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Introduccion vii

Justificacion del tema a investigar

El origen de la presente tesis se encuentra en un estudio previo realizado por la doctoranday
presentado como trabajo fin de madster denominado “Diagndstico de la Formacion
Profesional en Canarias para el Sector Turistico”. Este estudio, ademas de analizar la situacion
de la formacién profesional (FP) para el sector turistico en Canarias, permitié conocer otros
aspectos de este tipo de ensefianzas a nivel europeo y analizar los planes estratégicos para la
FP local, nacional y europea. Tras este diagndstico se detectd la necesidad de profundizar en

el estudio de la FP y en su reestructuracion.

Actualmente, la FP en hosteleria y turismo en Espafa se enfrenta a un elevado grado de
competitividad, incertidumbre, escasez de recursos, exigencias de nuevas capacidades vy
constantes desarrollos tecnoldgicos (Centro Europeo para el Desarrollo de la Formacion
Profesional [CEDEFOP], 2015; Ministerio de Educacién y Formacién Profesional [MEFP],
2020). Asimismo, la FP en hosteleria y turismo en Espafia presenta un escaso reconocimiento
para la sociedad y no logra alcanzar el éxito académico que tiene en otros paises europeos,
tales como Suiza, Austria, Dinamarca o Alemania (Baumeler, 2017). Por otro lado, la FP como
elemento de estimulo a la innovacidn se encuentra infravalorada (CEDEFOP, 2015) frente al
amplio reconocimiento que ostenta la educacion superior (CEDEFOP, 2015; Galan-Muros, van

der Sijde, P., Groenewegen, P. y Baaken, 2017).

La presente tesis pretende afrontar estas problematicas desde el estudio de los recursos y
capacidades de los centros de FP en hosteleria y turismo de Espafia. Aunque en la literatura
estd bien establecido el papel de los recursos como antecedentes de las capacidades y el
desempefio organizativo, estos topicos estan vagamente estudiados en el ambito de las
instituciones educativas. El sector educativo muestra caracteristicas particulares y las
variables sefialadas pueden mostrar distinto comportamiento en los diferentes sectores
(Bornay-Barrachina, Lépez-Cabrales y Valle-Cabrera, 2017; Khan y Khan, 2009; Nieves,
Quintanay Osorio, 2014).
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Las organizaciones se presentan como poseedoras de numerosos recursos idiosincraticos,
entre ellos, el capital humano, el compromiso de los empleados, la cultura organizativa, el

conocimiento y la tecnologia, que son objeto de especial atencidn en el presente trabajo.

En relaciéon con el primer recurso, el capital humano, conformado por el conocimiento,
habilidades y destrezas de los individuos, constituye un activo dificil de imitar y permite
transformar de manera efectiva y diferenciada otros recursos (Curran y Walsworth, 2014;
Laursen, 2002). Ademas, ha sido identificado como importante fuente de innovacion y

competitividad (Lopez-Cabrales y Valle-Cabrera, 2008; Popescu y Diaconu, 2008).

Por su parte, el compromiso afectivo se define como el estado psicolégico de cada empleado
gue le lleva a permanecer en la organizacion y contribuir con sus habilidades y destrezas a
mejorar el desempefio organizativo (Meyer y Allen, 1991). Se trata de una condicidn necesaria
para que el capital humano comparta lo que sabe y contribuya a la creacién de conocimiento
y, consecuentemente, a los resultados de la organizacion (Carmelo-Ordaz, Garcia-Cruz, Sousa-

Ginel y Valle-Cabrera, 2011; Soto-Acosta, Colomo-Palacios y Popa, 2014).

Asimismo, otro importante recurso estratégico vinculado al desempefio organizativo es la
cultura organizativa, pues constituye un activo distintivo que no puede ser objeto de
transaccion, sino que debe construirse en el tiempo (Meso y Smith, 2000; Grissemann, Plank
y Brunner-Sperdin, 2013). La cultura organizativa implica creencias y valores comunes, por lo
que afecta al compromiso de compartir ideas, informacién y conocimiento por parte de los
miembros de la organizacién (Chen y Cheng, 2012). Al tratarse de un recurso profundamente
arraigado en la organizacion, mejora la capacidad de esta para alcanzar metas valiosas,

ejecutando de forma mas eficiente sus estrategias.

