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RESUMEN
Desde el siglo pasado se incrementó el interés 
por el capital social y el capital humano. La 
Organización de las Naciones Unidas, dentro 
de sus 17 objetivos para un desarrollo soste-
nible, contempla al capital humano como un 
factor importante del capital social en al me-
nos 3 de ellos. No obstante, la relación entre 
los factores del capital humano como desa-
rrolladores del capital social no han sido lo 
suficientemente estudiados en México, como 
tampoco en Tamaulipas. El objetivo de la pre-
sente investigación fue determinar si las va-
riables de capital humano: educación, capa-
citación, motivación y cultura organizacional
tienen un impacto en el capital social de pe-
queñas y medianas empresas de la zona sur 
de Tamaulipas, México. Se aplicaron 82 en-
cuestas a propietarios, gerentes o encargados 
de hoteles de 3 y 4 estrellas adscritos a la 
Asociación de Hoteles y Moteles del Sur de 
Tamaulipas. Se realizó un análisis de regre-
sión lineal múltiple para determinar las co-
rrelaciones entre los constructos. Los resul-
tados indicaron que sí existe una relación en-
tre los factores de capital humano y el capi-
tal social. Se estableció que el capital social, 
tiene una fuerte relación con la capacitación.

PALABRAS CLAVE: capital humano, capital so-
cial,  sector  hotelero. 	

ABSTRACT
Since the last century, there has been increa-
sing interest in social capital and human ca-
pital. At least 3 out of the 17 sustainable de-
velopment goals (SDGs) of the United Nations 
(UN) contemplate capital human as an impor-
tant factor of social capital. However, this rela-
tionship between human capital factors as de-
velopers of social capital has not been suffi-
ciently studied in Mexico, including Tamauli-
pas. The objective of this research was to de-
termine if the variables of education, training, 
motivation and organizational environment ha-
ve an impact on the social capital of small and 
medium sized enterprises. 82 questionnaires
were administered to owners, managers or ma-
nagers of 3 and 4 star hotels affiliated to the 
Association of Hotels and Motels of Southern 
Tamaulipas. A multiple linear regression ana-
lysis was performed to determine the correla-
tions between the constructs. The results in-
dicated that there is a relationship between
the factors of human capital and social capi-
tal. A strong link between social capital and 
training  was  established.

KEYWORDS: human capital, social capital, hotel 
sector.
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INTRODUCCIÓN
En la compilación de la conferencia internacio-
nal denominada “Hacia un nuevo paradigma: 
capital social y reducción de la pobreza en 
América Latina y el Caribe”, organizada en San-
tiago de Chile, Chile, por la Comisión Econó-
mica para América Latina (CEPAL) y la Uni-
versidad del Estado de Michigan, Estados Uni-
dos, en septiembre de 2001, se vinculó al capi-
tal social con el capital humano en los temas 
que se registraron como artículos compilados 
en  el  libro  respectivo  de  Atria  y  col.  (2003).

El concepto de capital social no es reciente en
el campo del proceso de desarrollo. Atria y 
col. (2003) lo manejan como el conjunto de re-
laciones sociales basadas en la confianza y los
comportamientos de cooperación y reciproci-
dad. Aunque, de forma generalizada, el capital 
social cumple con algunos de los objetivos del
desarrollo sostenible (ODS) como: número 1, re-
ducción de la pobreza; número 10, reducción de 
las desigualdades entre países y dentro de ellos; 
número 17, establecer alianzas (Atria y col., 2003). 

La teoría del capital humano, planteada por Bec-
ker (1964), es un enfoque integral para anali-
zar un amplio espectro de asuntos humanos a 
la luz de una mentalidad particular, y propo-
ner políticas en consecuencia; continúa vigen-
te, porque tiene un sólido respaldo empírico, es 
fuerte en retórica, además de parsimoniosa y
perspicaz  (Tan,  2014).

La teoría del capital social descrita por el so-
ciólogo Lin (2001) se refiere a la inversión en
las relaciones sociales con los rendimientos es-
perados en el mercado. Esta teoría ha surgido
como un concepto relevante de utilidad para
muchos investigadores en diversas disciplinas, 
pero en particular, con el desarrollo humano, 
porque aumenta el consenso de que represen-
ta la capacidad de los actores para obtener be-
neficios por la participación en diversas es-
tructuras sociales, lo que maximiza potenciales 
(Akdere,  2005).

