, el departamento de recursos humanos es el tercer
departamento que mas se presenta en los balnearios, solo por debajo de los departamentos
de comercializacion/ventas y de finanzas/contabilidad. Otro elemento preocupante es que
del 100% de la muestra encuestada, solo el 38.9% tiene esta area y el resto no se ha
preocupado por hacer una diferencia entre los demas departamentos. Cabe destacar que
esto no quiere decir que es forzosa un area con este nombre, este depende mucho del
tamafo de la organizacion, de las necesidades de la misma y por su puesto del duefio de la
organizacion, la sugerencia es que se le puede dar algiun otro nombre, lo que si no debe

cambiar son las funciones que debe desempefiar dicha area.

Aun cuando en las organizaciones tengan un area encargada para el recurso
humano, en muchas de ellas no llevan a cabo las funciones por las cuales fueron creadas.
El grafico 11, ilustra algunas de las actividades de RH que se llevan a la practica en los

balnearios.

Gréafico 11. Actividades de RH llevadas a cabo en balnearios

HSI WNO

80 1 75%

Reclutamiento y Valoracién del Formacion del personal Promocidn del personal Sistemas de pago
seleccion de personal rendimiento/desempefio variable (Incentivos)

Fuente: Elaboracion propia.
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En él, se muestra que de todas las funciones que debe desempefiar el area de RH,
la valoracion del rendimiento/desemperio es la que con mayor frecuencia se lleva a cabo en
los balnearios, seguida de la formacion de personal y del reclutamiento de personal. Aunque
es importante mencionar que de las cinco actividades evaluadas la mayoria estan por arriba
del 50%, es decir que mas de la mitad de los balnearios encuestados estén realizando estas
actividades. También, es muy importante aclarar que si bien es cierto valorar el rendimiento
y desempefio de los colaboradores, es mucho mas importante mejorar los sistemas de
reclutamiento y seleccion de personal, porque de aqui depende que los balnearios tengan al
mejor personal. Y una vez inmersos en la organizaciéon ahora si, se forme y se desarrollen
esas habilidades que tiene nuestro personal (Gestién del capital humano), para que después
ya se pueda valorar, y a aquellos que tengan un buen desempefio se les puedan promover y

por consecuencia mejorar sus sistemas de pagos.

No cabe duda que mientras mas personal formado se tenga en las organizaciones,
mejores resultados se tendran. Lo inexplicable es que aun sabiendo esto, los balnearios
presten poca atencion al RH. El graficol2, muestra algunas de actividades de capacitacion

gue piensan otorgar los balnearios en los proximos dos afios a los directivos.

Gréfico 12. Actividades en las que se piensa dar capacitacion a los directivos

90 - 83.3% HSlI MNO

80 -

0, ()
69.4% 66.7% 69.4%

0,
63.9% 535 61.1%
. (]

1.7%

38.9%

Cursos técnico-  Técnicas de venta Direccion y/o Informatica Contabilidady  Control / gestion de Recursos humanos Idiomas
operativos estrategia Finanzas Calidad /normas
empresarial 1SO

Fuente: Elaboracion propia.
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De acuerdo con el gréafico 12, la capacitacion exclusivamente en RH solo la piensan
otorgar el 58.3% de los balnearios. Lo destacable es que si se ve interés por parte de los
balnearios en capacitar al personal. Sin embargo, habra que ver que si la capacitacion que
se desea dar es la que requieren los colaboradores y para ello debemos remitirnos a que se
haga una buena evaluacion del personal, que es una de las funciones esenciales del area
de RH. Ahora bien, retomando el gréfico 2, son realmente pocos los balnearios que cuentan
con este departamento, y como consecuencia no se puede pedir a alguien que desemperfie

esa funcién sino existe, factor que incide drasticamente en la formacion del capital humano.

En la actualidad, existen muchas herramientas de las cuales las organizaciones se
pueden apoyar para analizar su situacién con respecto a otras (Matriz DOFA, PEYEA). El
gréafico 13 muestra la percepciéon promedio de los duefios de los balnearios en comparacién

con su competencia.

Grafico 13. Percepcion de la situacién de los balnearios con respecto a su competencia en

actividades administrativas como:

Reputacion / imagen de la empresa 4.28

Motivacidn / satisfaccion de sus empleados 3.80

Conocimiento y experiencia en el negocio — 3.81
La satisfaccion de los clientes con sus productos o..._ 4.20
La productividad de la mano de obra — 3.82
Introduccién de innovaciones en prod/serv. _ 3.53

La calidad de sus productos o servicios 3.91
El costo unitario de sus productos / servicios 3.74
La cifra media de utilidades antes de intereses e... — 3.03
T T T T 1
1.00 2.00 3.00 4.00 5.00
1. Mucho peor que la competencia. 5. Mucho mejor que la competencia.

Fuente: Elaboracion propia.

De acuerdo con este grafico, la percepcion de los duefios o gerentes de los
balnearios es que la motivacién y satisfaccion de sus empleados es mejor que la de su

competencia, esto con base en un promedio de 3.80.
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Las organizaciones, al igual que los seres humanos a lo largo de su existencia, se
enfrentan a una serie de problemas. Sin embargo, lo importante de estos es resolverlos en
el menor tiempo y de la manera correcta; para ello se debe aprender a separar a los
importantes (que requieren pronta solucién) de los menos importantes (problemas que
también son importantes, pero que en ocasiones se resuelven al solucionar los primeros o
gue se pueden dejar en segundo término). El grafico que se muestra a continuacion

representa algunos de los problemas que se presentan en los balnearios.

