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Resumen

El objetivo de este estudio fue analizar el efecto de la
Comunicacion Institucional sobre el Clima Organiza-
cional en instituciones de Educacién Superior, ante la
escasez de estudios causales en este ambito. Se aplico
un método cuantitativo no experimental, transeccional
y correlacional-causal, con regresién, PLS-SEM, andli-
sis multigrupo y pruebas de robustez. Los resultados
indican que la Comunicacién Institucional explica
entre el 79% y el 82% de la varianza del Clima Orga-
nizacional, consoliddndose como un determinante es-
tratégico y transversal. El aporte principal consiste en
posicionar la comunicaciéon como eje central de Ges-
tion Educativa para fortalecer climas organizacionales
positivos y sostenibles.

Palabras clave

Clima Organizacional, Comunicacién Institucional,
Educacién Superior, Gestion Educativa, PLS-SEM

Abstract

The objective of this research was to analyze the effect
of Institutional Communication on Organizational
Climate in higher education institutes, given the scar-
city of causal studies in this area. The study employed
a quantitative, non-experimental, cross-sectional and a
correlation-causal method. Data were analyzed using
Partial Least Squares Structural Equation Modeling
(PLS-SEM), including multi-group analysis (MGA)
and robustness tests. The results indicate that Institu-
tional Communication explains between 79 to 82% of
the variance in Organizational Climate, consolidating
it as a strategic and cross-sectional determinant. The
main contribution consists of positioning communi-
cation as the central axis of Educational Management
when fortifying positive and sustainable organizational
climates.

Key words

Organizational Climate, Institutional Communi-
cation, Higher Education, Educational Manage-
ment, PLS-SEM
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Introduccion

En las instituciones de Educacion Superior, la Comunicacion Institucio-
nal constituye un eje estratégico que regula los flujos de informacién y
las interacciones entre directivos, docentes y personal administrativo. De
acuerdo con Men, Yue y Liu (2020), la Comunicacién Institucional puede
definirse como el conjunto de procesos formales e informales orientados
a transmitir mensajes claros, consistentes y bidireccionales, que permiten
coordinar actividades, generar confianza y fomentar cohesién organiza-
cional. Su adecuada gestion repercute en la toma de decisiones, la partici-
pacion colectiva y el sentido de pertenencia, elementos esenciales para el
desarrollo organizacional sostenible.

La literatura reciente ha evidenciado que la Comunicacion Ins-
titucional desempefia un papel determinante en la configuracion del en-
torno laboral. Mientras que Barnova et al. (2023) y Rauniar y Cao (2025)
destacan que una comunicacion transparente y constante genera confianza
y compromiso, Zheng et al. (2025) advierten que estilos de comunicacién
autoritarios o unilaterales incrementan el agotamiento y la percepcion de
un clima hostil. En el ambito educativo, Garcia-Ramirez y Lépez-Medi-
na (2022) muestran que la comunicacién interna fortalece la resiliencia y
el trabajo colaborativo, mientras que Pérez-Gonzalez y Soldérzano (2023)
alertan sobre la falta de mecanismos efectivos de retroalimentacion en
universidades publicas mexicanas, lo que deteriora la cohesion institucio-
nal. De manera complementaria, Herijanto et al. (2025) sefialan que un
clima de apoyo mediado por la comunicacién positiva favorece la satisfac-
cioén y la innovaciéon docente.

A pesar de la abundancia de literatura sobre liderazgo y Gestién Edu-
cativa, persiste un vacio de conocimiento respecto al efecto causal de la Comuni-
cacion Institucional sobre el Clima Organizacional en la Educacién Superior. La
mayoria de estudios previos se concentran en describir estilos de comunicacién
(Men & Bowen, 2017) o en medir el clima de manera aislada (Naki, 2023), sin
establecer vinculos estadisticos robustos entre ambas variables. Ademds, pocos
trabajos han empleado metodologias avanzadas como modelos de ecuaciones es-
tructurales (SEM/PLS) o andlisis multigrupo que permitan comprobar de manera
rigurosa el rol predictivo de la comunicacion sobre el Clima Organizacional. Esta
limitacién metodoldgica restringe el disefio de estrategias basadas en evidencia
para fortalecer la cohesion institucional y promover ambientes laborales positi-
vos, condicion indispensable para la calidad de los procesos formativos (Sozer
Boz & Tabak, 2025).

En este contexto, el objetivo de la presente investigacion es exa-
minar, mediante un enfoque cuantitativo correlacional-causal y un disenio
no experimental transeccional, el efecto predictivo de la Comunicacion
Institucional sobre el Clima Organizacional en instituciones de Educacion
Superior. Con ello se busca aportar evidencia empirica que supere los es-
tudios descriptivos y correlacionales, y que contribuya a llenar un vacio
metodoldgico en la literatura. La pertinencia de este estudio radica en que,
en el ambito latinoamericano, existen escasas investigaciones con un enfo-
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que explicativo que empleen técnicas avanzadas como PLS-SEM vy andlisis
multigrupo, a pesar de que estas permiten una comprension mas rigurosa
de los fenomenos organizacionales. La originalidad de la propuesta reside
en posicionar la Comunicacién Institucional como un determinante estra-
tégico del Clima Organizacional, mostrando un aporte practico diferen-
cial para la Gestion Educativa, al ofrecer lineamientos que pueden guiar
la toma de decisiones y la consolidacion de culturas organizacionales mas
participativas, inclusivas y orientadas al logro académico.

RevisiondelaLiteratura

La Comunicacioén Institucional se ha consolidado como un eje fundamen-
tal en el analisis de las organizaciones, concebida no solo como un proceso
técnico de transmision de mensajes, sino también como un mecanismo
cultural que configura percepciones y orienta practicas colectivas. Men y
Bowen (2017) sefialaron que la comunicacién interna eficaz depende de
la coherencia entre los mensajes y las acciones de gestion, mientras que
Men, Yue y Liu (2020) demostraron que la Comunicacion Institucional
impulsa el compromiso y la reputacion al vincular los valores instituciona-
les con las practicas cotidianas. Estas perspectivas coinciden con la teoria
del comportamiento organizacional, donde la comunicacién se reconoce
como una herramienta transversal que incide en la motivacion, la satisfac-
cién y el desempeno del personal (Chiavenato, 2017; Whetten & Cameron,
2005). En el ambito educativo, la Comunicacion Institucional adquiere un
rol estratégico al articular las relaciones entre directivos, docentes y perso-
nal administrativo. Garcia-Ramirez y Lopez-Medina (2022) evidenciaron
que una comunicacion clara fortalece la colaboracién y resiliencia insti-
tucional, mientras que Pérez-Gonzalez y Soldérzano (2023) identificaron
que la ausencia de retroalimentacion en universidades mexicanas genera
incertidumbre y debilita la cohesion. A nivel internacional, Barnova et al.
(2023) mostraron que en escuelas técnicas de Eslovaquia la calidad de la
comunicacion estd directamente vinculada con la apertura del clima insti-
tucional, y de manera complementaria, Rauniar y Cao (2025) concluyeron
que la comunicacion auténtica contribuye a la sostenibilidad organizacio-
nal y al rendimiento colectivo.

El Clima Organizacional, entendido como la percepcion com-
partida del ambiente laboral derivada de politicas, practicas y procesos, ha
sido ampliamente estudiado en la literatura reciente. Naki (2023) sostie-
ne que la comunicacién abierta y bidireccional favorece climas positivos,
mientras que la fragmentacion comunicativa genera inequidad, y Aslan
et al. (2025) hallaron que la deficiencia comunicacional incrementa el es-
trés laboral y deteriora la percepcion del clima. En un contexto sanitario,
Zheng et al. (2025) demostraron que estilos autoritarios de comunicacion
elevan el burnout de los trabajadores jovenes, con el Clima Organizacional
como mediador central, lo que refuerza la premisa de que la calidad de la
comunicacion moldea la atmosfera percibida por los empleados. En insti-
tuciones educativas, la evidencia empirica también es consistente: Herijan-
to et al. (2025) identificaron, mediante analisis multigrupo, que un clima

Cédigo JEL: M2 Economia de la empresa
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de apoyo mediado por comunicacién positiva incrementa la satisfaccion e
innovacién docente, mientras que Sozer Boz y Tabak (2025) demostraron
que la comunicacion agil predice climas percibidos como colaborativos y
justos en entornos escolares.

En el ambito latinoamericano, Ramirez et al. (2021) encontraron que
la comunicacién directiva influye significativamente en el clima docente, y Mu-
floz y Pedraza (2022) reportaron que la Comunicacién Institucional se relaciona
con la motivacién y cohesion en universidades mexicanas. Ademads, Rodriguez
y Zarate (2021) sefialaron que las percepciones del clima pueden variar segiin
género y antigiledad, lo que sugiere la necesidad de incorporar factores sociode-
mograficos en su analisis. Otros estudios refuerzan este marco: Mishra, Boynton
y Mishra (2022) subrayaron que la comunicacion interna es un determinante del
compromiso laboral y catalizador del clima positivo; Barnovd, Kralik y Kraliko-
va (2023) confirmaron que en universidades la comunicacién interna predice
apertura institucional y colaboracion; Lopez y Méndez (2020) concluyeron que
la coherencia comunicacional se asocia con un mejor desempeiio institucional; y
Herijanto, Susanto y Nugraha (2025) mostraron que las diferencias demograficas
pueden modular las percepciones del clima, aportando un enfoque comparativo
novedoso en universidades asidticas. En conjunto, estos hallazgos consolidan la
idea de que la comunicacién no solo transmite informacioén, sino que configura
percepciones compartidas que sustentan el Clima Organizacional y, por ende, in-
fluyen directamente en el bienestar y la productividad del personal académico y
administrativo.

No obstante, la revision también revela vacios significativos,
dado que la mayoria de las investigaciones son de caracter descriptivo o
correlacional y se limitan a identificar asociaciones sin explorar la direc-
cionalidad causal. Son escasos los estudios que incorporan metodologias
avanzadas como modelos de ecuaciones estructurales (SEM/PLS) o ana-
lisis multigrupo, técnicas que permiten comprobar con mayor rigor es-
tadistico el papel predictor de la comunicacién en la configuracion del
clima. Asimismo, se observa una limitada produccién académica en ins-
tituciones de Educacion Superior latinoamericanas, lo que restringe la ge-
neralizacion de los hallazgos y dificulta el disefio de politicas basadas en
evidencia. En sintesis, la literatura confirma que la Comunicacion Institu-
cional constituye un factor decisivo en la configuracion del Clima Organi-
zacional; sin embargo, se requieren investigaciones que adopten enfoques
explicativos y causales, con técnicas robustas y en contextos universitarios
latinoamericanos, a fin de superar los enfoques descriptivos predominan-
tes. Este vacio constituye la base para desarrollar estudios que aporten evi-
dencia empirica aplicable a la Gestion Educativa y orienten practicas mas
inclusivas, colaborativas y sostenibles.