El capital social está vinculado con las empre-
sas, puesto que operan en una sociedad con in-

teracciones y asociaciones en numerosas di-
mensiones. Al considerar al capital social co-
mo las normas y conexiones sociales que me-
joran el crecimiento, muchos estudios recien-
tes de contabilidad y finanzas han explorado 
los beneficios económicos del capital social
de las empresas (Cheng y col., 2017; Jha, 2019; 
Rahimi y col., 2019). A esta relación de em-
presas con el capital social también se le co-
noce como responsabilidad social corporativa
(RSC), porque las compañías incorporan a su 
gestión actividades de responsabilidad social 
de manera tal que generan la percepción de 
integrar las actividades de carácter económi-
co, ético y legal empresarial con el desarro-
llo de actividades en pro de la sociedad y 
el medio ambiente (Rangel-Lyne y col., 2019).
Sin embargo, aunque la medición del impac-
to social de la RSC se ha convertido en uno 
de los temas de mayor investigación en la úl-
tima década (Mook y Quarter, 2006; Gibbon
y Dey, 2011), esta búsqueda sigue siendo in-
completa y requiere más investigación (Ryan 
y   Lyne,  2008;  Mulgan,  2010).

Por otro lado, tanto capital humano, centrado
en el conocimiento y destrezas de los miem-
bros de una organización, como el capital so-
cial, que es un activo que puede crearse y ex-
plotarse, presentan grandes beneficios para las
empresas, como son: descubrir mayores opor-
tunidades empresariales, seguir normas de re-
ciprocidad, contar con una mejor disposición a 
cooperar, elevar el nivel de confianza y acce-
der a grandes volúmenes de información. Por
lo que, al ser capitales, se relacionan con las 
oportunidades de creación empresarial (Gon-
zález-Álvarez  y  Solís-Rodríguez, 2011).  

El estudio de los elementos del capital huma-
no que promueven mejorar el desempeño so-
cial, acorde a los ODS, es de especial interés
para las organizaciones empresariales, ya que 
el factor humano se relaciona con el desa-
rrollo sostenible empresarial, considerando su 
vínculo con capital social como factor de sos-
tenibilidad; la educación del empleado, la ca-
pacitación, la motivación promovida por la em-
presa y la cultura organizacional impactan en
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el capital social (Quesada y Certificación, 2009; 
López-Salazar y col., 2017; Rahimi y col., 2019).

En la conferencia de la CEPAL, 2001, se mos-
traron elementos que forman parte del capi-
tal humano  que se deben mejorar en las em-
presas, a favor de los empleados, entre los 
que destaca el objetivo de desarrollo sosteni-
ble (ODS) número 4, relacionado con la educa-
ción, en el que se incluyen la connotación de 
las habilidades de las personas, que se desa-
rrollan con capacitación; el nivel cultural que
tiene la gente, que se incrementa con la cul-
tura organizacional, y la motivación de las per-
sonas, que las organizaciones deben promover 
(Uphoff,  2003).

La educación aumenta los conocimientos de 
los trabajadores y ello permite mejorar las opor-
tunidades económicas y conducir a la movi-
lidad social. Mientras que las ciudades son eco-
nomías del conocimiento que valoran el ca-
pital humano, las recompensas de las econo-
mías del conocimiento recaen desproporciona-
damente en los empleados altamente califica-
dos, dejando atrás la masa de trabajadores in-
formales y de habilidades medias, de acuerdo 
a la Organización de las Naciones Unidas para 
la Educación, la Ciencia y la Cultura (UNESCO, 
por sus siglas en inglés: United Nations Edu-
cational, Scientific and cultural Organization) 
(UNESCO, 2016). Las personas necesitan estar 
equipadas con conocimientos de mayor nivel 
para exigir su derecho a tener acceso a bie-
nes y servicios. Empoderar a las comunidades 
a través del conocimiento es un componente 
clave del modelo que persiguen los ODS. La 
educación siempre se ha encontrado en la li-
teratura como uno de los principales factores
que contribuyen al capital social. Sin embar-
go, no ha quedado claro si la educación pro-
mueve el capital social. Algunos autores como 
Dee (2004) y Milligan y col. (2004) reportaron 
que la educación superior fomenta la partici-
pación en la votación y la conciencia cívica, lo 
mismo que Bowles y Gintis (2002), hablando
de buenas políticas para el capital social, de-
fienden la importancia de “evocar, cultivar y
potenciar los motivos de espíritu público”, lo

que brinda una justificación más para esta in-
vestigación.

La capacitación proporciona a los empleados 
las habilidades que necesitan para cumplir su
función y tener un impacto favorable en el 
negocio al ofrecer una mejor calidad de traba-
jo, comprender claramente su rol y sus respon-
sabilidades en la organización, conocer sus ob-
jetivos y estar equipados con las herramien-
tas necesarias para cumplirlos de manera efec-
tiva  (Gallego,  2000;  Sánchez,  2014).