Gréfico 14. Grado de importancia para problemas organizacionales como:

Elevados costos salariales | ad 2.71
Problemas de calidad | d 3.34
Problemas de innovacion | d 3.40
Profesionalizacion y cualificacion del RH | d 3.24
Problemas de localizacién | i 3.80
Gestion de cobros y pagos | d 2.63
Problemas de mercado | d 3.09
Problemas burocraticos con la Administracion Pdblica | d 3.49
Problemas técnicos | d 2.94
Problemas de organizacion y direccion | d 3.17
Turbulencia de la actividad empresarial que desarrolla | d 3.35
Situacion financiera de su empresa : ; d 3'.72 .
1.00 2.00 3.00 4.00 5.00
1. Nada importante. 5. Totalmente importante.

Fuente: Elaboracion propia.

De acuerdo con el grafico 14, la profesionalizacion y cualificacion del RH, son
consideradas como el sexto problema mas importante (3.24) que se presenta en los
balnearios, por lo que no es de los mas relevantes en estas organizaciones. En cuanto a
este problema nos remitimos a la pagina 17 de este trabajo, en la cual se explica que no es
gue las organizaciones y en este caso los balnearios no sepan cualificar o valorar a su
personal, sino mas bien no saben cémo, y este problema se debe también a que son
realmente pocas las organizaciones que tiene un area especial para el personal
(profesionalizacion) y como consecuencia no se puede esperar que haya una buena
valoraciéon del problema en cuanto al personal si este se realiza de manera empirica y con

base en percepciones.
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4.4.2 Anédlisis e interpretacion con estadistica inferencial.

De acuerdo con los andlisis realizados a las variables mencionadas en el capitulo 3,

los resultados fueron los siguientes:

4.4.2.1 Aios de operacién de los balnearios vs departamento de recursos humanos.

Si revisamos la teoria administrativa, podremos observar que se explica que
mientras mas madura sea una empresa, existen mayores probabilidades de que estas lleven
a cabo las actividades basicas para una buena administracion, en especial la
departamentalizacion. Par analizar esta variable de control, separamos a los balnearios en
empresas jovenes y maduras®. En el caso de los balnearios jovenes no se encontro
correlacion en el andlisis efectuado. Por el contrario, a medida que estos tienen mas afios
de funcionamiento, tienden a tener un departamento formalizado de recursos humanos
(Cuadro 13).

Cuadro 13. Correlacion balnearios (empresas maduras) vs departamento RH

Empresas Departamento
Maduras RH
Empresas Maduras Pearson Correlation 1 .507"
Sig. (2-tailed) .038
N 17 17
Bootstrap? Bias 0 -.034
Std. Error 0 .146
90% Confidence Interval Lower 1 .260
Upper 1 .705
Departamento de Pearson Correlation .507" 1
Recursos Humanos Sig. (2-tailed) 038
N 17 17
Bootstrap? Bias -.034 0
Std. Error .146 0
90% Confidence Interval Lower .260 1
Upper .705 1

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
a. Unless otherwise noted, bootstrap results are based on 36 bootstrap samples

Fuente: Elaboracion propia.

9 Considerando como empresas jovenes aquellos balnearios con 10 6 menos afios de funcionamiento y
empresas maduras a aquellos de mas de 10 afios funcionando, esto segun el criterio utilizado en el libro “Analisis
estratégico de la micro, pequefia y mediana empresa, estado de Hidalgo”. Para mas informacion véase el

capitulo VI. Caracterizacion de las empresas, pag. 67 del libro.
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4.4.2.2 Formacion del director general de los balnearios vs departamento de recursos

humanos.

En cuanto a la formacion del dirigente y su correlacion con la existencia de un
departamento de recursos humanos, se observa que en el caso de los balnearios del Valle
del Mezquital no se cumple con este supuesto, o al menos en la muestra utilizada para esta
investigacion (Cuadro 14). La causa podria ser debido a que, en la mayoria de los
balnearios usados como muestra los dirigentes no realizan actividades muy especificas de
recursos humanos, sino mas en aquellas que inciden directamente en las finanzas de estas
organizaciones, ya que de acuerdo con el grafico 12 la capacitacion que mas se piensa

otorgar al nivel directivo es la de contabilidad-finanzas.

Cuadro 14. Correlacion nivel de formacion del director general vs departamento RH

Nivel de
estudios del
director general | Departamento
/ gerente RH
Nivel de estudios del Pearson Correlation 1 -.071
director general / Sig. (2-tailed) 682
gerente N 36 36
Bootstrap? Bias 0 .035
Std. Error 0 .201
90% Confidence Interval Lower 1 -.347
Upper 1 .294
Departamento de Pearson Correlation -.071 1
Recursos Humanos Sig. (2-tailed) 682
N 36 36
Bootstrap? Bias .035 0
Std. Error .201 0
90% Confidence Interval Lower -.347 1
Upper .294 1

a. Unless otherwise noted, bootstrap results are based on 36 bootstrap samples

Fuente: Elaboracion propia.

4.4.2.3 Planeacion estratégica de balnearios vs departamento de recursos humanos.

Las empresas, sean pequefias o grandes empresas deben seguir un rumbo
previamente establecido para lograr la consecucién de sus objetivos. Aunque la planeacion

estratégica no es el tema central de nuestra investigacion, pudimos observar que en los
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balnearios del Valle del Mezquital, mientras mas planean mayor es la tendencia a presentar

un departamento de recursos humanos (Cuadro 15).