Por otro lado, el conocimiento constituye un recurso fundamental para el logro de ventaja
competitiva (Grant, 1991). Puede caracterizarse en un rango que se extiende desde tacito a
explicito. El conocimiento tacito hace referencia a aquel tipo de conocimiento no verbalizado
e incluso no susceptible de verbalizacién, intuitivo y no articulado; a diferencia del
conocimiento codificado, que puede expresarse de forma verbal o escrita (Hedlund, 1994;
Nonaka y Takeuchi, 1995). La distincién entre conocimiento tdcito y codificado es

estratégicamente muy importante porque el de naturaleza tacita es dificil de describir y
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codificar, se revela mediante su aplicacion y se adquiere mediante imitacion, observacion y
practica, por lo que su transferencia es lenta, costosa e incierta; mientras que el codificado
puede ser compartido y es facil de imitar, salvo que esté protegido legalmente (Edvinsson y

Sullivan, 1996).

Finalmente, los recursos tecnoldgicos estan cada dia mas presentes en cualquier tipo de
organizacioén. El uso de estos recursos influye en el intercambio de conocimiento, permite
controlar las tendencias, aprovechar las oportunidades y favorecer el desarrollo de la
capacidad de innovacion (Augier y Vendelg, 1999; Patiar, Kensbock, Ma y Cox, 2017; Pavlou y
El Sawy, 2011). Particularmente, en el sector educativo, los recursos tecnoldgicos provocan
cambios en los métodos y formas de ensefianza afiadiendo valor al proceso (Mandic, Lalic y

Bandjur, 2010; Rhee, Park y Lee, 2010).

La escasez de investigacion empirica que analiza los recursos intangibles (e.g., capital
humano, compromiso afectivo, cultura organizativa, conocimiento) en el ambito de los
centros de FP en hosteleria y turismo, sugiere la necesidad de clarificar el papel que los
mismos juegan como antecedentes del desempefio en este sector (Ali, Murphy y Nadkarni,
2018; Deaconu, Dedu, Igret y Radu, 2018; Ferrdez-Berrueco, Kekale y Devins, 2016). Es preciso
profundizar en cdmo los recursos intangibles citados favorecen el logro de resultados exitosos
en el campo de las instituciones educativas, con el fin de determinar sus posibles aspectos

diferenciales.

No obstante, la simple posesion de recursos no constituye una condicién suficiente para
alcanzar ventajas competitivas; se necesita desarrollar capacidades, conjugando e
implementando con eficacia los recursos para aportar valor a las organizaciones (Newbert,
2008; Holcomb, Holmes y Connelly, 2009). En tal sentido, los recursos son la fuente de las
capacidades de la empresa (Hitt, Ireland y Hoskisson, 2008). Entre las diferentes capacidades
de la empresa, este trabajo profundiza en las capacidades dinamicas, que permiten a las
organizaciones renovar y reasignar su base de recursos para adaptarla a las circunstancias
cambiantes (Ambrosini y Bowman, 2009; Wang y Ahmed, 2007). Investigaciones previas
argumentan que las capacidades dindmicas descansan en procesos de conocimiento, lo que
sugiere que la posesion de recursos basados en el conocimiento favorece la consecucién de

estas (Verona y Ravasi, 2003; Wang y Ahmed, 2007; Zollo y Winter, 2002).
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A pesar de que las capacidades dinamicas representan un factor critico en la determinacion
de ventajas competitivas, son escasos los trabajos empiricos aplicados al sector educativo
(Korstanje, 2012; Cumming, 2013), lo que sugiere la necesidad de clarificar sus antecedentes,

naturaleza y resultados en este dmbito.