El estudio de Harjanti y Todani (2019) mostró 
que el desempeño de los empleados, en par-
ticular de hoteles económicos, puede ser cla-
sificado como relativamente bueno. En dicho 
estudio se destaca la importancia de la ca-
pacitación que permita a los empleados tra-
bajar en varias tareas o funciones para te-
ner mejores condiciones laborales y que ello, 
repercuta en su bienestar. En estos hoteles 
económicos, donde la eficiencia del trabajo
es crítica, se aconseja a las compañías que 
continúen fomentando y mejorando la ca-
pacitación de sus empleados, para lograr esa 
eficiencia (Affandi y col., 2019; Frost, 2019; 
Harjanti  y  Todani,  2019).

La cultura organizacional promueve la cultu-
ra de los trabajadores porque supone que los 
procesos de socialización organizacional guían 
el comportamiento de los mismos, por lo que 
se presume que los empleados se conducen 
de acuerdo con los valores, roles y normas 
establecidos por esa cultura organizacional, que 
puede definirse como los supuestos y creen-
cias básicas que comparten los miembros de 
una organización (Schein, 2004). Esto es así 
porque los empleados han internalizado las 
normas culturales o porque han sido sociali-
zados en el comportamiento esperado en la 
organización. En el caso de la internalización, 
los individuos adoptan los valores y normas 
de la organización porque han llegado a acep-
tarlos y abrazarlos como propios. En el caso 
de la socialización, los empleados se compor-
tan como creen que se espera de ellos, para 
encajar en el contexto organizacional y ser 
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aprobados por otras personas significativas en
la  organización  (Sparks  y  Hunt,  1998). 

La motivación es estudiada desde muchos án-
gulos y por muy diversos autores (Dobre y 
col., 2017; Khurana y Joshi, 2017; Madan 2017; 
Kotni y Karumuri, 2018), sin embargo, las 
teorías contemporáneas de la motivación, que
las empresas podrían promover en sus em-
pleados, suponen que estos iniciarán y per-
sistirán en diversos trabajos en la medida 
en que crean que su persistencia conducirá 
a los resultados u objetivos deseados (Nie y 
col., 2015; Takahashi, 2015; Poulsen y Poul-
sen, 2018). Los empleados a menudo están
motivados por factores externos, como bo-
nos, promociones, evaluaciones de trabajo o
las opiniones que temen que otros puedan te-
ner de ellos (Fagan, y Criscio, 2015; Akintola y 
Chikoko, 2016; Nelson, 2019). No obstante, con
la misma frecuencia están motivados inter-
namente por sus propios intereses, pura cu-
riosidad, moral o valores permanentes (Dhi-
llon y col., 2017; Hur y col., 2018; Steinbauer y 
col., 2018). Estas motivaciones intrínsecas no 
son necesariamente recompensadas o apoya-
das externamente, pero pueden sostener pa-
siones, creatividad y esfuerzos continuos. La 
interacción entre las fuerzas extrínsecas que
actúan sobre los individuos y los motivos 
intrínsecos y las necesidades inherentes a
la naturaleza humana son la base de lo que 
los investigadores han descrito como su teoría 
de la autodeterminación (Deci y Ryan, 1985). 

El presente estudio está enfocado al sector 
hotelero, particularmente el que conforman pe-
queñas y medianas empresas (pymes). Este 
grupo integra una dimensión empresarial pre-
dominante en México, que no ha sido sufi-
cientemente estudiada, particularmente, en el 
sur del estado de Tamaulipas. Es conveniente 
lograr su larga permanencia y sistematicidad 
corporativa; siendo de especial interés la in-
fluencia que tiene el capital social y los fac-
tores  del  capital  humano  en  ello. 

La Encuesta Nacional sobre Productividad y 
Competitividad de las Micro, Pequeñas y Me-

dianas Empresas (ENAPROCE) señala que en 
México, para 2018 existían 4 057 719 Micro-
empresas, además de 11 958 pequeñas y me-
dianas empresas con participaciones en los 
sectores de comercio, manufactura y servi-
cios. En este mismo informe se señala que el 
25 % de las empresas solucionaron de alguna
forma los problemas que se presentaron en 
sus procesos de producción y que tomaron 
medidas preventivas, mientras que el 21.5 % 
solucionó sus problemas, pero sin hacer algo, 
lo que revela un aspecto del capital huma-
no de interés y que coincide con algunos de 
los constructos presentados en este estudio 
 (ENAPROCE,  2018;  Martínez,  2019). 

El objetivo de la presente investigación fue 
determinar si las variables de capital social: 
educación, capacitación, motivación y cultura 
organizacional tienen un impacto en el capital
social de pequeñas y medianas empresas del 
sector hotelero de la zona sur de Tamaulipas.
 