Cuadro 15. Correlacion planeacion estratégica en los balnearios y el departamento RH

Realiza
planeacién Departamento
estratégica de RH
Realiza planeacion Pearson Correlation 1 .368"
estratégica Sig. (2-tailed) .027
N 36 36
Bootstrap? Bias 0 -.045
Std. Error 0 .128
90% Confidence Interval Lower 1 .100
Upper 1 .509
Departamento de Pearson Correlation .368" 1
Recursos Humanos = sijg. (2-tailed) 027
N 36 36
Bootstrap? Bias -.045 0
Std. Error .128 0
90% Confidence Interval Lower .100 1
Upper .509 1

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
a. Unless otherwise noted, bootstrap results are based on 36 bootstrap samples

Fuente: Elaboracion propia

La razdén, posiblemente sea debido a que, al visualizar a futuro sobre las
necesidades de los balnearios y con ciertas expectativas de crecimiento, los dirigentes de
estas empresas empiezan a ver la importancia de tener un departamento que se encargue

de estudiar y satisfacer las necesidades de sus colaboradores.

4.4.2.4 Departamento de RH vs promocion del personal.

El contar con un departamento de recursos humanos en las organizaciones implica
gue este no solo sirva para la gestion de la némina, sino también para poner en practica las
cinco areas de gestiéon de gestion del capital humano expuestos en el capitulo 1. Si bien es
cierto que en la mayoria de los balnearios del Valle del Mezquital, no cuentan con un
departamento RH formalmente establecido, al analizar si habia relaciéon alguna entre el
departamento RH con que se realizara la promocion del personal en los balnearios, resulto
gue cuando los balnearios cuentan con este departamento formalmente establecido tienden

a realizar promocion en su personal (Cuadro 16)
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Cuadro 16. Correlacion departamento RH vs promocion del personal

Departamento | Promocion del
de RH personal

Departamento de Pearson Correlation 1 .408"

Recursos Humanos  sjg. (2-tailed) 016

N 34 34

Bootstrap? Bias 0 -.001

Std. Error 0 .150

90% Confidence Interval Lower 1 .151

Upper 1 .679

Promocion del Pearson Correlation .408" 1
personal Sig. (2-tailed) .016

N 34 34

Bootstrap? Bias -.001 0

Std. Error .150 0

90% Confidence Interval Lower .151 1

Upper .679 1

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
a. Unless otherwise noted, bootstrap results are based on 36 bootstrap samples

Fuente: Elaboracion propia

4.4.2.5 Departamento de recursos humanos vs productividad de la mano de obra.

El tener un departamento formalmente establecido de recursos humanos en las
organizaciones no garantiza al 100% que estas sean mas rentables. Sin embargo, si
representa una ventaja competitiva sobre aquellas que no lo tienen, pues ello implica que se
conocen las necesidades de los colaboradores y por consecuencia se supone que estos

debieran estar satisfechos y por lo mismo mas productivos.

En la muestra utilizada de los balnearios del Valle del Mezquital se comprueba este
supuesto, obteniéndose una correlacion significativa con una probabilidad de error del 95%
sobre nuestro nivel de confianza (Cuadro 17). Es decir, se muestra que mientras mayor
precesencia de un departamento RH en los balnearios del Valle del Mezquital, mayor es la
productividad. Cabe mencionar que esta es la percepcién de los dirigentes de estas

organizaciones.
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Cuadro 17. Correlacion departamento RH vs la productividad de la mano de obra

Departamento | La productividad de la
de RH mano de obra

Departamento de Pearson Correlation 1 .354"

Recursos Sig. (2-tailed) .040

Humanos N 34 34

Bootstrap? Bias 0 -.031

Std. Error 0 .143

90% Confidence Interval Lower 1 .078

Upper 1 .558

La productividad  Pearson Correlation .354" 1
de la mano de Sig. (2-tailed) .040

obra N 34 34

Bootstrap? Bias -.031 0

Std. Error .143 0

90% Confidence Interval Lower .078 1

Upper .558 1

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

a. Unless otherwise noted, bootstrap results are based on 36 bootstrap samples

Fuente: Elaboracion propia.

De acuerdo con los resultados obtenidos, podemos afirmar que, en los balnearios

del Valle del Mezquital el departamento RH estd presente cuando estas organizaciones

realizan planeacion estratégica y sobre todo cuando estas tienen mayor nimero de afios de

funcionamiento, es decir cuando los balnearios han llegado a la etapa de madurez.

Asi también, es importante mencionar que cuando los balnearios del Valle del

Mezquital, presentan un departamento RH formalmente establecido se ve favorecido su

capital humano, en particular en los aspectos de la productividad y la promocion del

personal.
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Capitulo V. Conclusiones y recomendaciones
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5.1 Resumen de la investigacion.

En el capitulo 1 vimos que las empresas dia con dia aspiran ser cada vez mas
competitivas y que debido a esta exigencia, estdin empezando a ver nuevas formas de

incorporar competitividad a sus organizaciones mediante el desarrollo de su capital humano.

También se menciond que, no solo basta conocer el concepto de capital humano
en las organizaciones, sino mas bien llevarlo a la practica. Se explicaron algunas formas
para su valoracion, los elementos que debe tomar en cuenta el dirigente para tener un
excelente capital humano, asi como algunas técnicas que ayudan mejorarlo. Se dio a
conocer una técnica para conocer el rendimiento sobre la inversion aplicado al CH, asi como

el caso de una empresa que se distingue por tener un buen capital humano.