Metodologia

El presente estudio se desarrollé bajo un enfoque cuantitativo, con un
disefio no experimental de tipo transeccional y un alcance correlacio-
nal-causal. Se optd por este disefio debido a la imposibilidad de manipu-
lar las variables en contextos educativos reales y porque la recoleccion de
datos se realiz6 en un solo momento en el tiempo, lo cual permite iden-
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tificar relaciones entre variables sin intervenir en el fenémeno (Hernén-
dez-Sampieri, Mendoza & Baptista, 2019). El propdsito fue examinar si
la Comunicacién Institucional ejerce un efecto predictivo y significativo
sobre el Clima Organizacional percibido por el personal de instituciones
de Educacion Superior.

En este marco, se plantearon las siguientes hipdtesis:
Ho (hipdtesis nula)

La Comunicacién Institucional no tiene un efecto significativo
sobre el Clima Organizacional percibido por el personal docente y admi-
nistrativo en instituciones de Educacion Superior.

H, (hipdtesis alternativa)

La Comunicacién Institucional tiene un efecto positivo y signi-
ficativo sobre el Clima Organizacional percibido por el personal docente y
administrativo en instituciones de Educacién Superior.

La poblacion estuvo conformada por 127 trabajadores (docen-
tes y administrativos) pertenecientes a instituciones de Educacion Su-
perior tecnologica. La muestra se determiné mediante un muestreo no
probabilistico intencional, conformada finalmente por 96 participantes, lo
que representa una tasa de respuesta del 75.6%. Los criterios de inclusién
consideraron que los participantes tuvieran al menos un ano de antigiie-
dad en la institucion, a fin de garantizar una percepcion consolidada de los
procesos comunicativos y del clima laboral. Este tamafo muestral resulta
adecuado para analisis multivariados, considerando la regla de al menos
10 casos por item en modelos de ecuaciones estructurales (Hair, Hult, Rin-
gle & Sarstedt, 2019).

La variable independiente, Comunicacion Institucional, se defi-
ne conceptualmente como el conjunto de procesos formales e informales
mediante los cuales la organizacién transmite informacion clara, oportu-
na y bidireccional para coordinar actividades y generar confianza (Men,
Yue & Liu, 2020). Operacionalmente, se midiéo mediante 14 items en es-
cala Likert de 5 puntos (1 = totalmente en desacuerdo, 5 = totalmente
de acuerdo), abarcando dimensiones de claridad de mensajes, apertura de
canales, coherencia del discurso y retroalimentacion.

La variable dependiente, Clima Organizacional, se entiende
conceptualmente como la percepcion compartida del ambiente laboral
que influye en la motivacion, satisfacciéon y desempefio de los individuos
(Naki, 2023; Zarza, 2006). Operacionalmente, se evalué mediante 14 items
en escala Likert de 5 puntos, organizados en dimensiones de confianza
interpersonal, reconocimiento, colaboracién, motivacion y justicia perci-

bida.
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La validez de contenido fue revisada por tres expertos en Ges-
tion Educativa y comunicacion, quienes evaluaron la claridad, pertinencia
y relevancia de los items. Se obtuvo un indice de validez de contenido
(IVC) superior a .85 en todas las dimensiones. Para la validez de construc-
to, se aplico un andlisis factorial exploratorio (AFE), alcanzando un KMO
de .913 y un valor de Bartlett significativo (x*> = 1053.27, p <.001), confir-
mando la adecuacion de los datos. El AFE revel6 dos factores principales
(Comunicacién y Clima Organizacional) con cargas factoriales > .70 y una
varianza explicada conjunta del 78.4%.

La confiabilidad se evalué con el coeficiente alfa de Cronbach
(a) y el omega de McDonald (w). Los resultados fueron altamente satisfac-
torios: para la escala de Comunicacion, a = .961 y w = .968; para la escala
de Clima Organizacional, a = .957 y w = .965, superando los estandares
minimos de .70 (Kline, 2016).

Asimismo, se examino la validez convergente y discriminante
mediante el andlisis de varianza extraida media (AVE), la confiabilidad
compuesta (CR) y las pruebas de Fornell-Larcker y HTMT. Los resultados
confirmaron que las variables presentaron AVE > .50, CR > .80 y correla-
ciones HTMT < .85, lo que respalda la adecuacion del modelo de medi-
cion (Hair et al., 2019).

Para comprobar las hipoétesis, se utilizaron técnicas de analisis
multivariado. En primer lugar, se estimaron correlaciones de Pearson y
regresiones lineales para identificar la fuerza de la relacién entre Comu-
nicaciéon y Clima Organizacional. Posteriormente, se aplicé la técnica de
Modelado de Ecuaciones Estructurales con Minimos Cuadrados Parciales
(PLS-SEM), dado que resulta apropiada para muestras moderadas (<200)
y modelos con variables latentes. Se empleé el software SmartPLS 4, es-
timando indicadores de ajuste como el SRMR (< .08) y NFI (> .90). Fi-
nalmente, se realizé un analisis multigrupo (PLS-MGA) para identificar
posibles diferencias en los efectos de la comunicacion sobre el clima segun
el tipo de personal (docente vs. administrativo), lo cual fortalece la validez
externa de los resultados.

Resultados

Correlaciones

El andlisis de correlaciones de Pearson evidencié una asociacidn positiva,
fuerte y estadisticamente significativa entre la Comunicacién Institucio-
nal y el Clima Organizacional (r = .890, p < .001). De igual manera, las
dimensiones especificas mostraron relaciones consistentes y elevadas: la
comunicacion se asoci6 con la confianza (r = .840, p < .001), la colabora-
cion (r = .860, p < .001), la motivacion (r = .820, p < .001) y la percepcion
de justicia (r =.790, p <.001). Como andlisis de robustez, la correlaciéon de
Spearman arrojo valores similares (p = .880-.900, p < .001), lo que confir-
ma la estabilidad de los resultados.

https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/deed.es
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Tabla 1.1
Correlaciones entre Comunicacion Institucional y Clima Organizacional

Variables / Comunicacion Clima Confianza Colaboracion Motivacion Justicia

Dimensiones total total
Comunicacion — 890 840+ .860*** .820%** 790
total
Clima Organi- .890*** — .880*** .900*** .850%** .810*%*

zacional total

%%
P < .001
Fuente: elaboracién propia con base en SPSS. Nota. Los coeficientes Spearman replicaron el patrén
observado (p =~ .88-.90, p < .001).

Estos hallazgos reflejan que la Comunicacion Institucional esta
fuertemente vinculada al Clima Organizacional y a todas sus dimensiones,
lo que proporciona una primera confirmacién empirica para rechazar la
hipoétesis nula (H,) y aceptar la hipdtesis alternativa (H,).

Regresidonlinealsimple

El analisis de regresion confirmé que la Comunicacion Institucional es un
predictor fuerte y significativo del Clima Organizacional, con un coefi-
ciente estandarizado de = .890 (IC95% [.820, .940], t = 18.35, p < .001).
El modelo explicé el 79% de la varianza del Clima Organizacional (R?
ajustado = .790), lo cual constituye un nivel de explicacion excepcional-
mente alto para estudios en ciencias sociales, donde valores superiores al
30% ya se consideran relevantes (Hair et al., 2019).

Los supuestos estadisticos se cumplieron adecuadamente: los
errores fueron independientes (Durbin-Watson = 1.950), la varianza resi-
dual se distribuyé homogéneamente (Breusch-Pagan no significativo), y
no se evidencié multicolinealidad (VIF = 1.000). Ademas, el tamafo del
efecto fue f* = 3.760, clasificado como muy grande segtn los criterios de
Cohen (1988), lo que refuerza la magnitud de la relacién observada.

Tabla 1.2
Regresion lineal: efecto de la Comunicacion Institucional sobre el Clima Organizacional
Variable B  1C95% Error t p R? 2 VIF
independiente tip. ajustado
Comunicaciéon 0.890 [.820, 0.048 18.350 <.001 0.790 3.760 1.000

Institucional .940]

Fuente: elaboracion propia con base en SPSS; criterios de interpretacion segiin Cohen (1988).

En sintesis, los resultados muestran que la Comunicacién Ins-
titucional es un predictor robusto del Clima Organizacional, lo que pro-
porciona evidencia sélida para rechazar la hipétesis nula (Ho) y aceptar la
hipotesis alternativa (H;).
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ModeloPLS-SEM

El modelo PLS-SEM permitié evaluar la validez de las mediciones y la
solidez de la relacion estructural propuesta.

En primer lugar, en el modelo de medicion todas las cargas ex-
ternas superaron el umbral recomendado de .700, con valores que osci-
laron entre .720 y .890 para Comunicacién Institucional y entre .740 y
.880 para Clima Organizacional. La confiabilidad compuesta (CR) mostré6
valores elevados de .960 para comunicacién y .940 para clima, mientras
que la varianza extraida media (AVE) fue de .720 y .630, respectivamente.
Estos resultados evidencian alta consistencia interna y adecuada validez
convergente de los constructos.

En segundo lugar, la validez discriminante se corroboré me-
diante los criterios de Fornell-Larcker y HTMT. La raiz cuadrada de la
AVE fue de 0.850 para Comunicacion Institucional y 0.840 para Clima Or-
ganizacional, ambas superiores a la correlacion entre constructos (0.790).
Asimismo, los indices HTMT alcanzaron un valor de 0.830, inferior al
umbral de .850 recomendado en la literatura, confirmando que los cons-
tructos son conceptualmente distintos y no presentan problemas de sola-
pamiento.

Finalmente, en el modelo estructural se observo un efecto posi-
tivo, fuerte y significativo de la Comunicacion Institucional sobre el Clima
Organizacional, con un coeficiente de B = .910 (IC95% [.850, .950], p <
.001). El tamafio del efecto fue f* = 0.650, clasificado como muy grande
segun Cohen (1988). Ademas, el modelo explicé el 82% de la varianza del
Clima Organizacional (R* = .820), lo que constituye un nivel de explica-
cioén sobresaliente. La capacidad predictiva también fue confirmada, con
un valor de Q* = 0.610, que indica un modelo con alta validez fuera de
muestra. El resultado global del modelo fue significativo, lo que respalda
la solidez de la relacion planteada.

En sintesis, el PLS-SEM es un determinante estructural del Cli-
ma Organizacional, con confiabilidad y validez satisfactorias, asi como
con una capacidad explicativa muy elevada. Estos hallazgos permiten re-
chazar la hipétesis nula (Ho) y aceptar la hipétesis alternativa (H;).