MATERIALES Y MÉTODOS
El estudio es cuantitativo y transversal, con un 
instrumento de investigación de escala Likert
que parte de una investigación documental; va-
lidado por expertos y confiable con base en
el alfa de Cronbach, con la variable dependien-
te (Y: Capital Social), que es impactada, según 
el modelo de investigación que se muestra en
la Figura 1, por las variables independientes 
(X1: Educación, X2: Capacitación, X3: Motiva-
ción y X4: Cultura organizacional, las cuales fue-
ron correlacionadas mediante el paquete esta-
dístico para ciencias sociales, versión 23 (SPSS, 
por sus siglas en inglés: Statistical Package for
the  Social  Sciences)  (SPSS,  2015).

Se realizó una investigación de tipo censal en
los 82 hoteles con categorías de 3 y 4 estre-
llas adscritos a la Asociación de Hoteles y
Moteles del Sur de Tamaulipas, A.C. en 2018. 
Se encuestó a los propietarios, gerentes o 
encargados de los negocios; 2 de ellos eran 
propietarios, 22 gerentes y 58 encargados. 
De los 82 encuestados, 46 fueron mujeres y 
36 hombres, con el siguiente nivel de estu-
dios: 1 maestría, 41 licenciatura, 2 carrera 
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trunca, 23 preparatoria, 14 secundaria y 1 sin
estudios. Según el Instituto Nacional de Esta-
dística y Geografía (INEGI, 2017), en la zo-
na se cuenta con 102 hoteles de las catego-
rías mencionadas, por lo que la población con-
siderada representa un poco más del 80 % de
la  región. 

No se tomaron en cuenta los hoteles de 5 es-
trellas porque son muy pocos en la zona, ape-
nas cuatro; de haberlos considerado habrían 
resultado datos atípicos, también conocidos 
como outlier, dada la gran diferencia de ca-
racterísticas entre estos y los que predomi-
nan en la zona, que corresponden a la ca-
tegoría de empresas pequeñas y medianas. 
También es importante mencionar que se eli-
minaron 14 encuestas, ya que presentaban 
datos atípicos tales como respuestas muy ale-
jadas del promedio  algunas incompletas y otras
con valores sin sentido, por lo que se obtu-
vieron 68 encuestas apropiadas para inter-
pretar el modelo estadístico planteado. Por lo
anterior, se analizó una muestra que repre-
senta el 67 % del total de la población es-
tudiada.

La encuesta, tanto para la prueba piloto como 
para la muestra censal, se aplicó en los meses

de noviembre de 2018 a febrero de 2019, de
manera presencial, en visitas físicas de los in-
vestigadores a los negocios, sin haber fija-
do previamente un número determinado de 
encuestas diarias. Al llegar el encuestador 
se preguntaba por el responsable del nego-
cio, después se indagaba la categoría de su 
puesto, es decir, si era el propietario, geren-
te o encargado; enseguida, se les solicitaba 
que contestaran el cuestionario en papel y de 
manera voluntaria, siguiendo las instruccio-
nes que se indicaban en la misma. La esca-
la de Likert utilizada fue de cinco puntos, 
donde el valor de 1 significó nada y el valor 
de 5 significó totalmente ante las preguntas
que iniciaban con ¿Qué tanto está de acuer-
do con…?, que se definieron a partir de las
revisiones documentales de artículos adscri-
tos a la base de datos del Journal Citation 
Reports (JCR), consultados a través de la pla-
taforma del Consorcio Nacional de Recur-
sos de Información Científica y Tecnológica  
(Conricyt). 

Para verificar la validez de la encuesta se re-
visaron los constructos mediante un análisis 
con expertos de dos fases, con los estadís-
ticos moda y promedio; dicha metodología
está soportada en los estudios de Kerlinger 

Figura  1.  Modelo  de  estudio. 
Figure  1.  Study  model.

Educación

Capacitación

Motivación

Cultura
organizacional

Capital social
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y col. (2002); Prat y Doval (2005) y Reyes y 
col. (2012). El instrumento de investigación 
original contaba con 12 preguntas para cada 
variable, elaboradas de acuerdo con la litera-
tura escrita al respecto. Después de su vali-
dación por expertos, se eliminaron 6 de las 60 
preguntas, quedando 54, que se aplicaron en 
una prueba piloto a 40 sujetos de investiga-
ción, lo que arrojó valores de alfa de Cron-
bach superiores a 0.8 en todos los casos, sin
llegar a 0.9 (Tabla 1). Se tomó la decisión de
eliminar 16 preguntas con bajos valores de 
carga (l), lo que permitió obtener un instru-
mento con 38 constructos y valores más al-
tos  de  alfa  de Cronbach (Tabla  2).  