Finalmente, se explicaron los temas de gran trascendencia y que influyen
directamente en el capital humano, como son la motivacion, el liderazgo, el capital
intelectual, la productividad, la capacitacion y la administracion del recurso humano. Todos

ellos vistos y analizados desde la perspectiva del dirigente.

El capitulo 2 ayudé a visualizar el turismo como una nueva forma de mejorar las
economias, en especial la de nuestro pais. Se definié al turismo, se explicaron cada una de

sus subdivisiones y se citaron algunas cifras que son representativas de este sector.

Se analiz6 la situacion de los balnearios en México, en este apartado se explica
cdmo los balnearios han tenido que asociarse como una respuesta para enfrentar la
creciente competitividad en este sector, ademas de servir como medio de difusién. Se citan
los estados afiliados a la AMPABA, asi como aquellos que también su propia asociacion,

esto debido a que la AMPABA es un organismo nacional.

Por ultimo, se explicd que de acuerdo a las caracteristicas de nuestro estado puede
catalogarse como turistico. Se menciond, que los balnearios del estado de hidalgo
representan una fuente de ingresos bastante representativa y por ende deben estudiarse
para conocer su forma de funcionamiento. Ademas, se sefialaron algunos de sus problemas

gue han enfrentado en los Ultimos afios, como son la crisis econdmica, la contingencia
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sanitaria causada por el virus de la influenza AH1N1, asi como la creciente inseguridad que

se vive actualmente por la lucha contra el narcotrafico.

El capitulo 3 nos permiti6 conocer los métodos de investigacion en ciencias
sociales, ayuddé a conocer y diferenciar claramente tanto el enfoque cualitativo como el

cuantitativo. Se mostraron las ventajas y desventajas de cada uno de estos.

Fue la base para poder posicionarnos en el tipo de enfoque que mas identificé a
nuestro estudio, siendo el cuantitativo el mas idéneo, esto debido a que nuestro instrumento
de medicién permitié el uso de la estadistica, tanto descriptiva como inferencial para conocer
las préacticas de recursos humanos y algunas variables relacionadas con su aplicacién. Los
andlisis efectuados permitieron resolver las preguntas de investigacion planteadas
inicialmente, y comprobar o rechazar las hip6tesis enunciadas en el capitulo Ill. Se
explicaron los temas de gran trascendencia para este enfoque. Se sefialé nuestro objeto de

estudio, los objetivos que se perseguian y las preguntas de investigacion.

Por dltimo se mostraron las variables de control, para que finalmente se pudieran

enunciar las hipétesis de nuestra investigacion.

5.2 Conclusiones.

El Capital Humano (CH) debe jugar el papel que le corresponde en las
organizaciones, no solo por ser un tema que se ha convertido de moda en los ultimos afios,
sino mas bien por su importancia como un factor de desarrollo en las empresas. En el caso
de los balnearios, al CH no se le ha dado la importancia que le corresponde debido a una

serie factores.

El analisis de la informacién, permiti6 descubrir algunos de estos factores,

obteniéndose los siguientes resultados:
1. Solo el 38.9% de los balnearios encuestados cuenta con un departamento de RH

formalmente establecido y diferenciado de los demas. Por consecuencia, no se

puede pedir que haya una buena formacién de capital humano si ni siquiera existe
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un &rea encargada para vigilar por las necesidades de los colaboradores en este
tipo de organizaciones.

. La gran mayoria de los balnearios considera que, dentro de las actividades del area
RH, la valoracion del rendimiento/desempefio es la mas importante, restando
importancia al reclutamiento y seleccion. Esto es una limitante para el desarrollo de
estas empresas, ya que desde nuestro punto de vista es un error porque esta
actividad es la base principal para una buena formacion de CH. Una vez
seleccionado el personal idoneo, no hay necesidad de dar capacitacion para que
ocupe su puesto, sino mas bien se tratarA de formar para despertar esas
habilidades que el personal trae y que aun no han sido explotadas (Formacién de
CH).

. La preparacion y formacién de personal no es considerado como un factor de éxito
y desarrollo prioritario en los balnearios, ya que esta ubicado en el cuarto lugar en
comparacion con otros factores competitivos como son el servicio al cliente (primer
lugar), reputacion/imagen de la empresa (segundo lugar) y de la calidad del servicio

al cliente que ocupa el tercer lugar.

. Los balnearios de la regién Valle del Mezquital, Hidalgo que tienen mayor nimero
de afos funcionando tienden a tener un departamento de recursos humanos
formalmente establecido, por consecuencia aquellas que ya se consideran

maduras, cumplen con este supuesto.

. La formacién del director en los balnearios del Valle del Mezquital, no influye para
gue exista un departamento RH formalmente establecido, esto quizas debido a que,

la mayoria de los balnearios son empresas familiares.

. Los balnearios que realizan planeacién estratégica por lo general cuentan con un
departamento de recursos humanos formalmente establecido. La razén, se debe
quizas porque al visualizar un crecimiento en un futuro ven la necesidad de contar
con un departamento para cubrir con las necesidades de su personal. Ademas,
recordemos que la planeacion estratégica al desarrollar las estrategias a utilizar
para lograr los objetivos organizacionales, no solo se enfoca en el recurso

financiero, sino también en los demas.
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7. En los balnearios que cuentan con un departamento de recursos humanos

formalmente establecido, realizan promocién de su personal.

8. En los balnearios que cuentan con un departamento de recursos humanos

formalmente establecido, la productividad de su personal se ve incrementado con

respecto a la competencia, esto segun la perspectiva del director general.

5.3 Validacion de hipétesis de investigacion.

Los resultados mostrados en parrafos anteriores nos permiten validacion o invalidar

las hipotesis que se muestran a continuacion (Tabla 10).