Analisismultigrupo (MGA)

El analisis multigrupo permitié contrastar el efecto de la Comunicacién
Institucional sobre el Clima Organizacional en docentes y administrativos.

Para el grupo de docentes (n = 52), el coeficiente de la relacion
fue p = .930, con un intervalo de confianza del 95% entre .870 y .960, es-
tadisticamente significativo (p < .001). De manera similar, en el grupo de
administrativos (n = 44) se obtuvo un coeficiente de = .870, con un in-
tervalo de confianza de .800 a .920, también altamente significativo (p <
.001).

https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/deed.es
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La diferencia entre ambos coeficientes fue de AB = .060, pero
dicha diferencia no alcanzé significacion estadistica (p = .114). En conse-
cuencia, aunque los docentes reportaron un efecto ligeramente mas alto,
no existen diferencias sustanciales entre los dos grupos. Ambos perciben
que la Comunicacion Institucional impacta de manera positiva y fuerte en
el Clima Organizacional.

En resumen, el MGA evidencia que el efecto de la Comunica-
cion Institucional sobre el Clima Organizacional es consistente en docen-
tes y administrativos, lo que refuerza su caracter transversal dentro de la
institucion. Estos resultados permiten, nuevamente, rechazar H, y aceptar
Hi, al confirmar que la relacion es significativa en ambos grupos.

SesgodeMétodo Comin (CMB)

Con el propésito de descartar la posible influencia de sesgo de método co-
mun en los datos, se emplearon dos pruebas complementarias. En primer
lugar, la prueba de un solo factor de Harman mostré que el primer factor
explic6 tnicamente el 44% de la varianza total, cifra inferior al umbral del
50%, lo que indica que no existe un factor inico dominante. En segundo
lugar, el andlisis de colinealidad plena (full collinearity VIF) arrojé un va-
lor de 2.600, muy por debajo del criterio de 3.3 recomendado por Kock
(2015).

En conjunto, estos resultados permiten concluir que no se de-
tecta sesgo de método comun en los datos, garantizando la validez de las
relaciones observadas en el modelo.

Tabla 1.3
Sesgo de método comun (CMB)
Prueba Resultado Criterio Conclusion
Harman un factor 44% <50% Cumple
Full collinearity VIF 2.600 <33 Cumple

Fuente: elaboracién propia con base en Kock (2015).

Analisisdecontrolyrobustez

Con el objetivo de comprobar la solidez de los hallazgos, se realizé un
analisis de regresion jerarquica incorporando edad, género y antigiiedad
como variables de control en un primer modelo. Estos factores no resulta-
ron significativos y explicaron unicamente el 5% de la varianza del Clima
Organizacional. Al introducir la variable de Comunicacion Institucional
en el segundo modelo, se observé un incremento sustancial en la varianza
explicada, alcanzando un R? ajustado de .790, lo que representa un au-
mento de AR = .740 respecto al modelo inicial.

Cédigo JEL: M2 Economia de la empresa

15



REVISTA RELAYN, 2026, 10 (1), Enero-Abril, ISSN: 2594-1674

El coeficiente estandarizado para Comunicacion Institucional
fue B = .880 (p < .001), confirmando un efecto positivo, fuerte y estadisti-
camente significativo incluso tras controlar caracteristicas sociodemogra-
ficas basicas.

Tabla 1.4
Regresion jerarquica con controles

Modelo  Variables incluidas f (Comunicacion) R?ajustado AR’
1 Edad, género, — 0.050 —
antigtiedad
2 + Comunicacién 0.880*** 0.790 .740
Institucional
Hotp <001

Fuente: elaboracién propia con base en SPSS.

Comprobaciondehipotesis

Los resultados confirman que la Comunicacion Institucional es un deter-
minante clave del Clima Organizacional. La regresion lineal simple mostré
un efecto positivo y fuerte, explicando el 79% de la varianza (R* ajustado
=.790; B = .890, p < .001), mientras que el modelo PLS-SEM reforzé este
hallazgo con un coeficiente mas robusto (f = .910, p < .001) y un mayor
poder explicativo (R* = .820; Q* = .610). Estos valores, poco comunes en
ciencias sociales, subrayan la influencia estructural de la comunicacién en
el fortalecimiento del Clima Organizacional.

El andlisis multigrupo (MGA) evidenci6 que el efecto se man-
tiene significativo en docentes (p = .930, p < .001) y administrativos (f =
.870, p < .001), sin diferencias relevantes entre colectivos (AP = .060, p =
.114). Asimismo, variables sociodemograficas no ejercieron efectos mo-
deradores y las pruebas de sesgo confirmaron la validez del modelo. En
conjunto, los hallazgos consolidan a la Comunicacién Institucional como
un eje estratégico de Gestion Educativa para promover climas positivos y
sostenibles

Discusion

El presente estudio tuvo como propdsito analizar el efecto de la Comunica-
cion Institucional sobre el Clima Organizacional en instituciones de Edu-
cacion Superior, atendiendo al vacio de conocimiento identificado en la li-
teratura. La mayoria de investigaciones previas se han limitado a enfoques
descriptivos o correlacionales (Ramirez et al., 2021; Lépez & Méndez, 2020),
lo cual ha restringido la comprension de la comunicacién como un verdade-
ro determinante del clima.

Los hallazgos obtenidos confirman la solidez de esta relacion,
al demostrar que la Comunicacién Institucional no solo se vincula es-
trechamente con el Clima Organizacional, sino que constituye un factor
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estructural capaz de explicar gran parte de su configuracion. Este resulta-
do representa un avance metodoldgico frente a estudios anteriores que se
habian enfocado en asociaciones limitadas o en efectos parciales, lo que
refuerza el valor de emplear técnicas robustas como PLS-SEM vy andlisis
multigrupo en contextos latinoamericanos.

El analisis comparativo también revela que la comunicacién
opera como un factor transversal, consistente tanto en docentes como en
personal administrativo. Este hallazgo contrasta con investigaciones que
documentaron diferencias en funcién de caracteristicas demograficas o
contractuales (Rodriguez & Zarate, 2021; Herijanto et al., 2025), lo que
sugiere que, en instituciones de Educacion Superior, la calidad de la co-
municacién logra homogeneizar percepciones y generar cohesion entre
distintos colectivos.

En el plano tedrico, los resultados consolidan a la Comunica-
cion Institucional como recurso estratégico para la configuracion del Cli-
ma Organizacional, en consonancia con la teoria de sistemas organizacio-
nales y la perspectiva de recursos y capacidades. Desde el plano practico,
la evidencia resalta la importancia de implementar politicas comunicacio-
nales claras, bidireccionales y coherentes, asi como de profesionalizar las
competencias comunicativas en mandos directivos. Estas acciones pueden
traducirse en mejoras en confianza, colaboracion y motivacién, favore-
ciendo entornos laborales mas inclusivos y sostenibles.

Finalmente, en el contexto latinoamericano, donde las universi-
dades enfrentan retos de gobernanza, financiamiento y cohesién interna,
los resultados de este estudio aportan lineamientos practicos valiosos. La
Comunicacion Institucional se consolida no solo como un medio de for-
talecimiento del clima laboral, sino también como un recurso estratégico
para la sostenibilidad organizacional y la excelencia académica en la re-
gion.

Conclusiones

Este estudio demostrd que la Comunicacion Institucional es un determi-
nante estratégico del Clima Organizacional en instituciones de Educacién
Superior. Los resultados evidenciaron que explica entre el 79% y el 82% de
la varianza, un nivel de poder explicativo superior al de estudios previos,
y que su efecto se mantiene consistente tanto en docentes como en admi-
nistrativos, confirmando su caracter transversal.

En el plano metodologico, se aporta evidencia robusta mediante
PLS-SEM, analisis multigrupo y pruebas de validez y confiabilidad, lo que
fortalece la comprension causal de la relacion entre comunicaciéon y Clima
Organizacional.
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En lo practico, se destaca que politicas comunicacionales cla-
ras, bidireccionales y coherentes favorecen la confianza, la colaboracion,
la motivacion y la percepcion de justicia, contribuyendo a climas positivos
y sostenibles.

Entre las limitaciones se reconoce el disefio transversal, la
muestra no probabilistica y el uso de cuestionarios autoinformados. Fu-
turas investigaciones deberian emplear disefios longitudinales, muestras
multicéntricas y modelos con mediaciones y moderaciones que amplien
la comprension de los mecanismos subyacentes.
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Resumen

Elpropésito de estainvestigacion esanalizar el nivel
de automatizacién como factor determinante de la
competitividad empresarial en la industria manu-
facturera de la Region del Mayo, Sonora. Se realizé
unestudio cuantitativonoexperimental,conlaapli-
cacion de 298 encuestas a propietarios o directivos
deempresasmanufactureras. Elestudio esrelevante
para comprender los desafios y oportunidades del
sector, ya que permite identificar dreas de mejoray
desarrollar estrategias que fortalezcan la competiti-
vidad.Losresultadosdeestainvestigacion muestran
quelaautomatizaciéninfluye significativamente en
lacompetitividad, aunque con un efecto moderado,
sin que sea en Unico factor determinante, porlo que
es necesario atender otros aspectos organizaciona-
lesyestratégicos.

Palabras Clave

Automatizacion Industrial, Competitividad Empresa-
rial, Industria Manufacturera, Regién del Mayo

Abstract

Thepurposeofthisresearchistoanalyze thelevel ofauto-
mation as a determinant factor of business competitive-
ness in the manufacturing industry of the Mayo Region,
Sonora. A quantitative, non-experimental study was per-
formed using surveys applied to 298 company owners or
managersof manufacturing companies. Thestudyisrele-
vant for understanding the challenges and opportunities
in this sector, as it provides insight into areas for impro-
vement and supports the development of strategies that
mayenhancecompetitiveness. Theresultsofthisresearch
showthatautomationsignificantlyinfluences competiti-
veness; however, theeffectismoderate, indicatingitis not
the sole determining factor. Therefore it is necessary to
addressother organizational and strategic factors.

Keywords
Industrial Automation, Business Competitiveness,
Manufacturing Industry, Mayo Region
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Introduccion

La region del mayo que geograficamente comprende los municipios del
sur de Sonora, México: Navojoa, Huatabampo, Etchojoa y Alamos, ha ex-
perimentado un notable crecimiento en su industria manufacturera en las
ultimas décadas, convirtiéndose en un actor clave en el panorama econo-
mico regional. Sin embargo, este progreso también ha estado acompafado
por desafios significativos que afectan la competitividad empresarial en el
sector manufacturero. En ese sentido, es esencial comprender los antece-
dentes que han dado forma a la situacion actual y reconocer los factores
que han incidido en la competitividad de las empresas en esta region.