Análisis estadístico
Se analizó la correlación de las variables. Pa-
ra dar certeza de objetividad que, como men-
cionan Hernández y col. (2010), es el grado en
que el instrumento es permeable a los ses-
gos y tendencias del investigador que lo ad-
ministra, califica e interpreta, se tomaron va-
lores de corrección total de la correlación del
ítem, también llamados artículo corregido - co-
rrelación total (CITC, por sus siglas en in-
glés: corrected item – total correlation). Con 
estos valores CITC se multiplicó cada uno de 
los resultados de las encuestas aplicadas pa-
ra sus ítems correspondientes, y después se 
calculó a cada una de las encuestas aplicadas, 
y, posteriormente, para cada una de las va-
riables. Por último, esos nuevos valores pon-
derados se vaciaron al software SPSS versión
23 y se realizó la regresión lineal múltiple,
que mostró que los datos son homogéneos y 
tienen una tendencia normal según la prue-
ba de Kolmogorov-Smirnov (Lilliefors, 1967), 

en la que las medias y las desviaciones es-
tándar deben ser positivas. En el caso del va-
lor Durbin–Watson, que se utiliza para garan-
tizar que no exista auto correlación en el mo-
delo y que, por lo tanto, muestre una regre-
sión lineal válida, con valores que se encuen-
tren en el rango de 1.5 a 2.5; así mismo, una  
estimación  del  error  estándar  de  0.408. 

El análisis de varianza (ANOVA, por sus siglas
en inglés: Analysis of Variance) se utilizó pa-
ra comparar las medias de cada variable y de 
esa forma establecer que no existía conexión 
entre  las  variables  independientes.

El índice de factor de inflación de varianza 
(VIF, por sus siglas en inglés: Variance In-
flation Factor) se utilizó para determinar si 
el modelo tenía multicolinealidad entre las 
variables independientes y, de ser posible, 
mostrar una colinealidad aceptable, que en 
el índice VIF corresponde a valores menores 
a   10. 

Se realizó un análisis de correlación de Pear-
son para establecer la existencia de asociación
entre  las  diferentes  variables.  

RESULTADOS Y DISCUSIÓN
Los valores obtenidos para cada uno de los cons-
tructos fueron altos y significativos (P < 0.05)
(Tabla 2), lo que señala su validez para el pre-
sente estudio. El modelo estimado es bueno, 
puesto que el error fue solo 4 % de la media 
de la variable endógena. La regresión lineal es 
válida al tener un resultado de 1.868 del va-
lor Durbin–Watson (Tabla 3), el cual está den-
tro  del  rango  permitido.

Tabla  1.  Resumen  de  alfa de  Cronbach  de  todas  las  variables  de  la  prueba  piloto.
Table  1.  Cronbach’s  alpha  summary  of  all  pilot  test variables.

Variable Concepto Alfa de Cronbach Ítems
Y Capital social 0.883 7

X1 Educación 0.896 8
X2 Capacitación 0.893 8
X3 Motivación 0.887 7
X4 Cultura organizacional 0.882 8
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Tabla  2.  Operacionalización de las variables.
Table  2.  Variables operacionalization.

Ítem
Y Capital social (alfa de Cronbach 0.963)

Se ha reducido la pobreza de los trabajadores 0.866 (Cheng y col., 
2017; Hasan 
y col., 2017; 
Harjanti  y 
Todani, 2019; 
Jha, 2019; 
Rahimi y col., 
2019)

Se tiene buen salario 0.842
El empleo se percibe como seguro o estable 0.819
Se tienen mejores oportunidades de educación 0.850
Se tiene acceso a redes sociales no informáticas 0.906
Los valores son funcionales 0.887
Se percibe la seguridad 0.820

X1 Educación (alfa de Cronbach 0.963)
Se contrata por años de estudio 0.830

(Griesshaber 
y Seibel, 2015; 
Aminullah y 
Ahmad, 2016; 
Joshi, 2017; 
Takashima, 
2018)

Se apoya con tiempo para que los trabajadores continúen sus estudios 0.887
Se apoya con dinero para la educación de los trabajadores 0.882
El nivel educativo contribuye con el trabajo 0.821
La educación contribuye con el bienestar social 0.723
La educación influye en oportunidades económicas 0.845
La educación da acceso a bienes y servicios 0.835
La educación contribuye al bienestar familiar 0.830

X2 Capacitación (alfa de Cronbach 0.950)
Existen programas de capacitación 0.836

(Walk y col., 
2015; Cáceres 
y Cáceres, 
2017)

Se brinda capacitación interna 0.901
La capacitación contribuye a mejorar el desempeño laboral 0.839
Se estimula la capacitación no laboral 0.890
Se invierte en capacitación 0.871
La capacitación aumenta en el trabajador la conciencia de sus 
responsabilidades 0.885

La capacitación contribuye con el bienestar social 0.837
La capacitación contribuye al rendimiento del trabajador 0.822

X3 Motivación (alfa de Cronbach 0.926)
Se brindan bonos económicos a los trabajadores por desempeño 
laboral 0.851