Tabla 10. Validacion de hipétesis de investigacion.

- Validada/ o
Hipotesis ) Justificacion
No valida
H1. Los balnearios del Valle del Mezquital con mayor Correlacion  significativa
ndamero afios de funcionando, por lo general cuentan con Validada de 0.05 (ver cuadro 13y
un departamento especifico de recursos humanos. 14).
H2. El nivel de formacién en los directores de los
. . . . Correlacion no
balnearios del Valle del Mezquital, influye para que exista _ -
No validada significativa (ver cuadro
un departamento de recursos humanos formalmente 15)
establecido.
H3. En los balnearios del Valle del Mezquital que realizan
. - . . Correlaciéon significativa
planeacién estratégica, tienden a tener un departamento de Validada
de 0.5 (ver cuadro 16).
recursos humanos formalmente establecido.
H4. En los balnearios del Valle del Mezquital con un
] Correlacion significativa
departamento de recursos humanos formalmente Validada
de 0.5 (ver cuadro 19).
establecido, realizan promocion de su personal.
H5. En los balnearios del Valle del Mezquital que tienen un Correlacion significativa
departamento de recursos humanos formalmente Validad de 0.5 para
alldada
establecido, la productividad es mejor con respecto a su departamento RH
competencia. (cuadro 20).

Fuente: Elaboracion propia.
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Cabe mencionar que los resultados aqui mostrados solo son aplicables a la
muestra de nuestra investigacion y la region Valle del Mezquital.

5.4 Recomendaciones para mejorar la ACH en balnearios del VM.

Como se puede comprobar, los resultados mostrados no son muy favorables en
cuanto al desarrollo del capital humano en los balnearios del Valle del Mezquital. Sin
embargo, es nuestra responsabilidad hacer las recomendaciones pertinentes para la mejora

de este factor competitivo.

1. Verificar que las areas RH en los balnearios sean dirigidas por un especialista RH,
o por lo menos con alguien que conozca de los temas y que lleve a cabo de manera

correcta todo el proceso administrativo de RH.

2. Otorgar capacitacion al dirigente de los balnearios/encargado del area RH,

enfocado a nuevas técnicas de gestion del capital humano.

3. Otorgar capacitacion a los colaboradores de los balnearios del Valle del Mezquital,
siempre y cuando se haya realizado la deteccién de necesidades de capacitacion
(DNCQ).

4. Vigilar que el encargado del &rea RH en los balnearios del Valle del Mezquital, lleve
a la practica las cinco fases de valoracion del capital humano (clarificacion,
evaluacion, disefio, implantacion y seguimiento), asi como la las cinco areas de
gestion del mismo (reclutamiento, la retencién y jubilacién; compensacion y gestion
del desempefio; desarrollo de carrera, planeacién de sucesiones y la formacion;

estructura de la organizacién y la direccion).

5. Establecer un programa de benchmarking de capital humano, el cual sirva para
analizar las técnicas de gestion del capital humano en balnearios de prestigio a
nivel nacional, y aplicarlos a los del Valle del Mezquital. Por ejemplo: “El selva
magica” de la ciudad de Guadalajara, “el Rollo de Cuernavaca”, Morelos, por

mencionar algunos.
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6. Es de vital importancia la participacion de los dirigentes de los balnearios del Valle
del Mezquital, en la gestion del capital humano. En la actualidad las organizaciones
no debe bastarles con dar capacitacion para mejorar las habilidades de los
colaboradores, deben ir mas alla. Esta capacitacion puede y debe darse para
mejorar y reforzar las relaciones interpersonales, las actitudes y aptitudes, tanto en
la organizacion como las del seno familiar, pues recordemos que este también es

conocimiento.

7. Es necesario desarrollar programas de mentoring (acompafiamiento), para buscar

desarrollar todos los talentos organizacionales que alun se encuentran en bruto.

8. Y no dejemos de lado la investigacion en los balnearios del Valle del Mezquital,
esto para el descubrimiento y mejoramiento de nuevas formas de produccion
(ventas), y sobre todo para el autoconocimiento de las personas en estas

organizaciones.

Cabe aclarar que estas recomendaciones no permiten alcanzar resultados
inmediatos, al hablar de capital humano estamos hablando de un activo que ir4
consolidandose con el tiempo mediante una responsabilidad conjunta de duefios y dirigentes

para que con base en la practica se lleve a cabo.

5.5 Limitantes de la investigacion.

Nuestra investigacion, como cualquier otra es perfectible. Pero es muy importante

reconocer aquellos factores que la hacen ser un tanto limitada.

En primer lugar tenemos que nuestra muestra de investigacion no se realiz6 a toda
la poblacién de balnearios formalmente ubicados en los balnearios del Valle del Mezquital,
Hidalgo (41 balnearios), aplicando nuestra investigacion solo a una muestra de 36

balnearios con un 90 % de nivel de confianza y un porcentaje de error del 5 %.

Y por otra parte, el caracter descriptivo de nuestro trabajo, no permite explicar del
porqué los balnearios del Valle del Mezquital, no realizan ARH o ACH, o que esta sea un

tanto limitada. La razén de ello, es debido a que en este trabajo solo se describen los
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resultados obtenidos de la encuesta sin profundizar mediante enfoques cualitativos que

permitan dar una explicacion a esta interrogante.

5.5 Perspectivas de la investigacion.

Ahora bien las perspectivas de nuestra investigacion es desarrollar un instrumento
de medicion propio, el cual sirva de base para medicién del capital humano y que sea

aplicado no solo a los balnearios, sino también a cualquier tipo de empresa.