En el 2023 conforme al Directorio Estadistico Nacional de Uni-
dades Econdmicas (DENUE) del Instituto Nacional de Estadistica y Geo-
grafia [INEGI] (2023) la industria manufacturera en la region del mayo
registré 1,311 unidades econdmicas, abarcando sectores que van desde la
produccion de bienes de consumo hasta la manufactura de productos es-
pecializados.

Son diversos factores que afectan la competitividad de las em-
presas. Entre ellos, se encuentran los cambios en el entorno econémico
global, la innovacién tecnolégica y la produccion y comercializacion de
productos manufacturados (Pérez et al., 2021). También, en la industria
manufacturera, se observa una interrelacion entre los factores socioecono-
micos y la competitividad a nivel empresarial (Chikan et al., 2022).

En ese sentido, la disponibilidad de mano de obra calificada
(Ouanhlee, 2024), la infraestructura logistica, la estrategia y el acceso a
recursos financieros y tecnoldgicos, (Handoyo et al., 2023) son elementos
cruciales que impactan directamente en la capacidad de las empresas para
competir de manera efectiva con productos de calidad a bajo costo. En
donde la adopcidén de tecnologias para la automatizacion de procesos en
cada uno de dichos factores se ha vuelto clave para la competitividad, sin
embargo, no hay informacién o estudios sobre su impacto en esta region
especifica.

Esta investigacion es fundamental para comprender los desafios
y oportunidades de la industria manufacturera en la region del mayo, per-
mitiendo identificar areas de mejora y desarrollar estrategias que fortalez-
can la competitividad de dicho sector, por lo que, el objetivo general de la
investigacion es analizar el nivel de automatizacién como un factor deter-
minante de la competitividad empresarial en la industria manufacturera
de la region del mayo, Sonora. Como pregunta central de investigacion se
ha formulado la siguiente, sel nivel de automatizacién influye en la com-
petitividad de las empresas manufactureras de la region del mayo, Sonora?

La relevancia practica de este estudio se traduce en la posibili-
dad de impulsar el desarrollo econdmico sostenible en la region, al com-
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prender y abordar los desafios que enfrenta la industria manufacturera,
promoviendo iniciativas que fomenten la innovacion, la eficiencia y la ca-
lidad, contribuyendo asi al crecimiento continuo del sector y al bienestar
econdmico de la comunidad.

Revisiondelaliteratura

La automatizacidon en la industria se presenta con la incorporaciéon de
tecnologia para la operacién y control de la producciéon mediante el uso
de sistemas inteligentes, mecanicos, electrénicos y computarizados ten-
dientes a mejorar la calidad, la eficiencia y la seguridad (Liévano et al.,
2022). En esta tesitura, Ajiga et al. (2024), agrega que la automatizacion
es importante ya que permite optimizar los procesos, mayor consistencia
y reduccion de errores.

La globalizacion comercial ha generado un entorno altamen-
te competitivo que obliga a las empresas realizar estrategias adecuadas y
optimizacion de los factores que influyen en ella para el éxito y la supervi-
vencia (Gangele & Kumar, 2025). Una empresa competitiva tiene mayores
posibilidades de crecimiento, generacion de empleo, rentabilidad y expan-
sién de nuevos mercados (Diaz, et al., 2021). Ademads, la competitividad
empresarial aporta beneficios a la sociedad en general, como el impulso
economico, el desarrollo tecnolédgico y la mejora de la calidad de vida de
las personas (Carrasco et al., 2021).

Acorde con Diaz, et al. (2021), la competitividad se explica por
corrientes tedricas, desde Adam Smith hasta Michael Porter, mismas que
han permitido construir un camino largo y fructifero para la busqueda
de soluciones a las principales debilidades que presentan las capacidades
locales y regionales de desarrollo industrial, asi como los determinantes
economicos, politicos y sociales que caracterizan el crecimiento industrial
sostenido enfocandose en la creacion de redes entre gobierno, institucio-
nes, empresas y organismos privados orientados al desarrollo industrial y
a elevar la competitividad nacional.

Por otro lado, diversos autores consideran que la competitivi-
dad empresarial puede ser abordada desde diferentes factores, incluyendo
la estrategia empresarial, el liderazgo, la productividad, la globalizacién,
el capital humano, calidad y precio del producto, canales de distribucién
entre otros (Tobdn, et al, 2022). Actualmente, la competitividad en condi-
ciones modernas depende de la innovacion, la integracion de tecnologias
digitales y la gestion estratégica que contemple a todos los factores inter-
conectados, es decir, procesos automatizados (Lych & Kutsenko, 2025).

Este estudio se limita al andlisis de cinco factores especificos
(calidad del producto, precio del producto, innovacién de los procesos, ca-
pacidad del personal y canales de distribucién) reconociendo que existen
otros aspectos importantes a considerar en el estudio de la competitividad
empresarial.
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La calidad, tanto en productos como en servicios, se define
como la capacidad de satisfacer las necesidades del cliente mediante carac-
teristicas medibles. Autores como Crosby (1988), Deming (1989) y Juran
(1990) destacan esta relacion entre necesidad y satisfaccion, mientras que
Ishikawa (1988) subraya que la calidad también influye estratégicamente
en como los clientes perciben el valor y la excelencia del producto.

La calidad de un producto se refleja en su capacidad para cum-
plir las expectativas del consumidor, especialmente en aspectos como du-
rabilidad, funcionamiento y disefio. En este sentido, Parast y Safari (2022)
mencionan que, las grandes empresas utilizan la calidad de un producto
como ventaja competitiva, mientras que muchas pymes enfrentan obsta-
culos culturales, estratégicos y de recursos que dificultan su implementa-
cion.

El precio del producto también es un factor para considerar en
la competitividad empresarial, ya que definitivamente tiene un impacto en
la percepcion del valor por parte de los consumidores, de tal manera que
para asegurar una posicion de liderazgo frente a la competencia se debe
ser estratégico para establecer una buena relacion de precio y calidad del
producto (Echeverria, et al., 2021; Flores-Rueda, et al., 2024). En este caso,
la automatizacion ofrece reduccion de costos y mermas que genera condi-
ciones para ofrecer productos a precios mas competitivos.

Autores como Adewumi et al., (2024) y Safitri y Miranda (2024),
afirman que la automatizacion de procesos mediante la adopcién de tec-
nologias innovadoras y la mejora continua en los sistemas de produccién
fortalecen la posicion para ofrecer ventajas comparativas y competitivas
ya que se traducen en reduccién de costos, capacidad de respuesta para
adaptarse al cambio que el mercado exige.

A este respecto, De Assis Dornelles et al. (2021), afirman que
empresas de manufactura utilizan tecnologia digital con un enfoque cen-
trado en el trabajador, aprovechando las actividades de la fuerza laboral
con el propésito de mejorar continuamente los procesos de produccion,
con lo que se logra una mayor productividad y productos de mayor cali-
dad que a su vez contribuye a la generacién de riqueza en las organizacio-
nes. Empero, para Lassen y Schioenning (2025), el nimero de pequefas y
medianas empresas manufactureras que han logrado adoptar con éxito la
transformacion digital prevista por la Revolucion 4.0, sigue siendo bajo.

Referente a la capacitacion del personal, estudios convergen en
la importancia que tiene el desarrollo del talento humano para el éxito en
las empresas. Una capacitacion eficaz que contribuya a mejorar los cono-
cimientos, habilidades y destrezas de los empleados, se traduce en que las
empresas optimicen sus recursos, aumenten la eficiencia operativa, sean
productivas y competitivas a largo plazo (Tan & Olaore, 2021). Ademas,
ante el dinamismo y exigencia de invertir en automatizacién que presenta
la actividad empresarial actual, las organizaciones deben aplicar estrate-
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gias capacitacion en nuevas habilidades para que sean capaces de operar y
mantener las nuevas tecnologias, ademads de incorporar innovacion en los
procesos de evaluacion del desempeno y actualizar los estilos de gestion
(Ramirez-Torres, 2023).

Con respecto a los canales de distribucion, Kotler & Keller
(2016), senalan que la distribucion ya sea de un producto o servicio, se re-
fiere a un proceso que incluye de diversas actividades tales como la gestion
de canales de distribucion, logistica, almacenamiento y transporte; que se
deben realizar para que dicho producto o servicio lleguen al consumidor
final en el lugar y momento adecuados, cumpliendo con los estandares de
calidad y costo requeridos.

Por otro lado, Varadarajan (2020), afirma que actividades como
la distribucién pueden crear ventaja competitiva y valor para los clientes.
Del mismo modo, los canales de distribucion al facilitar el flujo de bienes
desde la fabrica hasta los consumidores o usuario final, se convierte en un
factor estratégico para la mejora del rendimiento de la empresa, ya que se
busca llegar eficientemente al mercado objetivo para mantener una po-
sicion competitiva (Arati et al., 2024). Este factor es uno de los que han
presentado un nivel mayor de automatizacion en la industria manufactu-
rera, ya que la logistica, gestion de inventarios y empaquetado mejora la
eficiencia y la velocidad de la cadena de suministro.

Por lo anterior, se puede decir que el éxito de una empresa en un
mercado competitivo no depende de un solo factor, sino de la interrela-
cién de varios elementos y su nivel de automatizaciéon. La competitividad
empresarial se construye sobre una base multifactorial que incluye desde
la oferta de un producto de calidad a un precio atractivo, hasta la eficiencia
interna y externa de la empresa impulsada por la innovacién de procesos,
capacidad de personal y canales de distribucion que garantizan la llegada
del producto al cliente en forma oportuna; logrando una experiencia posi-
tiva para el cliente y la vez que se fortalece la posicion de la empresa.

Con base en lo anterior, resalta la importancia de analizar el ni-
vel de automatizacion vinculado con estos cinco factores en su conjunto lo
que permitird una comprension integral de los desafios y oportunidades
que enfrentan las empresas de manufactura en la regiéon del mayo.

Metodologia

Este estudio adopté un enfoque cuantitativo de tipo descriptivo no expe-
rimental, disenado para identificar los factores determinantes de la com-
petitividad empresarial en el sector manufacturero de la regiéon del mayo,
Sonora. La poblacién objetivo consistié en empresarios de empresas ma-
nufactureras en dicha region. Mediante muestreo aleatorio se recabaron
datos de 298 encuestas, cifra adecuada para andlisis de confiabilidad y de
regresion.
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Poblacionymuestra

Se considera como poblacion a los empresarios o directivos de entidades
manufactureras establecidas en la region del mayo, Sonora. A partir de
esta poblacion, se obtuvo una muestra aleatoria de 298 casos, lo cual ase-
gura representatividad y validez estadistica de los resultados. Este tamafo
muestral resulta adecuado para aplicar técnicas multivariadas como ana-
lisis de confiabilidad y, potencialmente, analisis factorial o regresion, ya
que supera ampliamente los minimos sugeridos para estimaciones fiables
(Malkewitz, Schwall, Meesters & Hardt, 2023).