(Taylor, 
2015; Calk y 
Patrick, 2017; 
Paris y col., 
2018; Dignen, 
2019)

Permanecen en la empresa los trabajadores evitando, rotación 0.900
Se dan estímulos no económicos a los trabajadores como, diplomas 0.890
Contribuye la motivación al capital social 0.863
Se comparte la motivación con los compañeros de trabajo 0.851
La motivación incrementa el compromiso laboral 0.900
Se usa la comunicación empresarial como motivador 0.890

X4 Cultura organizacional (alfa de Cronbach 0.859)
Promueve la cultura general de los trabajadores 0.796 (Agustriyana 

y 
Pringgabayu, 
2019; Hk y 
Sherkhar, 
2019; 
Wyrwicka y 
Chuda, 2019; 
Zaal y col., 
2019)

Genera una mayor socialización de los trabajadores 0.788
Incrementa la conciencia de valores 0.807
Mantiene la ética personal de los trabajadores 0.807
Acatan los objetivos de la organización 0.772
Influye en mejorar el capital social 0.735
Se busca promover la cultura organizacional 0.833
Ejerce el liderazgo en favor de la cultura organizacional 0.796

*Cargas  aceptables  de  fiabilidad  (l)  según  Chin  (1998).
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Tabla  3.  Resumen  del  modelo. 
Table  3.  Model  summary.
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Tabla  4.  ANOVA  del  modelo. 
Table  4.  Model  ANOVA.

Modelo Suma de cuadrados gl Cuadrado medio F Sig.
Regresión 36.390 4 9.098 54.580 0.000
Residual 10.501 63 0.167
Total 46.891 67

El coeficiente de determinación múltiple (R2) 
presentó un valor de 0.776, que indica que los 
cambios en la variable de respuesta depen-
diente se explican en un 77.6 % por su rela-
ción con una o más de las variables indepen-
dientes, y que al ser cercano a 0.8, el ajuste de 
los  datos  es  alto (Tabla  3).

El cálculo de la ANOVA (Tabla 4) mostró que
las diferencias entre los distintos parámetros 
analizados fueron significativos (Steel y Torrie, 
1960). Además, los resultados presentaron un 
error estándar estimado de 0.408, lo cual pue-
de ser considerado como un indicador de ro-
bustez, debido a que mide la dispersión o va-
riabilidad  de  la  media  estimada. 

En la Figura 2 se observa que los puntos de
los valores observados contra los resultados
esperados se sitúan, en su mayoría, sobre la lí-
nea de tendencia ascendente, por lo que ade-
más de una agrupación fuerte y creciente, se-
ñala que la correlación es positiva. El histo-
grama de la regresión estandarizada presenta 
una desviación estándar de 0.970 (Figura 3). 
Los resultados obtenidos indican que existe 
una relación entre las variables independientes 
analizadas y la variable dependiente (capital
social), lo que coincide con la idea moderna

del capital humano o capital social, que es ver
a la fuerza laboral como un activo de capital 
de la empresa similar a los activos de capi-
tal físico tradicionales como edificios, maqui-
naria y equipos de oficina (Brymer y col., 2019). 
Tradicionalmente, los empleados eran vistos 
como parte del costo de hacer negocios más 
que como parte del capital de la empresa. Los
sueldos o salarios pagados a los empleados y 
los costos de sus prestaciones se considera-
ban gastos comerciales. Sin embargo, la fuer-
za laboral no es un gasto, sino un activo de 
capital que aumenta la productividad (Haya-
kawa y Venieris, 2019). El capital social es
un término que se puede definir como el co-
nocimiento y las habilidades combinadas de 
los empleados y propietarios de un negocio 
que contribuyen a la productividad y el de-
sempeño sostenible. Al describir los atributos 
del capital social se pueden usar varios térmi-
nos, que incluyen experiencia, inteligencia, crea-
tividad, talento, educación, habilidades, expe-
riencia, juicio y sabiduría (Sequeira y col.,2019).
	
El modelo obtenido se presenta en la siguiente 
ecuación: 

Y=-1.312+0.275X1+0.498X2+0.238X3+0.456X4 
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Figura  2.  Regresión  estandarizada  para  la  variable  capital  social. 
Figure  2.  Standardized  regression  for  the  social  capital  variable.

Figura  3.  Histograma  de  la  regresión  lineal  de  la  variable  capital  social.
Figure  3.  Linear  regression  histogram  for  the  social  capital  variable.
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Donde  la  variable  dependiente  es:
Y: Capital social.

Las variables independientes significativas son: 
X1: Educación.       X2: Capacitación. 
X3: Motivación.    X4: Cultura organizacional.