Partiendo del estudio de los anteriores recursos intangibles y de las capacidades dindmicas,
la presente investigacion pretende cubrir el vacio existente en la literatura acerca de trabajos
gue interrelacionen los diferentes recursos (i.e., capital humano, compromiso afectivo,
cultura organizativa, conocimiento y tecnologia) y las capacidades dindmicas con la mejora
del desempefio en el ambito de las instituciones educativas. Con la inquietud y el interés por
abordar estas cuestiones, se plantea este trabajo de investigacidon que pretende ampliar y

profundizar en el conocimiento de los interrogantes establecidos.

Objetivos de la investigacion

La FP se enfrenta a cambios constantes relacionados con la actualizacion de recursos,
competencias, demandas empresariales y nuevas tecnologias que amenazan su posicion
competitiva y su supervivencia. Consecuentemente, los recursos en poder o al alcance de un
centro educativo, al igual que en otro tipo de organizacion, son especialmente importantes,
asi como las capacidades que permiten desplegar dichos recursos. Por consiguiente, no se
trata solo de identificar recursos y capacidades clave, sino de valorar, ademas, como la
conjuncion de ambas influye en mejorar los resultados de los centros educativos de FP. En
concreto, se establece como objetivo genérico testar en qué medida los centros que
gestionen de manera adecuada sus recursos y capacidades podran mejorar los resultados

académicos, el prestigio y la capacidad para innovar.

La consecucién de los objetivos propuestos se pretende alcanzar mediante el desarrollo de
un marco tedrico cuyo fundamento comun es el enfoque de la visidon basada en los recursos
(VBR) y la teoria de las capacidades dindmicas, a partir de las cuales se construyen modelos
de investigacién aplicables a los centros de FP en hosteleria y turismo a nivel nacional.
Concretamente, se elaboran tres modelos causales que se trataran de testar mediante el

analisis estadistico de los datos obtenidos en el trabajo de campo. El marco tedrico a su vez,
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aunque comun para los tres modelos desarrollados, se adapta en funcién de los tdpicos a

estudiar para cada modelo planteado.

Por lo tanto, los objetivos genéricos planteados se desglosan en tres modelos de caracter mas

especifico que constituyen los objetivos concretos de esta investigacion.

Primer Modelo

La educacién pasa por un momento de transformacion y adaptaciéon donde se debe hacer
frente a la exigencia de innovar. La activacidn, profundizacion e innovacién en las técnicas y
métodos de ensefianza de distintas profesiones implica innovacién didactica. Asi mismo,
todos los procedimientos que mejoran la organizacion del centro o las relaciones con las
empresas afectan a este tipo de innovacion (MEFP, 2020). En relacién con la actualizacién de
la educacién en FP y el proceso innovador, se propone la consecucién del siguiente objetivo
gue vincula recursos intangibles humanos y organizativos con la capacidad de innovacién de
los centros. En concreto, el primer objetivo se enfoca en explorar el capital humano y el
compromiso afectivo de los empleados, dos activos asociados a los recursos humanos;
ademads de la cultura, un recurso de tipo organizativo. Se plantean estos activos como
antecedentes de la capacidad de innovacion de los centros de FP en hosteleria y turismo. Este
objetivo se implementa en el segundo capitulo bajo el titulo “Relaciones entre el
conocimiento y compromiso afectivo de los empleados y la capacidad de innovacidn: el papel
de la cultura organizativa”. A partir del marco tedrico desarrollado se construye un modelo
gue evalla como se conjugan dichos recursos para propiciar el proceso innovador.

Atendiendo a lo anterior, se formula el primer objetivo de investigacion:

Objetivo 1: Analizar la influencia del capital humano, el compromiso afectivo de los
empleados y la cultura organizativa en el desarrollo de la capacidad de innovacién de los

centros de FP en hosteleria y turismo.