Instrumentoyescalademedicion

El cuestionario aplicado incluyé items medidos mediante una esca-
la ordinal tipo Likert de 5 puntos (1 = “totalmente en desacuerdo” a 5
= “totalmente de acuerdo”), destinada a evaluar las siguientes variables
independientes: X1: Calidad del producto; X2: Precio del producto; X3:
Innovacion de los procesos; X4: Capacitacion del personal; X5: Canales de
distribucién y, como variable dependiente: Y: Competitividad empresarial.

Analisisdeconfiabilidad: consistenciainternadel cuestionario

Para comprobar la consistencia interna del cuestionario, se calculd el alfa
de Cronbach (a) mediante SPSS version 27, admitiéndose valores = 0.70
como adecuados en lineas con los criterios clasicos de Nunnally, Cron-
bach, George y Mallery, en ese sentido, se calculd, para cada escala, tanto el
coeficiente alfa de Cronbach como el omega total de McDonald, los cuales
son modelos de consistencia interna basados en el promedio de las corre-
laciones entre los items.

a) Alfa de Cronbach (a). Es una medida cldsica de confiabilidad interna,
fundamentada en las correlaciones inter-item y asumiendo equivalencia
tau (que todos los items miden el constructo con igual peso) (Cronbach,
1951; George & Mallery, 2003; Nunnally, 1967; 1978). Como criterio ge-
neral, George y Mallery (2003, p. 231) sugieren valores superiores a 0.70
como recomendaciones para evaluar los coeficientes de alfa de Cronbach
(las mismas recomendaciones para el coeficiente omega de McDonald)
(ver Tabla 2.1).

b) Omega de McDonald (K). Esta basado en el analisis factorial (o0 SEM), y
constituye una alternativa mas robusta, ya que no requiere tau-equivalen-
cia y toma en cuenta las cargas factoriales de los items (McDonald, 1981;
1999). Organ (2023) sefiala que, en muestras de tamafio moderado (como
298 casos) y con escalas de 5 o mas items, las diferencias entre alfa y ome-
ga tienden a desaparecer, aunque omega sigue siendo preferible desde el
punto de vista teérico.

https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/deed.es

27


https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/deed.es

Ibarra, et al. La automatizacion como factor de competitividad empresarial en la industria manufacturera

mexicana.
Tabla 2.1
Alfa de Cronbach y Omega de McDonald’s del instrumento.
Variable No Alfa de Cronbach Correlacién multiple Omega de
items (a) al cuadrado McDonald’s (o)
Xl: Calidad delpro- 0.875 0.654 0.905
ducto
X2: Precio del pro- 0.848 0.719 0.884
ducto
X3: Innovacion de ¢ 0.723 0.597 0.734
los procesos
X4: ~Capacitacion g 0.878 0.721 0.909
del personal
X5: Canales de dis- 0.763 0.694 0.794
tribucion
Y: Competitividad ¢ 0.923 0.716 0.948
empresarial
Fuente: elaboracion propia.
Resultados
La presente seccion expone los hallazgos empiricos derivados del anlisis
de 298 encuestas aplicadas a empresarios de la industria manufacturera
de la region del mayo, Sonora. Se presentan primero los estadisticos des-
criptivos de las variables consideradas, seguidos por el andlisis de correla-
ciones, y posteriormente, el analisis inferencial orientado a determinar los
factores con mayor impacto en la competitividad empresarial.
Estadisticadescriptiva
Las medias y desviaciones estandar de cada variable se presentan en la
Tabla 2. Se observa que la dimensién “Calidad del Producto” (X1) obtuvo
la media mas alta (M=4.37; DE=0.65), lo que sugiere una percepcion fa-
vorable por parte de los empresarios. En contraste, "Precio del Producto”
(X2) presentd la media mas baja (M=4.05; DE=0.74), lo que podria indicar
areas de oportunidad. El total de las variables involucradas, incluyendo la
competitividad empresarial se muestran en la Tabla 2.2
Tabla 2.2
Estadistica descriptiva para las variables
Variable Media (M) Desviacion Estandar (DE)
X1: Calidad del producto 4.37 0.65
X2: Precio del producto 4.05 0.74
X3: Innovacion de los procesos 4.33 0.56
X4: Capacitacion del personal 4.36 0.65
X5: Canales de distribucion 421 0.66
Y: Competitividad empresarial 3.97 0.89

Fuente: elaboracion propia.
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Caracterizaciondelamuestra

En cuanto a la variable sociodemografica género, de los 298 empresarios
encuestados en la industria manufacturera de la region del mayo, 76.2%
corresponde a hombres (n=227) y 23.8% a mujeres (n=71). Esta distribu-
cion refleja una composicion empresarial mayoritariamente masculina y
guarda coherencia con estudios previos que destacan la subrepresentacion
femenina en la manufactura mexicana. Chavez-Marquez et al. (2018) en-
cuentran que las mujeres emprenden mas en el sector comercio, mientras
que los hombres lo hacen mas en el sector manufacturero.

Referente al nivel educativo de los empresarios participantes, se
observa que la gran mayoria cuenta con formacién universitaria (86.2%,
n=257), seguido por un 13.1% (n=39) que alcanzé el nivel de preparato-
ria. En contraste, solo 0.7% (n=2) posee estudios de posgrado (maestria o
doctorado).

Respecto al tamano de las unidades empresariales encuesta-
das, se observa que la gran mayoria de los negocios manufactureros en
la regién del mayo se clasifican como microempresas, dado que, 90.3%
(n=269) reporta tener entre 1 y 20 empleados. En segundo lugar, un 8.7%
(n=26) corresponde a pequenas empresas, con una plantilla de 21 a 50
trabajadores, mientras que apenas, 1% (n=3) alcanza el rango de mediana
empresa, con entre 51 y 100 colaboradores. La mayoria de las empresas
tienen entre 5y 10 afos de operacion (60.7%), lo cual indica una etapa de
consolidacién empresarial. Un cuarto (24.5%) son relativamente jovenes
(<5 anos), mientras que, solo 14.8% ha superado los 10 afios, lo que mues-
tra que pocas han alcanzado una madurez empresarial sostenida.

Por dltimo, el nivel de automatizacion de las empresas parti-
cipantes se detalla en la Tabla 2.3, donde los resultados muestran que la
mayoria de ellas (54.0%) no cuentan con procesos automatizados, lo que
refleja una dependencia significativa de métodos manuales y tradicionales
en su operacion. Un 35.2% de las empresas ha incorporado parcialmente
sistemas de automatizacion, ubicaindose en un nivel intermedio que su-
giere una transicion tecnoldgica, pero aun con limitaciones. Finalmente,
solo 10.7% de las empresas reporta un nivel de automatizaciéon completo,
lo que evidencia que la implementacién plena de tecnologias de automati-
zacion todavia es incipiente en el sector.

Tabla 2.3
Nivel de automatizacion de las empresas
Nivel de automatizacion N Porcentaje
No automatizado 161 54.0%
Semi automatizado 105 35.2
Automatizado 32 10.7%
Total= 298 100.0%

Fuente: elaboracion propia.
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Estos hallazgos son relevantes porque permiten identificar un
area de oportunidad para la innovacion tecnoldgica y la modernizacion
de procesos, lo cual podria impactar positivamente en la productividad,
competitividad y sostenibilidad de las organizaciones analizadas.

Correlacionesentrelasvariables

La Competitividad Empresarial correlaciona positivamente con todas las
variables, aunque con diferentes intensidades. Su mayor correlacion es con
Canales de Distribucién (r=0.371, p<0.01), lo cual sugiere que la compe-
titividad empresarial esta fuertemente asociada con las estrategias de dis-
tribucién. También muestra correlaciones significativas con Capacitacion
del Personal (r=0.224, p<0.01) y Calidad del Producto (r=0.213, p<0.01).

Las correlaciones con Precio del Producto (r=0.131, p<0.05)
Innovacion de los Procesos (r=0.130, p<0.05) son positivas, pero mas dé-
biles.

ANOVA de un factor

Para este analisis se plantearon las siguientes hipdtesis:

HO: Si p<0.05, hay diferencias estadisticamente significativas
entre al menos dos niveles de automatizaciéon en cuanto a la competitivi-
dad empresarial.

H1: Si p>0.05, no se puede afirmar que el nivel de automatiza-
cion influya significativamente en la competitividad empresarial.

Se realizd la prueba de Levene para evaluar la homogeneidad de
varianzas entre los grupos definidos por el nivel de automatizacién. Los
resultados basados en la media (F=7.618, p=0.001) y en la media recortada
(F=7.215, p=0.001) indican que no se cumple el supuesto de homogenei-
dad. Por tanto, se procedio a aplicar el ANOVA con correccion de Welch y
de Kruskal-Wallis, lo cual permitié evaluar si existen diferencias significa-
tivas en la competitividad empresarial entre los niveles de automatizacion
de las empresas manufactureras de la regién del mayo en el municipio de
Navojoa, Sonora.

Primero, los resultados de la prueba no paramétrica Krus-
kal-Wallis (H=15.954, gl=2, p<0.001) indican que existen diferencias es-
tadisticamente significativas entre los grupos. Esto sugiere que el nivel de
automatizacion influye en la competitividad de las empresas manufactu-
reras de la region del mayo, Navojoa, Sonora. Segundo, dado que no se
cumplié el supuesto de homogeneidad de varianzas, se aplicd la prueba
robusta de Welch para evaluar la igualdad de medias en la competitividad
empresarial entre los niveles de automatizacion. Los resultados (F=5.957,
gll=2, gl2=86.611, p=0.004) indican diferencias estadisticamente signifi-
cativas entre los grupos. Esto sugiere que el nivel de automatizacion tiene
un efecto relevante sobre la competitividad de las empresas manufacture-
ras en la region del mayo, Navojoa, Sonora.
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En particular, se observa una diferencia significativa entre em-
presas no automatizadas y semi automatizadas (p=0.002), lo que sugiere
que la adopcién parcial de tecnologias automatizadas puede mejorar la
competitividad empresarial. No se encontraron diferencias significativas
entre empresas no automatizadas y automatizadas (p=0.395), ni entre
semi automatizadas y automatizadas (p=0.700), lo cual podria indicar que
la automatizacion total no necesariamente se traduce en una ventaja com-
petitiva adicional sin otros factores complementarios.