Cabe aclarar, que este instrumento de medicién se buscara ser desarrollado y
aplicado a un caso en especifico. En especial, en el balneario méas representativo del estado

de Hidalgo.

Como se pudo observar, el capital humano juega un papel muy importante en las
organizaciones actuales, no solo por ser un tema de moda, sino también por la ventaja
competitiva que le ha venido a dar a las organizaciones. Si bien es cierto, que la mayoria de
los estudios de capital humano han sido empleados en organizaciones del sector
produccion, la importancia de haberlo aplicado a los balnearios del Valle del Mezquital, no
solo se debe por su fuerte contribucion a la economia hidalguense, sino también para hacer
un reflexiéon de en qué estamos fallando y hacer la debida correccién para que en un futuro
no lejano seamos un estado con una economia sélida. Los balnearios del Valle del
Mezquital, pueden y deben mejorar su capital humano, la utilidad radica en que no solo
podran distinguirse por ser organizaciones consolidadas por tener al mejor personal, sino
también porque los colaboradores de estas podran decir con orgullo “Soy de X balneario”.
Cuan importante es hoy en dia contar con personal comprometido con las organizaciones,
gue estos se sientan parte de ellas y sobre todo que sean leales, es aqui donde realmente
se ve el impacto de desarrollar un buen capital humano, siendo este un gran factor
competitivo en las organizaciones, esta demas mencionar que al darse estas reacciones, los
colaboradores trabajan de una mejor manera y por consecuencia mejores resultados.
Pudiendo asi, empezar ya en busca de explorar nuevos territorios y sobre comprometerse
con el desarrollo de la sociedad mexicana (educacién, cultura y el cuidado del medio

ambiente).
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ENCUESTA SOBRE ADMINISTRACION DE EMPRESAS
Marque con una “X” donde proceda si se encuentra con [ y rodee con un circulo o
tache si se encuentra con una escala del tipo: 1 2 3 4 5
MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION
Si desea recibir los resultados del estudio, indigue la direccién a la que deben remitirse:

NOMBRE O RAZON SOCIAL
En atencion de:

DIRECCION: ¢/ n°
COLONIA C.P.
CIUDAD ESTADO

BLOQUE I.- DATOS GENERALES

2.- ¢El control mayoritario de su empresa es familiar? (Un grupo familiar tiene mas del 50% del
capital):

3.- ¢ Esta integrada su empresa en una sociedad mercantil?:
< Sl (Indique ctal) < NO (Continte en la PREGUNTA 4)
1. Sociedad Anodnima (SA).
2. Sociedad An6nima de Capital Variable (SA de CV).
3. Sociedad Andnima de Responsabilidad Limitada (SA de RL).
4. Sociedad Cooperativa.
5. Asociacién de participacion.
6. Sociedad de produccion rural.

5.- ¢ Cual es el nivel de formacién terminada del director general / gerente / propietario?:
(Marque s6lo una respuesta)

Estudios primarios Bachillerato / preparatoria
Educacion secundaria O Estudios universitarios O

6.- Indique el nimero medio de empleados de su empresa:
2007 2008 2009

1. Fijos
2. Temporales
TOTAL

7.- ¢ Cual ha sido el volumen de ventas de su empresa en los afios que se indican? (EN PESOS)

2007 2008 2009

Volumen de ventas (PESQOS)
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8.- Como media, ¢qué porcentaje aproximado de sus ventas y de sus compras destina o
provienen de cada uno de los siguientes mercados?

VENTAS COMPRAS
% %

* Local / Regional

* Estatal

* Nacional

* |nternacional

TOTAL 100 % 100 %

BLOQUE I1.- DIRECCION

9.- Indique si su empresa realiza habitualmente planeamiento estratégico formal (escrito) y, en

su caso, el horizonte temporal:

Horizonte Temporal

Realiza

1 afo Mas de 1 afio

Plan estratégico

| SI

[ NO

10.- Indique si su empresa, en los dos Ultimos afios, ha establecido alianzas o acuerdos de
cooperacion con otras empresas para (SENALE LAS QUE PROCEDAN):

* Actividades comerciales
* Produccidn y prestacion de servi
* Compras y abastecimientos

cios

* Compartir almacenes, transporte, ...
* Desarrollo de nuevas tecnologias
* No se han establecido alianzas/acuerdos

11.- A continuacion se le presentan cuatro tipos de empresas. Por favor, indique con cual de ellas
se identifica la suya atendiendo a su actuacién en los dos ultimos afios (MARQUE SOLO UNA

RESPUESTA):

Tipo A.- Suele realizar cambios y mejoras en los productos / servicios y mercados con relativa
frecuencia, tratando de ser la primera en desarrollar nuevos productos / servicios, aun con el

riesgo de que estas innovaciones no tengan éxito. O
Tipo B.- Mantiene una base relativamente estable de productos / servicios y mercados, mientras
que al mismo tiempo desarrolla de forma selectiva nuevos productos / servicios y mercados,
tratando de imitar a las empresas que ya los desarrollaron y tuvieron éxito. O
Tipo C.- Ofrece un conjunto relativamente estable de productos / servicios para un mercado
relativamente estable. No esta interesada en las modificaciones sino que se concentra en la
mejora continua del trabajo dentro de su campo de actuacion. U
Tipo D.- No cuenta con un area de producto-mercado duradera y estable. Normalmente actla
forzada por las presiones del entorno y de la competencia. H
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12.- Indique el nivel de importancia que han tenido en los dos ultimos afios los siguientes factores

para el desarrollo y éxito de su empresa.