Segundo modelo

Se parte de la premisa de que tanto el conocimiento tacito como codificado, proporcionan
una base sobre la cual los centros educativos pueden desarrollar capacidades dindmicas. La

literatura establece que los recursos de conocimiento, como activos estratégicos clave,
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favorecen la creacion de capacidades organizativas (Grant, 1996a; Reus, Ranft, Lamont y
Adams, 2009). En consonancia con esta corriente de la literatura, el segundo objetivo elabora
un marco teodrico que pretende analizar en qué medida ambos tipos de conocimiento, tacito
y codificado, contribuyen a mejorar los resultados de aprendizaje de los centros de FP a través
del papel mediador de las capacidades dinamicas. Este objetivo se desarrolla en el tercer
capitulo de la presente investigacion bajo el titulo “El conocimiento como impulsor de las
capacidades dinamicas y los resultados de aprendizaje”. Se propone que el conocimiento
adquirido por los empleados de los centros de FP, de forma tacita o codificada, favorece el
desarrollo de capacidades que permiten reconfigurar la base de recursos v,
consecuentemente, adaptarse a la inestabilidad del entorno, mejorando, asi, los resultados
educativos. Sobre la base de este planteamiento surge el segundo objetivo de esta

investigacion que se expresa de la siguiente forma:

Objetivo 2: Analizar la influencia que el conocimiento adquirido por los empleados, de forma
tacita o codificada, ejerce en el desarrollo de las capacidades dinamicas y, consecuentemente,

en los resultados de aprendizaje de los centros de FP en hosteleria y turismo.

Tercer Modelo

La innovacién en el sector educativo implica no sélo el fomento de la innovacion didactica,
sino también, el de la innovacidn tecnoldgica que da lugar a nuevas formas de ensefanza-
aprendizaje e intercambio de conocimiento (Yuen y Majid, 2007). De este modo, el analisis de
recursos tecnoldgicos se desarrolla en el cuarto capitulo bajo el titulo “El papel de los recursos
tecnoldgicos en el prestigio de los centros de formacidn profesional en hosteleria y turismo”.
Este objetivo desarrolla un marco tedrico que propone contrastar la influencia del uso de los
recursos tecnoldgicos a disposicion de los centros de FP en hosteleria y turismo en el fomento
de dos capacidades organizativas, la capacidad de deteccion y la capacidad de innovacién. A
su vez, se plantea que la capacidad de deteccion, o habilidad para vigilar las tendencias del
mercado y las nuevas tecnologias, junto con la capacidad de innovacion, o habilidad para
introducir cambios que agreguen valor al proceso educativo, mejoran el prestigio de los
centros. De acuerdo con las anteriores proposiciones, se formula el tercer objetivo de

investigacion:
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Objetivo 3. Evaluar el impacto que el uso de recursos tecnolégicos ejerce sobre la capacidad
de deteccion y la capacidad de innovacion y, por consiguiente, sobre el prestigio de los centros

de FP en hosteleria y turismo.

Enfoque tedrico adoptado

La VBR, de la que emanan la perspectiva basada en el conocimiento y el enfoque de las
capacidades dinamicas, proporcionan el marco tedrico general de nuestra investigacion. Esta
teoria se centra en el uso y gestién estratégica de los recursos y capacidades de la
organizacién como base para lograr ventaja competitiva, responder rapidamente a los
cambios del entorno y lograr mejores resultados (Priem y Butler, 2001). En este sentido, existe
el convencimiento de que la implementacion de acciones estratégicas en las organizaciones
necesita de la posesion de recursos y capacidades especificas que pueden determinar su
desempefio (Amit y Schoemaker, 1993). De este modo, las organizaciones que posean
recursos de rendimiento superior, aquellos que se caracterizan por ser valiosos, raros, dificiles
de imitar y sustituir (Barney, 1991), pueden mejorar su eficiencia y alcanzar ventajas
competitivas sostenibles (Barney, 1991; Collis y Montgomery, 2008; Eisenhardt y Martin,
2000; Newbert, 2008). A su vez, este enfoque, sostiene que la heterogeneidad competitiva se
basa en el fundamento de que los competidores difieren en funcién de los recursos vy
capacidades que poseen o controlan y, ademas, que esas diferencias perduran en el tiempo
(Newbert, 2008). Por tanto, las posibilidades de concebir e implementar estrategias en las
organizaciones se deben a la influencia de esta heterogeneidad, que incide en sus ventajas o
desventajas competitivas y, consecuentemente, en sus resultados (Helfat y Peteraf, 2003;

Nieves y Haller, 2014; McKelvie y Davidsson, 2009).