En la Tabla 5 se observa que el modelo pre-
sentó valores significativos menores de 0.05 y
que todas las variables fueron significativas, 
por lo que se consideró a los coeficientes co-
mo desestandarizados B. El modelo presen-
tó multicolinealidad aceptable entre las va-
riables independientes de acuerdo con el ín-
dice  VIF,  con  valores   menores   a  10.

Las variables consideradas en este estudio es-
tuvieron correlacionadas y definieron un mo-
delo estadístico que coincide con Harjanti y 
Todani (2019), quienes afirmaron que el capi-
tal social se incrementa en la medida que se 
aumenta el capital humano, porque se consi-
dera a este último como la medida del valor
económico que proporciona a la empresa un
empleado a través de sus conocimientos, ha-
bilidades y capacidades. El valor del conoci-
miento y las habilidades que los empleados 
y propietarios aportan colectivamente a una 

empresa constituye su capital humano. De-
sarrollar y administrar este valioso activo co-
mercial puede ser importante para el éxito de
la  organización. 

El instrumento utilizado en esta investigación
presentó estadísticamente validez y confiabili-
dad, permitiendo obtener los datos para obser-
var la relación entre las variables, las cuales
fueron desde bajas pero significativas, hasta 
altas y significativas (Tabla 6). La variable de-
pendiente capital social presentó una relación
muy alta con la capacitación, alta con la mo-
tivación y la educación y baja con la cultura
organizacional. 

La variable capacitación presentó un valor de 
asociación alto y positivo (0.833), quizá debi-
do a que al contratarse personal de bajo ni-
vel educativo, la capacitación resulta estraté-
gica para desempeñar las labores asignadas, 
puesto que representa una excelente oportu-
nidad para expandir la base de conocimien-
to de todos los empleados, es decir, desarro-
llar sus habilidades. No obstante, algunos em-
pleadores encuentran que las oportunidades de 
desarrollo son onerosas (Cáceres y Cáceres, 
2017) o que los empleados invierten tiempo 
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Tabla  5.  Relación  entre  el  capital  social  y  los  factores  de  capital  humano.
Table  5.  Relationship  between  social  capital  and  human  capital  factors.
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de trabajo mientras asisten a sesiones de ca-
pacitación, lo que puede retrasar la finaliza-
ción de los proyectos. A pesar de los posibles 
inconvenientes, la capacitación y el desarrollo 
brindan a los empleados y a la empresa en su 
conjunto beneficios que hacen que el costo y 
el tiempo sean una inversión que valga la pena. 

Relacionada con la capacitación, la motivación 
presentó una alta asociación con el capital so-
cial (0.777), y esa motivación puede ir direc-
cionada tanto hacia la capacitación para el 
trabajo como para el desarrollo de sus funcio-
nes dentro de la empresa. Por otro lado, co-
mo se puede interpretar a Olson (1965) en la 
Teoría de la Acción Colectiva, los individuos 
con interés propio no tienen una causa ra-
cional para cooperar en la búsqueda de inte-
reses comunes, como la provisión de bienes 
públicos (Griesshaber y Seibel, 2015; Aminu-
llah y col., 2016; Joshi, 2017; Takashima, 2018). 
Dignen (2019) presentó una estimación reali-
zada por la organización de encuestas Gallup, 
que calculó entre US $ 450 000 millones y US 
$ 550 000 millones por año el costo de la ba-
ja motivación en los EE. UU. como resultado
de una menor productividad. Gallup también
descubrió, en 2012, que el 30 % de los em-
pleados en los EE. UU. estaban comprometi-
dos con el trabajo, en tanto que solo el 13 % 
de los empleados en el resto del mundo lo es-
taban. Motivar a los demás y permanecer 

motivado debe ser la principal prioridad para 
todos en el trabajo y particularmente para 
los líderes. También es esencial comprender los 
factores que pueden conducir a la desmotiva-
ción y entablar conversaciones que puedan re-
vitalizar a las personas y ayudarlas a aumen-
tar su productividad, rendimiento y felicidad, 
que son parte de los ODS de la ONU (Taylor, 
2015;  Paris  y  col.,  2018;  Dignen,  2019).

La educación estuvo altamente relacionada con 
el capital social (0.735). Esta variable debe con-
siderarse como un instrumento sustantivo pa-
ra el capital social, por lo que se puede soste-
ner razonablemente que la educación promue-
ve el tipo de bienes públicos de capital social. 
Es importante tomar en cuenta que el desa-
rrollo educativo esté dirigido a temas directa-
mente beneficiosos para la empresa. Debido a 
que un plan de estudios se puede adaptar pa-
ra satisfacer las necesidades empresariales, la
empresa debe tener un papel activo en su di-
seño. Además, se requiere formación profesio-
nal específica, de acuerdo con las necesidades 
del mercado. Esto subraya la importancia de
una mayor educación orientada a campos es-
pecíficos, que las escuelas y universidades no 
siempre proveen (Walk y col., 2015). 