* Desarrollo de nuevos productos/servicios

* Precio inferior a la competencia de productos/servicios

* Acceso a nuevos mercados

* Calidad del producto/servicio

* Flexibilidad del proceso productivo o comercial
* Esfuerzo en investigacion y desarrollo

* Proceso tecnoldgico centrado en tecnologias flexibles e innovadoras

* Preparacion y formacion del personal
* Servicio al cliente

* Habilidades y esfuerzos en actividades de Mercadotecnia

* Reputacion / imagen de la empresa

Nada
Importante

NDNPNDNDPNDNDDNDNDDNDDNDDNDDNDDNDDN
WWWWWwwWwwwwww

R i A I I i

Muy
Importante

5

o1 01 O1 O1 O1 01 O1 O1 01 O1

BLOQUE I11.- ORGANIZACION / RECURSOS HUMANO

1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
S

13.- Indique si en su empresa existen diferenciados los siquientes departamentos y el nimero

aproximado de personas incluidas en cada uno de ellos (SENALE LO QUE PROCEDA):

Tiene Dpto. N° de Personas
Departamento Comercializacion / Ventas Si No
Departamento de Produccion Si No
Departamento de Finanzas / Contabilidad Si No
Departamento de Recursos Humanos Si No
Departamento de 1+D Si No

14.- Indique si realiza 0 no las siguientes actividades de administracién de recursos humanos:

Realiza
* Reclutamiento y seleccién de personal Sl NO
* Valoracién del rendimiento/desempefio Si ' NO
* Formacion del personal SI NO
* Promocidn del personal SI ' NO
* Sistemas de pago variable (Incentivos) SI NO

15.- De las siguientes actividades de capacitacion, indique aquellas que, a su juicio, tendra que
desarrollar su empresa tanto para directivos como para el resto del personal en los dos préximos

afnos:

REALIZARA:

1. Cursos téCniCO-0Perativos..........ccoeevvreieniesieieresiee s Si NO
2. TECNICAS 08 VENEA........vocvereesevereeseesesses s, Si NO
3. Direccion y/o estrategia empresarial ............ccccoceevvvevenene. Si NO
4, INFOIMALICA ....o.vvoveocees e Si NO
5. Contabilidad Y FINANZAS ...........ccccvvvveverrenisrseierienisieneas Si NO
6. Control / gestién de Calidad /normas I1SO ..........ccceueneee. Si NO
7. RECUrS0S NUMANOS .....ccovirveriirinieirieenesisie e Si NO
8. IAIOMAS.......ocvoreeeeeeereeee e Si NO
9

. Oftras (especificar)..........cccccoevvveerieiennnns
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BLOQUE V.- TECNOLOGIA, INNOVACION, CALIDAD, NUEVAS
TECNOLOGIAS....
16.- La posicion tecnoldgica de su empresa se puede considerar (MARQUE SOLO UNA
RESPUESTA):
[EUERTE * Desarrollo interno de la tecnologia que utilizamos con el fin de obtener mejores resultados que
la competencia.
[ BUENA * La tecnologia adquirida por la empresa o el uso que se hace de ella nos posiciona por delante

de la competencia.

[] SOSTENIBLE

* La tecnologia que utilizamos es la misma que se utiliza en la mayoria de empresas del sector y
solo realizamos nuevas inversiones cuando comprobamos que la competencia obtiene buenos

[l DEBIL

* Nuestros principales competidores tienen una tecnologia mas eficiente o moderna que la

17.- ¢ Dispone su empresa de una certificacion 1SO de la serie 9000 o equivalentes?

Sl O
NO O
NO U

Indique la norma y el organismo que lo certifico
Pero estamos en el proceso previo para la certificacion de la calidad
Y no estamos en el proceso previo para la certificacion de la calidad

18.- Sefiale las areas de su empresa donde se han efectuado innovaciones en los dos Gltimos afios,
asi como la importancia que da a las mismas (1 = nada importante, 5 = totalmente importante).

IMPORTANCIA
Ha realizado | Nada Totalmente
- Importante Importante
1. Innovaciones relacionadas con procesos productivos Si 0 No [O|1 2 3 4 5
2. Innovaciones relacionadas con los productos / servicios Si 0 No [O|1 2 3 4 5
3. Innovaciones relacionadas con la gestion de su empresa Si 0 No [O|1 2 3 4 5

19.- Sefiale cdmo considera la situacién de su empresa respecto de la competencia en los

siguientes aspectos:

* La cifra media de utilidades antes de intereses e impuestos

* El costo unitario de sus productos / servicios

* La calidad de sus productos o servicios

* La introduccién de innovaciones en producto / servicios/ etc.
* La productividad de la mano de obra

* La satisfaccion de los clientes con sus productos o servicios
* Conocimiento y experiencia en el negocio

* Motivacion / satisfaccion de sus empleados

* Reputacion / imagen de la empresa

Mucho peor que
la competencia

1 2

PR RPRRPRRRRER
N NN NN DN NN

20.- Responda a las siguientes cuestiones en relacion con su empresa:

Mucho mejor que
la competencia

4 5

WWWWwwwwww
AR D
o1 o1 o1 0101 01 01 O1

¢ Dispone de correo electronico (e-mail)?

¢ Tiene pagina web?

¢Mantiene relaciones con sus proveedores y clientes a través de Internet?