Especificamente, la base de conocimiento y la capacidad de una organizacion para generar
conocimiento, representa el activo estratégico intangible mas distintivo a su disposicion
convirtiéndose en un recurso competitivo fundamental (DeCarolis y Deeds, 1999; Grant,
1996b; Nonaka y Takeuchi, 1995). Desde la perspectiva basada en el conocimiento, las
organizaciones alcanzan diferencias de desempefio como resultado de su distinta capacidad
para generar, retener y aplicar o transferir conocimiento, convirtiéndose en fuente de

rendimiento superior (DeCarolis y Deeds, 1999; Kumar, Kumar y de Grosbois, 2008).
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La literatura sostiene que los recursos y capacidades basados en el conocimiento, estan
fundamentados en el desarrollo, mantenimiento e intercambio de informacion a través del
capital humano (Amit y Schoemaker, 1993). Por este motivo, se reconoce al capital humano
como un recurso clave para garantizar el logro de una serie de capacidades y habilidades que
proporciona los elementos diferenciadores de una organizacion (Augier y Teece, 2009; Lépez-
Cabrales y Valle-Cabrera, 2008; Youndt y Snell, 2004). Por su parte, la cultura organizativa
constituye un recurso idiosincratico de cada organizacién por lo que se considera un activo
estratégico que tiene ademads importantes efectos en el desarrollo de un clima de armonia
entre los empleados (Wong y Gao, 2014; Meso y Smith, 2000). En cuanto a los recursos
tecnolodgicos, estudios previos han puesto de relieve que no sélo favorecen nuevas formas de
intercambio de conocimiento e informacién, sino que se presentan como un recurso critico
gue permite gestionar el conocimiento para ofrecer valor afiadido a la organizacién (Mata,

Fuerst y Barney, 1995; Yuen y Majid, 2007).

No obstante, las organizaciones deben desarrollar las capacidades que les permita gestionar
ese stock de recursos de manera simultanea y eficaz (Holcomb, Holmes y Connelly, 2009). Por
ello, el enfoque de las capacidades dindmicas, como extension de la VBR, se ha convertido en
un marco tedrico predominante para entender como una organizacion altera, modifica o
renueva su stock de recursos valiosos para mantener o generar su ventaja competitiva
(Ambrosini y Bowmann, 2009; Prieto, Revilla y Rodriguez, 2009). Por tanto, las capacidades
dinamicas permiten regenerar la base de recursos de una empresa para desarrollar acciones
utiles que se adapten a la inestabilidad del entorno, al objeto de mantener dicha ventaja

competitiva (Ambrosini y Bowman, 2009; Wang y Ahmed, 2007; Danneels, 2010).

Desde el enfoque de las capacidades dindmicas se explica por qué algunas empresas son mas
capaces de alterar su base de recursos (i.e., ampliar, modificar, reconfigurary liberar recursos)
(Dannels, 2010; Eisenhart y Martin, 2000, Wang y Ahmed, 2007). En tal sentido, la capacidad
de deteccién definida como la habilidad para detectar, interpretar y aprovechar las
oportunidades del entorno (Pavlou y El Sawy, 2011) se percibe como una capacidad dindamica
en la medida que permite ampliar o modificar la base de recursos de una empresa. En la
misma linea, parte de la literatura considera que las actividades de innovacidn constituyen

una via potencial para la adaptacidon y renovacidon organizativa, aspecto que lleva a
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contemplar a la capacidad de innovacién como una capacidad dinamica por su implicacion en
la renovacién de los recursos de la empresa (Danneels, 2002; Lawson y Sanson, 2001; Verona

y Ravasi, 2003).

Importancia de la investigacion

La relevancia de la presente investigacion deriva tanto de aspectos relacionados con la
cuestion a investigar, enmarcado en el campo de los recursos y capacidades dindmicas, como

del ambito de aplicacién del estudio empirico desarrollado en el sector educativo.