Los tamanos de efecto obtenidos indican que el nivel de auto-
matizacion tiene una influencia estadisticamente significativa pero mo-
desta sobre la competitividad empresarial. Un eta cuadrado (n?=0.037)
sugiere un efecto pequeno, lo cual es consistente con las estimaciones mas
conservadoras como el omega cuadrado (w?=0.030). Estos resultados im-
plican que, si bien la automatizacion contribuye a mejorar la competitivi-
dad, es probable que otros factores organizacionales y contextuales tengan
un peso mayor en la explicacion de la variabilidad observada.

Por dltimo, se realizd un analisis de correlacion de Spearman
para evaluar la relacion entre el nivel de automatizacién y la competiti-
vidad empresarial. Los resultados indican una correlacién positiva débil
pero significativa (p=0.216, p<0.001), lo que sugiere que el aumento en el
nivel de automatizacién esta asociado con una mejora en la competitivi-
dad. Sin embargo, la magnitud de la relacion es limitada, lo que implica
que otros factores organizacionales y estratégicos también desempefian un
papel importante en el desempefio competitivo de las empresas manufac-
tureras. Este resultado complementa los hallazgos del ANOVA y la prueba
de Welch, donde el nivel de automatizacion si esta relacionado con la com-
petitividad empresarial, pero no es el unico factor determinante.

Discusion

Los resultados obtenidos mediante la prueba de Welch y Kruskal-Wallis
indican que el nivel de automatizacion tiene un efecto estadisticamente
significativo sobre la competitividad empresarial en las empresas manu-
factureras de la region del mayo, Navojoa, Sonora. Sin embargo, el tamafio
del efecto (n* = 0.037) sugiere que dicho impacto es modesto, lo que im-
plica que la automatizacion, aunque relevante, no es el inico determinante
de la competitividad.

Este hallazgo es consistente con estudios internacionales que se-
falan que la automatizacién puede mejorar la eficiencia operativa, reducir
errores y aumentar la productividad, pero su impacto depende de facto-
res complementarios como la estructura organizacional, la capacitacion
del personal y la estrategia de innovacion (Yildirim, Dogan, & Jacquillat,
2024; Aghion, Antonin, Bunel, & Jaravel, 2021).

Ademads, investigaciones recientes han demostrado que la au-

tomatizacion puede generar ventajas competitivas al permitir una mayor
agilidad en la toma de decisiones y una mejor adaptacion a entornos in-
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ciertos, especialmente en empresas descentralizadas (Yildirim, Dogan &
Jacquillat, 2024). En contraste, las empresas altamente centralizadas tien-
den a automatizar tareas rutinarias, lo que puede limitar su capacidad de
innovacion (Kromann & Serensen, 2019).

El nivel de automatizacion si esta relacionado con la competiti-
vidad empresarial, pero no es el tnico factor determinante. Este patron ha
sido documentado en estudios internacionales. Por ejemplo, Brynjolfsson
y McAfee (2014) argumentan que la automatizacion por si sola no garan-
tiza ventajas competitivas, a menos que esté acompanada de una transfor-
macién organizacional y una estrategia de innovacién. Asimismo, Arntz,
Gregory y Zierahn (2016) sefialan que el impacto de la automatizacion
varia segun el contexto sectorial y el tipo de tareas automatizadas, lo que
puede explicar por qué algunas empresas automatizadas no muestran una
competitividad significativamente superior.

A nivel nacional, la Secretaria de Economia de México ha pro-
movido politicas de automatizaciéon como parte de su estrategia para
fortalecer la competitividad de las pequefias y medianas empresas, reco-
nociendo que la adopcidn tecnoldgica debe ir acompanada de reformas re-
gulatorias y desarrollo de capital humano (Secretaria de Economia, 2016).

Conclusiones

El propdsito de esta investigacion fue analizar la influencia del nivel de
automatizacion en la competitividad de las empresas manufactureras en
la regién del mayo, Sonora. La investigacion concluye que el impacto de
la automatizacion en la competitividad de las empresas bajo estudio es un
fendmeno mas complejo de lo que se podria suponer; a pesar de su in-
fluencia estadisticamente significativa, el estudio revela que su efecto es de
magnitud modesta, lo que indica que la competitividad no puede basarse
unicamente en la adopcion de tecnologia.

En ese sentido, desde una perspectiva tedrica, la investigacion
confirma la idea de que la competitividad empresarial es un concepto
multifactorial, donde la automatizacion es un elemento relevante pero no
el tnico determinante. Este hallazgo tiene una implicacién tedrica fun-
damental, ya que confirma que la competitividad empresarial es un con-
cepto multifactorial, que mas alld de la automatizacidn, el estudio resalta
que para que esta inversion tecnoldgica sea efectiva debe considerar un
marco estratégico mas amplio que contemple factores como la calidad del
producto, la estrategia de precios, la eficiencia en la logistica y la gestion
del talento humano. A nivel practico, los hallazgos contribuyen al creci-
miento de las empresas manufactureras de la region del mayo al identificar
areas de oportunidad para la innovacién tecnolégica y la modernizacién
de procesos, lo que puede impactar positivamente en la productividad,
competitividad y sostenibilidad. Ademas, la investigacion sirve como una
herramienta valiosa para que los empresarios puedan promover inicia-
tivas que fomenten la eficiencia y calidad, contribuyendo al crecimiento
continuo del sector y al bienestar econémico de la comunidad.
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Una limitacion clave de este estudio es su alcance acotado a cin-
co factores especificos de competitividad, reconociendo la existencia de
otros aspectos importantes para la competitividad empresarial. Por lo que
se sugiere como futuras lineas de investigacion explorar el papel de facto-
res organizacionales y contextuales que puedan influir en la efectividad de
la implementacién de tecnologias o un analisis comparativo para explorar
si el impacto de la automatizacion varia significativamente entre subsecto-
res de la industria manufacturera o empresas de diferente tamario.
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Resumen

El objetivo del presente articulo es analizar de forma
explicativa la relacion entre la gestion de los recursos
humanos y la innovacién en las micro y pequeilas em-
presas (mypes). La investigacion se realizé en el muni-
cipio de San Juan del Rio, Querétaro, México, con un
muestreo aleatorio simple, el cual considera propor-
ciones p 0.5, con un error del 5 % y una confiabilidad
del 95 % con un tamafio de muestra de 384 micro y
pequefios empresarios. Entre los principales hallazgos,
se sabe que son tres factores los que aportan significa-
tivamente a la innovacion, los cuales son un equipo de
trabajo leal, un buen trato con la gente y trabajar en
mejorar su productividad..

Palabras clave

Innovacidn, gestiéon de recursos humanos, micro y pe-
queflasempresas

Abstract

The objective of this research is to analyze, by means
of an explanatory approach, the relationship between
human resource management and innovation in micro
and small enterprises (MSEs). The study was conduc-
ted in the municipality of San Juan del Rio, Querétaro,
Mexico, where simple random sampling was applied,
assuming a proportion of p = 0.5, a 5% margin of error,
and 95% confidence, based on a sample of 384 micro
and small business owners. Among the main findings,
three factors significantly contribute to innovation:
highly loyal employees, strong customer service, and
efforts at increasing productivity.

Key words
Innovation, human resource management, micro
and small enterprises
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Introduccion

Las micro y pequefias empresas (mypes) han sido un factor clave en el
desarrollo de los paises latinoamericanos. En México, de acuerdo con el
Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (Inegi, 2025b), representan
mas del 95 % de las unidades econdmicas. Ademads, las mypes generan
arriba del 40 % del empleo nacional. No obstante, a pesar de su relevan-
cia econdmica y social, sus caracteristicas particulares, como la escasez de
recursos, limitan su crecimiento, desarrollo tecnolégico y capacidad de
innovacidn, particularmente en recursos financieros y humanos. Alsheba-
mi (2025) destaca que la continuidad de los negocios ha sido un desafio
critico para las mypes, sobre todo en condiciones adversas. Por eso, urge
fortalecer las habilidades de gestion de los recursos humanos (GRH) y la
administracion de sus fondos. De este modo, se ayuda a reforzar la auto-
suficiencia y continuidad.

Por tanto, desarrollar la GRH es esencial para las organizacio-
nes, pues promueve la creatividad, innovacién, eficiencia y efectividad.
Asi, transforma la fuerza laboral en un activo valioso para la organizacion.
Esto no so6lo impacta el desarrollo econémico interno, sino que genera
efectos positivos en la economia y el desarrollo social de los paises (Beqiri
y Aziri, 2021; Vedhathiri, 2020).

Diversos autores han demostrado la necesidad e importancia
de la GRH en sus investigaciones. Por ejemplo, Wahyuni et al. (2023) ha-
llaron que su calidad impacta significativamente en el desarrollo empre-
sarial. En la misma sintonia, Singh y Singh (2023) sostienen que se nece-
sitan empleados confiables y eficientes para enfrentar la variabilidad del
entorno. Asimismo, Bittar y Di Serio (2024) identifican barreras para que
las politicas de innovacion actuales sean efectivas para las mypes, como la
escasez de trabajadores calificados.

Si bien hay investigaciones en relacion con la GRH y la innova-
cion, la mayoria se centra en las grandes empresas, con sistemas forma-
les, maduros y con acceso a abundantes recursos (Ho et al., 2024). En ese
sentido, Novilia y Senen (2023) sefialan que la investigacion sobre talento
en las micro, pequenas y medianas empresas (mypimes) continda siendo
relativamente escasa. De igual modo, Nam y Luu (2022) indican que se
sabe poco sobre como las practicas de la GRH contribuyen al éxito de las
pequenas y medianas empresas (pymes).

El objetivo de la investigacion es analizar de manera explicativa
la relacion entre la GRH y la innovacion en las micro y pequenas empre-
sas. Se busca identificar los factores clave de la GRH que inciden en el
desarrollo de la innovacién.
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RevisiondelaLiteratura

Desde un enfoque explicativo, los estudios revisados permiten identifi-
car patrones comunes y limites en el efecto de la GRH sobre la innova-
cién. Una gestion adecuada de recursos humanos es un factor critico para
impulsar la innovacién en las mypes. Ling et al. (2025) revelan que los
cambios en la asignacion del capital humano median entre la innovacién
digital y la participacion laboral. Este hallazgo sugiere que la GRH no ge-
nera innovacion de forma directa, sino que potencia otros procesos orga-
nizacionales que, a su vez, favorecen resultados innovadores.