¢Realiza mercadotecnia usando internet?
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21. Indique los datos que reflejan el equipamiento de comunicaciones y de medios informaéticos

de su empresa y sefiale aquellos en los que piensa invertir en los préximos dos afios:

N° unidades en uso PIE[\ISA INVERTIR

1. Linea telefonica basiCa........ccccoevevveeiieeiieceeee e, (1Sl
2. Lineas INfovia, INtErNet.........oovveeeeeeeeereeeeereeerreseeens o Si
= RS 1 Si
4, NV AOtEX/IDEITEX . .o o e e 1Si
B IMIOOEIM. .. eeeeeeeeeeeee e e e ettt ettt e 1Si
6. Ordenadores N0 €N Fe.......coveveveveeeeeeeeeeeeeeererereneens 1Si
7. Ordenadores €N re0........ovoveeveveeeeeeeeeeeeeeeeeeeenenenens 1Si
8. IMPIESOTAS.....cvevveeveeiereeseiereeeiereesesees e essseses e si

LU NO
[ NO
[ NO
[ NO
[ NO
[ NO
[ NO
[ NO

22. En relacion a las siguientes aplicaciones informaticas sefiale las que habitualmente se utilizan

en su empresa:

1. Procesador de textos (WP, WOrd, Otros).........cc.ceceeveereeererenenn. Si
2. Base de datos (ACCESS, DB, Otr0S).........cccocueveeveerrereereeninseennn, Si
3. Hoja de calculo (Excel, LOtus, Otros)........cc.coevveveevereecreeeeeieneae, Si
4. Programa de graficos (HG, Corel Draw, Otros)...........ccc.ccc.een... Si
6. Software de fax en el ordenador.............ccccoeeeveveeerereerereresieerenna. Si
7. CONADIIIAAA. .........cveveeeeeeecie e Si
8. Laboral (NOminas y seguros SOCIAlIES).........ccceeerririeererererninienes Si
9. Fiscal (libros, declaraciones, etC).............cocuevurrereerrreresriesesnsnen. Si
10. Almacenes y faCturaCion..........ccccovvrrrininireneere e Si

NO
NO
NO
NO
NO
NO
NO
NO
NO

23.- Indique qué nivel de utilizacion se efectia en su empresa de las siguientes técnicas

econémico-financieras (1= Minimo, 5= Maximo):

Minimo

* Implantacion y control de un sistema de contabilidad de costos 1 2

* Establecimiento de presupuestos de ingresos y gastos anual 1 2

* Analisis de la situacion economico-financiera 1 2
24.- ;Cudl es el plazo de cobro a sus clientes? ... dias.
JY el plazo de pago a sus proveedores? . dias.

25.- ¢ Cudl fue la utilidad neta sobre ventas de su empresa en los dos Ultimos afios?

Maximo

Menos del 0% Del 0% al 5% Del 5% al 10% Del 10% al 15%

Mas del 15%

[ [ [ L]

[J

26.- En relacion con los ultimos dos afios la utilidad media sobre ventas ha sido:
0 Creciente [0 Estable 0 Decreciente

27.- A la hora de financiar las inversiones en activos fijos (maquinaria, vehiculos, etc),
indique la frecuencia con las que utiliza las siguientes fuentes de financiamiento:

Nunca Siempre
Aportaciones de los accionistas (propietarios). 1 2 3 4 5
Reinversion de utilidades 1 2 3 4 5
Financiamiento bancario a plazo superior a un afio 1 2 3 4 5
Financiamiento bancaria a plazo inferior a un afio 1 2 3 4 5
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28.- Indique el grado de frecuencia con las que utiliza las siguientes fuentes para
financiar los activos circulantes (crédito a clientes, existencias, etc.) de su empresa:

Nunca Siempre
Aplazamiento del pago a proveedores 1 2 3 4 5
Letras y pagarés 1 2 3 4 5
Crédito bancario anual 1 2 3 4 5
Factoraje 1 2 3 4 5
Recursos propios y aportacion de los accionistas 1 2 3 4 5
Préstamos fuera del sistema bancario 1 2 3 4 5

29.- Indique el nivel de importancia de las siguientes acciones para el desarrollo futuro de su
empresa:

Nada Totalmente

Importante Importante
Reduccion de impuestos (presion fiscal) 1 2 3 4 5
Flexibilidad laboral 1 2 3 4 5
Ayudas a la formacion y reciclaje del personal 1 2 3 4 5
Ayudas a la inversion 1 2 3 4 5
Informacion y asesoramiento a las empresas 1 2 3 4 5
Reduccion de las cuotas que la empresa abona para el seguro social 1 2 3 4 5
Complejidad del ordenamiento juridico, contable y fiscal 1 2 3 4 5
Sistema bancario centrado en la financiacion de las pyme 1 2 3 4 5
Incentivos para el acceso a los mercados internacionales 1 2 3 4 5

30.- De los siguientes problemas, indique el grado de importancia que tienen en su empresa:

Nada Totalmente

Importante Importante
Situacion financiera de su empresa 1 2 3 4 5
Turbulencia de la actividad empresarial que desarrolla 1 2 3 4 5
Problemas de organizacion y direccion 1 2 3 4 5
Problemas técnicos 1 2 3 4 5
Problemas burocraticos con la Administracion Publica 1 2 3 4 5
Problemas de mercado 1 2 3 4 5
Gestion de cobros y pagos 1 2 3 4 5
Problemas de localizacion 1 2 3 4 5
Profesionalizacion y cualificacion de los recursos humanos 1 2 3 4 5
Problemas de innovacion 1 2 3 4 5
Problemas de calidad 1 2 3 4 5
Elevados costos salariales 1 2 3 4 5
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