Un aspecto significativo que puede enfatizar-
se especialmente, es el desarrollo sostenible, 
que debe orientarse hacia la promoción de 

Correlación 
de Pearson

Y
 Capital social

X1 
Educación

X2 
Capacitación

X3
 Motivación

X4 
Cultura 

organizacional
Y: Capital Social 1.000 0.735

(0.000)
0.833

(0.000)
0.206

(0.046)

X1: Educación 0.735
(0.000) 1.000 0.776

(0.000)
-  0.164
(0.090)

X2: Capacitación 0.833
(0.000)

0.776
(0.000) 1.000 0.072

(0.281)

X3: Motivación 0.722
(0.000)

0.777
(0.000)

0.734
(0.000)

- 0.133
(0.140)

X4: Cultura 
organizacional

0.206
(0.046)

- 0.164
(0.090)

0.072
(0.281) 1.000

Nota:  Entre  paréntesis  se  indica  el  valor  de  P.

Tabla  6.  Resumen  de  correlaciones  de  Pearson. 
Table  6.  Pearson  correlation  summary.
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los objetivos a largo plazo de la organiza-
ción, a través de la administración de los re-
cursos humanos y el cuidado del medio am-
biente organizacional. El desarrollo sosteni-
ble de una organización está directamente re-
lacionado con la efectividad a largo plazo de
la organización, según Wallach (1983), quien 
determinó dos criterios principales de efecti-
vidad de una organización, el primero: los re-
sultados, es decir, el ¿Qué? y el segundo: la 
forma de lograr los resultados, es decir, el ¿Có-
mo? Por lo que el capital social a largo plazo se
basa en dos criterios, que son la rentabilidad 
sostenible y una fuerte cultura organizacional. 

En el presente estudio la cultura organizacio-
nal presentó muy bajos valores de correla-
ción con el capital social y con el resto de 
las variables (Tabla 6). En ese mismo sen-
tido, y por el bajo nivel empresarial de las 
empresas estudiadas, es complicado que se 
tenga una cultura de motivación, lo cual no 
es privativo de las pymes, puesto que las 
empresas de todo el mundo enfrentan una 
crisis en lo que respecta a la motivación
de los empleados (Aselstine y Alletson, 2006; 
Çelebi y col., 2015). Sin embargo, los gerentes 
exitosos en servicios turísticos ejercen su in-
fluencia especial a través de la cultura ge-
rencial y organizacional. Al mismo tiempo, 
ayudan a estas culturas a formarse y transfor-
marse (Agustriyana y Pringgabayu, 2019). A
su vez, la cultura organizacional y gerencial
da forma a las actitudes y comportamientos 
de los gerentes y empleados en las empresas
(Wyrwicka y Chuda, 2019). Por lo tanto, y 
coincidiendo con Zaal y col. (2019), el desa-
rrollo sostenible de las empresas turísticas
depende en gran medida de las caracterís-
ticas de la cultura organizacional que se crea

y se reforma de forma permanente, pero tam-
bién del liderazgo que se practica en su in-
terior, por lo que las empresas hoteleras del 
sur de Tamaulipas deben poner especial én-
fasis en la cultura organizacional, donde se 
fomente la capacitación de los empleados, que 
los motive a mantener una actitud positiva 
hacia el desarrollo de su empresa y un com-
portamiento profesional, para brindar un ser-
vicio de calidad al huésped en todos los fac-
tores que un cliente considera para elegir la 
mejor  opción  entre  este  tipo  de  empresas.
 
CONCLUSIONES
Se encontró una relación entre los factores 
de capital humano y de capital social. El ca-
pital social presentó una fuerte asociación 
con la capacitación, por lo que es importan-
te que los administradores de los hoteles 
catalogados como pymes inviertan en me-
jorar las habilidades y capacidades de sus 
empleados, lo cual es benéfico para la em-
presa. Impulsar la educación formal de los 
trabajadores y desarrollar formas de moti-
vación apropiadas para ellos permite contri-
buir a fortalecer el capital social. Las em-
presas que logren crear motivación y com-
promiso en la fuerza laboral tendrán ele-
mentos que les permitan superar a sus com-
petidores. Un aspecto que se encontró débil
en estas empresas, por lo que debe aten-
derse, es el fomento de la cultura organiza-
cional. Como futuras líneas de investigación 
se puede considerar el hacer estudios re-
gionales que muestren no solo la relación
estrecha y significativa, sino también el im-
pacto del capital humano en el capital social.
Del mismo modo, extender la aplicación de es-
ta metodología en empresas grandes, abriendo
la muestra a un estado o una región del país.
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