Por su parte, Onegina et al. (2025) afirman que la competitividad de las
mypes depende en gran medida de la innovacién. Sin embargo, su acceso
esta condicionado por diferentes factores, algunos de los mas relevantes
son los recursos y las capacidades tecnoldgicas, asi como el capital hu-
mano. Al respecto, Bittar y Di Serio (2024) destacan dos barreras que son
elementos clave para la capacidad de innovacion: los recursos financieros
y la GRH.

Recursoshumanosenlasmicroypequeiiasempresas

Las mypes desempefian un papel significativo en la economia de diver-
sos paises del mundo. A diferencia de las grandes empresas, regularmente
carecen de areas o departamentos especializados en gestion de personal.
Generalmente, en este tipo de unidades econdmicas, el propietario o ge-
rente toma las decisiones de contratacion, capacitacion o evaluacion del
desemperio.

Khan et al. (2022) evidencian que la GRH puede motivar, capa-
citar y comprometer a sus empleados y, con esto, contribuir a que sean mas
eficientes y sostenibles. Las estructuras organizacionales modernas exigen
que los departamentos de recursos humanos formen a sus empleados de
manera efectiva (Nor et al., 2021). Desde el modelo de habilidad, motiva-
cién y oportunidad (AMO), los autores explican que el compromiso de
los empleados actiia como un mecanismo mediador entre la GRH y los
resultados organizacionales.

De forma complementaria, Rasticova y Hinzmann (2024) pre-
cisan que las tacticas de compromiso varian por grupo etario, el uso de
herramientas digitales para empleados jovenes y programas de recono-
cimiento para trabajadores de mayor edad. Un enfoque flexible no sélo
incrementa la satisfaccion y retencion del personal, sino que cultiva una
cultura organizacional mas innovadora y adaptable.

Innovaciénenlamicroypequefiaempresa

La innovacidén es una de las herramientas mas importantes para impul-
sar la competitividad en las organizaciones; en el caso de las mypes, se
llevan a cabo diferentes tipos de innovaciones (Paovangsa et al., 2025),
como producto/servicio y mercadotecnia. Existe también la innovacién de

Codigo JEL: M1 Administracion de empresas

39



REVISTA RELAYN, 2026, 10 (1), Enero-Abril, ISSN: 2594-1674

procesos y organizativa que desempefia un factor clave en el rendimiento
de las empresas. Steinerowska-Streb et al. (2024) sefialan barreras como
la insuficiencia de recursos humanos y las condiciones de los mercados
volatiles. Por tanto, la innovacion exitosa no es un proceso pasivo, sino que
depende de la agencia y la vision estratégica de los propietarios, quienes
desempenan un papel clave como impulsores de las practicas innovadoras.
Asimismo, Kanojia y Singh (2023) destacan que tanto la innovacién tec-
noldgica como la no tecnoldgica son impulsadas principalmente por re-
cursos y capacidades internas mas que por factores externos, al identifi-
car que la transferencia tecnoldgica mostraba una relacion positiva con la
innovacién tecnoldgica, pero negativa con la innovaciéon no tecnolégica,
considerando también que los recursos internos, como las competencias
del capital humano y la inversiéon en investigacion y desarrollo, son los
principales impulsores de la innovacién empresarial.

Gestionderecursoshumanosenlainnovaciondelamicroypequefiaempresa

En afios recientes, las practicas sobre la GRH han cobrado relevancia al
mejorar las habilidades, las motivaciones, el conocimiento, las oportuni-
dades, entre otros aspectos que se consideran en los empleados para fo-
mentar la innovacion. Yao et al. (2023) resaltan que las practicas sobre la
GRH deben ajustarse de manera suplementaria o complementaria a las
caracteristicas culturales nacionales para facilitar la innovacién empresa-
rial. De manera consistente, Wongsansukcharoen y Thaweepaiboonwong
(2023) encontraron una relacion significativa entre la innovacién en prac-
ticas sobre la GRH, capacidades de innovacién, ventaja competitiva y el
desempeno de las pequefias y medianas empresas. De acuerdo con los au-
tores, los factores de éxito significativos de las innovaciones en practicas
sobre la GRH afectan de manera indirecta el desempenio de las pymes por
la mediacién de las capacidades de innovacion y la ventaja competitiva.

En el mismo sentido, J. Wang et al. (2025) afirman que la gestion
estratégica sobre la GRH contribuye significativamente a promover la in-
novacion organizacional en las pymes. Asimismo, Al Daboub et al. (2024)
concluyen que las practicas sobre la GRH, el empoderamiento psicoldgico
y el comportamiento innovador se combinan para influir en la capacidad
de innovacién de la empresa.

Metodologia

La presente investigacion tiene un alcance explicativo, porque busca anali-
zar la relacion estadistica sobre la GRH en la innovacién en las mypes. No
solo se trata de describir las variables, sino también de explicar como las
practicas sobre la GRH contribuyen al desarrollo de la innovacion.

El estudio es de tipo transversal, debido a que se recolectaron
los datos en un solo momento y no a lo largo del tiempo, utilizando un
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causales.

enfoque cuantitativo no experimental para el tratamiento de los datos
(Hernandez-Sampieri y Mendoza-Torres, 2018). La justificacion es com-
probar las hipdtesis explicativas, al proporcionar evidencia robusta sobre
el impacto que tiene la GRH en la innovacién empresarial.

La innovacién ha sido parte del desarrollo de las organizacio-
nes. El desarrollo sobre la GRH influye de manera significativa y positiva
tanto en la innovacién organizacional como en el comportamiento orga-
nizacional (Sjachriatin et al., 2023). De aqui la importancia de promover
una cultura que comparta conocimientos e invierta en el fortalecimiento
de las competencias del capital humano. Wang et al. (2023) consideran que
las practicas sobre la GRH de alto desempeno tienen un efecto positivo y
significativo en el rendimiento organizacional.

De acuerdo con lo planteado previamente, se determinan las si-
guientes hipotesis de investigacion:

HO: La gestion de recursos humanos no tiene un efecto estadis-
tico significativo sobre la innovacién de las micro y pequefias empresas.

H1: La gestion de recursos humanos tiene un efecto estadistico
significativo sobre la innovacién de las micro y pequefias empresas.

La investigacion se realiz6 en el municipio de San Juan del Rio, Queré-
taro, México; para ello, se consideraron las mypes que estaban operando en 2024,
y de acuerdo con el Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (Inegi, 2025a),
existen 15 719 unidades econdmicas en San Juan del Rio. Se llevé a cabo un mues-
treo aleatorio simple teniendo proporciones de 50 % (p = 0.5), con un error del 5
% y una confiabilidad del 95 %, lo que da un tamafo de muestra de 384. Con el
apoyo de estudiantes de nivel superior que se capacitaron previamente, se realiza-
ron 394 encuestas validas aplicadas entre enero y marzo de 2024 a los directores
de las mypes; se considera como tales a aquellas de 1 a 50 empleados. En la Tabla
3.1, se presentan las definiciones conceptuales.

Tabla 3.1
Definiciones conceptuales

Micro y pequefia empresa

“La unidad econémica que, en una sola ubicacidn fisica, asentada en un
lugar de manera permanente y delimitada por construcciones o instala-
ciones fijas, combina acciones y recursos bajo el control de una sola enti-
dad propietaria o controladora, para realizar actividades de produccién
de bienes, compra-venta de mercancias o prestacion de servicios; sea con
fines de lucro o no” (Inegi, 2020, p.6).

La gestion de recursos humanos se refiere al conjunto de politicas y prac-

La gestion de recursos . o . ~
8 ticas organizacionales desarrolladas para la mejora del desempefo de los
humanos Ny .
empleados y la organizacién en su conjunto (Shahzad et al., 2024, p. 3).
“Pondera las acciones e inversiones que hace la empresa para crear
. o modificar significativamente productos o servicios, procesos
Innovacion

de produccioén o distribucion, métodos de mercadeo y modos de
organizar la empresa” (Pefia et al., 2023, p. 4).

Fuente: elaboracion propia.
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El instrumento utilizado fue tomado de la investigacion anual de la Red de Es-
tudios Latinoamericanos en Administracion y Negocios (RELAYN) realizada en
2024 (Pefia y Aguilar, 2024), conformado con 160 items, de los cuales se conside-
raron para el presente estudio sdlo cinco items para la variable de innovacion (IN)
y cinco para la variable de gestion de recursos humanos (GRH). El instrumento
se conformo con una escala tipo Likert con cinco asignaciones de respuesta: 1 sig-
nifica “muy en desacuerdo’, 2 “en desacuerdo’, 3 “no sé/no aplica’, 4 “de acuerdo”
y 5 “muy de acuerdo”

En el caso de la variable de gestion de recursos humanos, se
consideraron los siguientes items:

1. Laempresa halogrado conseguir un equipo de trabajo muy
leal (GRH1).

2. Laempresa halogrado conseguir un equipo de trabajo muy
capaz (GRH2).

3. Laempresa ha logrado conseguir un equipo de trabajo que
tiene buen trato con todas las personas (GRH3).

4. Me enfoco principalmente en mejorar la productividad del
personal empleado (GRH4).

5. Me enfoco principalmente en mejorar el bienestar del per-
sonal empleado (GRH5).

La variable de innovaciéon se conformé con las siguientes afir-
maciones:

1. Desarrollo o pago para innovar mis procesos de produccion
o distribucién (IN1).

2. Desarrollo o pago para innovar los productos o servicios
que ofrece (IN2).

3. Desarrollo o pago para innovar la forma en la que vende mi
producto o servicio (disefio, envase, promocion, forma de
cotizar, etc.) (IN3).

4. Desarrollo o pago para innovar la forma en la que organizo
mi empresa (IN4).

5. Asisto a ferias, cursos, congresos, o a otras actividades rela-
cionadas con el negocio (IN5).

En la Tabla 3.2, observamos los resultados de confiabilidad del
instrumento, los cuales evidencian niveles desde adecuados hasta exce-
lentes tanto en la escala global como en las variables analizadas, de acuer-
do con los valores de alfa de Cronbach y omega de McDonald (Schrepp,
2020). Los resultados confirman la consistencia interna del instrumento
utilizado.
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Tabla 3.2
Resultados de confiabilidad

Variable Alfa de Cronbach  Omega de McDonald
Gestion de recursos humanos 0.839 0.843
Innovacién 0.901 0.907
Toda la escala 0.825 0.831

Nota. Tomado de The Jamovi Projet (2025). Jamovi (version 2.7) [Computer Software]. Recuperado

de https://www.jamovi.org.
Fuente: elaboracion propia.

Para la validacién de los constructos, se determind un anali-
sis factorial exploratorio (AFE), mediante el método de extraccion del eje
principal y rotacion oblimin. Los resultados de la carga de factores fueron
entre 0.602 y 0.807, considerados de aceptables a buenos para el caso de la
variable de GRH; para la variable de innovacion, de 0.668 a 0.9, lo que es
aceptable y excelente (Martinez, 2021). Si bien se tienen identificados tres
items con una unicidad > 0.5, las cargas factoriales son calificadas acep-
tables al estar por arriba de 0.6, por lo que se siguen considerando en el
modelo, dado que aportan informacién relevante al constructo tedrico y
mantienen una relacion significativa (Howard, 2023; Rahman et al., 2023).

En la Tabla 3.3, se aprecia la prueba de esfericidad de Bartlett, la
cual fue significativa (x> = 2212, gl=45, p<.001). Esto confirma que las co-
rrelaciones entre las variables son lo suficientemente altas para continuar
con el AFE. Con este resultado, se rechaza la hipétesis nula de la matriz
identidad, al confirmarse la adecuacién de los datos para el analisis. El
indice KMO obtuvo un valor global mayor a 0.8 (véase tabla 4). Esto in-
dica una alta adecuacién del AFE, al confirmar que se tiene la correlacién
suficiente en el conjunto, ya que contribuye adecuadamente a la estructura

factorial (Karimian y Chahartangi, 2024; Sigudla y Maritz, 2023).

Tabla 3.3
Pruebas de adecuacion muestral para el analisis factorial exploratorio

Prueba Estadistico gl P Interpretacion
Bartlett x> =2212 45 <.001 Correlaciones adecuadas
para el AFE
KMO (global) 0.837 - - Alta adecuacion muestral

Nota. Tomado de The Jamovi Projet (2025). Jamovi (version 2.7) [Computer Software]. Recuperado

de https://www.jamovi.org.
Fuente: elaboracién propia.
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Resultados

Se llevd a cabo una prueba de normalidad para determinar qué coeficien-
te de correlacion era el mas adecuado mediante la prueba de Kolmogo-
rov-Smirnov (véase Tabla 3.4). Se consideraron las siguientes hipdtesis de
la prueba de normalidad:

HO: Los datos tienen una distribucién normal.
H1: Los datos no tienen una distribucion normal.

Los resultados muestran valores de significancia p < 0.05 en am-
bas variables, por lo que se rechaza la hipétesis nula HO y se concluye que
los datos no siguen una distribucién normal.

Tabla 3.4
Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov

Gestion de recursos Estadistico sig
humanos 0.146 <.001
Innovacion
0.100 <.001

Nota. Tomado de The Jamovi Projet (2025). Jamovi (version 2.7) [Computer Software].
Recuperado de https://www.jamovi.org.
Fuente: elaboracion propia con base.

De acuerdo con los resultados, se procedio a realizar la prueba
de correlacion con los coeficientes de Spearman y Tau B de Kendall (véase
Tabla 3.5). Los resultados evidencian que se tiene una correlacién débil en
los coeficientes Tau B de Kendall y rho de Spearman, con valores de 0.187
y 0.141, respectivamente.

Tabla 3.5
Correlacion: gestion de recursos humanos e innovacién

Gestion de recursos humanos

Spearman's rho 0.187 ook
Innovaciéon p-valor <.001
Kendall's Tau B 0.141 bk
p-valor <.001
N 394

Nota. *p < 0.05, ** p < 0.01, ** p < 0.001. Tomado de The Jamovi Projet (2025). Jamovi
(version 2.7) [Computer Software]. Recuperado de https://www.jamovi.org.
Fuente: elaboracién propia.
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En la Tabla 3.6, se observan los resultados de las medidas de
ajuste del modelo de regresion lineal. El coeficiente de correlacion R
(0.276) indica una relacién positiva de baja intensidad entre las variables
de GRH e innovacion. Por otra parte, el coeficiente de determinaciéon R*
(0.0761) muestra que aproximadamente el 7.6 % de la variabilidad (de-
pendiente) es explicada por el modelo, lo que evidencia que se tiene una
capacidad explicativa limitada. El estadistico F y su valor p <0.001 indican
que el modelo global es estadisticamente significativo, sugiriendo que, en
conjunto, las variables independientes incluidas presentan un efecto esta-
distico relevante sobre la innovacidn, aunque de magnitud reducida.

Tabla 3.6.
Medidas de ajuste del modelo

Prueba global del modelo

Modelo

R R? F gll gl2

p

0.276 0.076 6.39 5 388 <.001

Nota. Modelos estimados utilizando el tamarfio de muestra de N=394. Tomado de The Jamovi Projet
(2025). Jamovi (version 2.7) [Computer Software]. Recuperado de https://www.jamovi.org.

Fuente: elaboracion propia.

En la Tabla 3.7, se puede evaluar la significancia de cada predic-
tor, teniendo GRH1, GRH3 y GRH4 un efecto significativo sobre la varia-
ble dependiente al tener valores p<0.05. Se considera a RH2 y RH5 como
estadisticamente no significativos al tener un valor p > 0.05. Esto refuerza
los resultados ya presentados y rechaza la hipdtesis nula HO: Las practicas
de recursos humanos no tienen un efecto significativo sobre la innovaciéon
de las micro y pequefias empresas, por lo que se acepta la alternativa H1:
La GRH tiene un efecto significativo sobre la innovacién de las micro y
pequefias empresas.

Tabla 3.7

Prueba F global del modelo de regresion (ANOVA de la regresion)

Suma de cuadrados gl Media cuadratica F P
GRH1 4.204 1 4.204 4.023 0.046
GRH2 0.958 1 0.958 0.917 0.339
GRH3 6.471 1 6.471 6.192 0.013
GRH4 10.547 1 10.547 10.093  0.002
GRH5 3.074 1 3.074 2.942 0.087
Residuos 405.451 388 1.045

Nota. Suma de cuadrados tipo 3. Tomado de The Jamovi Projet (2025). Jamovi (versién 2.7) [Com-

puter Software]. Recuperado de https://www.jamovi.org.

Fuente: elaboracién propia.
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En la Figura 3.1, se presentan los coeficientes estandarizados ([3)
del modelo de regresion, lo que evidencia que la GRH presenta efectos
diferenciados sobre la innovacion, con magnitudes moderadas.

Figura 3.1
Coeficientes estandarizados (B) del modelo de regresion

Coeficientes estandarizados (B)

RH5

-0.2 -0.15 -0.1 -0.05 0 0.05 0.1 0.15 0.2 0.25

Fuente: elaboracién propia.

[Computer Software]. Recuperado de https://www.jamovi.org.

Finalmente, los valores VIF < 2.5 y la tolerancia > 0.4 indican ausen-
cia de problemas graves de multicolinealidad entre los predictores (véase Tabla
3.8). Esto significa que las variables independientes aportan informacion unica
al modelo y que los coeficientes estimados son confiables.

Tabla 3.8
Estadisticas de colinealidad

GRH1 GRH2 GRH3 GRH4 GRH5
VIF 2.13 2.34 2.06 1.79 1.77
Tolerancia 0.469 0.427 0.484 0.560 0.565

Nota. Tomado de The jamovi projet (2025). jamovi (version 2.7) [Computer Software].
Recuperado de https://www.jamovi.org.
Fuente: elaboracién propia.

Discusion

Los resultados del analisis de regresion multiple indican que la GRH tiene
un efecto estadisticamente significativo en la innovaciéon de las mypes de
San Juan del Rio, aunque con una magnitud baja. El coeficiente de deter-
minacion (R*=0.076) indica que el modelo explica una proporcién limi-
tada de la variabilidad de la innovacién, lo que sugiere que este fendmeno
responde a la interaccion de multiples factores organizacionales, tecnolo-
gicos y contextuales, mas alla de la GRH considerada en el estudio.
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En este sentido, la GRH debe entenderse como un factor rele-
vante, pero no exclusivo, dentro del conjunto de variables que contribuyen
a la explicacion de la innovacién en las mypes.

Los factores de GRH1, GRH3 y GRH4 muestran los mayores
efectos estadisticos dentro del modelo. No obstante, dado el disefio trans-
versal de la investigacion y la ausencia de control de variables externas, es-
tos resultados no permiten establecer relaciones de causalidad en sentido
estricto, inicamente identificar relaciones explicativas de caracter estadis-
tico entre la GRH y la innovacién.

Estos hallazgos son congruentes con estudios previos que han
identificado vinculos estadisticamente significativos entre la GRH y la in-
novacion (Ho et al., 2024; Nam y Luu, 2022; Novilia y Senen, 2023).

Asimismo, coinciden con los resultados de investigaciones pre-
vias realizadas en mypes como las de Yao et al. (2023), quienes sefialan
que las practicas de GRH deben adaptarse a las caracteristicas culturales
nacionales para facilitar la innovacién empresarial, asi como las de J. Wang
et al. (2025) quienes identifican una relacion significativa entre la gestion
estratégica de los recursos humanos y la innovacién organizacional en las
pymes.

El principal aporte del estudio radica en proporcionar evidencia
empirica aplicada al contexto de las mypes en San Juan del Rio, Queréta-
ro, México, donde la innovacion regularmente esta condicionada por sus
restricciones. A diferencia de investigaciones previas centradas en orga-
nizaciones de mayor tamano, los resultados muestran que, aun con una
capacidad explicativa limitada, la GRH mantiene un efecto estadistico
consistente sobre la innovacion.

Conclusiones

Los hallazgos del presente estudio evidencian que la GRH tiene un efecto
positivo y estadisticamente significativo en la innovacion. En particular,
los factores relacionados con la lealtad del equipo de trabajo (GRH1), el
trato interpersonal (GRH3) y el enfoque en la productividad del personal
empleado (GRH4), los cuales muestran una mayor asociacioén con la in-
novacion.

Aun cuando el coeficiente de determinacién (R* = 0.0761) in-
dica una capacidad explicativa moderada, los resultados confirman que la
GRH constituye un factor estadisticamente relevante dentro del conjunto
de variables que influyen en la innovacion. En este sentido, los hallazgos
no permiten establecer relaciones causales en sentido estricto; sin embar-
go, aportan evidencia empirica sobre la existencia de efectos estadisticos
consistentes entre ambas variables.

La independencia entre las dimensiones de GRH y la ausencia
de multicolinealidad entre sus dimensiones, asi como la falta de autoco-
rrelacion residual, respaldan la consistencia interna del modelo estimado.
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Sin embargo, el disefio transversal y la delimitacion geografica
de la muestra representan limitaciones del estudio. Por ello, futuras inves-
tigaciones podrian ampliar el ambito territorial, incorporar disefios longi-
tudinales que permitan analizar la evolucion de estas relaciones en el tiem-
po, asi como complementar el enfoque cuantitativo con estudios mixtos.
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