La repercusidn de la innovacidon como eje dinamizador de transformacién de la empresa y la
sociedad exige tener en cuenta la funcidn de los diferentes agentes que participan en la
misma. Las actividades de 1+D empresarial y de los agentes externos (e.g., centros de
investigacion y tecnolégicos) vienen determinadas por la literatura sobre los métodos de
innovacion que estudian el conjunto de instituciones, valores e interacciones que favorecen
la creacidn y aplicacién de conocimiento nuevo (Gutiérrez y Olazaran, 2016). Sin embargo, el
papel de la educacién en el proceso innovador no se ha contemplado a pesar de que las
innovaciones dentro del sector educativo estan fuertemente vinculadas al conocimiento
(Levinthal y March, 1993; McGrath, 2001). De hecho, se sabe muy poco acerca de la
contribucidn que realizan otros agentes educativos, tales como los centros de educacién en

FP, a la innovacion (Gutiérrez, Olazaran, Lavia y Albizu, 2016).

En los ultimos afios se ha revertido la tendencia y la politica europea de educacién en FP. En
el marco estratégico para la cooperacion europea en el ambito de la educacién y la formacion
de la Unidon Europea (ET 2020) se han fomentado las politicas de innovacién a través de
diversas formas, tales como el uso de nuevos métodos de aprendizaje, el empleo de la
tecnologia y la aplicacion de nuevos mecanismos de financiacion (Consejo de la Unién
Europea, 2009). Ademds, promueve una mayor cooperacién, especialmente dentro del
aprendizaje en el trabajo, entre las instituciones de educacién en FP, la educacion superior,
las organizaciones de investigacidon y las empresas. Por ende, una futura recuperacion
econdmica se veria beneficiada potenciando una educacion de alta calidad, invirtiendo de

forma mas eficaz en proporcionar competencias relevantes y aumentando el nivel de
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empleabilidad mediante la mejora de las habilidades adquiridas por los estudiantes (Camps-

Cura, 2016; Hanuschek y Wossmann, 2010; Patrinos, 2016; Schwab y Zahidi, 2020).

Lo anteriormente expuesto pone de manifiesto la importancia de atender y potenciar las
capacidades dinamicas en este tipo de formacion y, mas concretamente, dentro del drea de
la hosteleria y el turismo. Particularmente, el sector turistico se presenta como uno de los
principales impulsores de desarrollo de un territorio y constituye una actividad econdmica de
primer orden a nivel mundial (World Travel & Tourism Council [WTTC], 2020). Las empresas
del sector turistico estan sujetas a continuos cambios en la demanda de los clientes y a una
elevada competencia a nivel mundial (Buhalis y Law, 2008). Este hecho, exige a la educacién
en FP en general, y en la especialidad en hosteleria y turismo en particular, comprender los
factores que permiten formar graduados con las habilidades requeridas para que las
empresas turisticas puedan evolucionar de manera constante. Para ello, deben desarrollar los
recursos y capacidades clave que les permitan adaptarse a los cambios sociales y a las

preferencias del sector, contribuyendo a que este sea mas competitivo.

En definitiva, es critico que las instituciones de educaciéon en FP respondan a las necesidades
de personal cualificado que demandan las empresas. Con este fin, deben preocuparse por los
cambios que se producen en el entorno para procesar la informacion de manera eficiente,
preparar a su capital humano, aplicar actividades innovadoras y tecnologias que le permitan
adaptarse a los cambios, asi como actuar de manera proactiva. Atendiendo a tales
consideraciones, abordar el estudio de los recursos y capacidades relevantes para potenciar
el aprendizaje, propiciar la innovacidn, influir en la calidad de la enseflanza y, por tanto,
mejorar el desempefio y prestigio que adquieren los centros de educacion en FP, puede
conformar una investigacién novedosa y util. Por lo tanto, los resultados de este estudio
pueden resultar de interés no sdélo para el sector, sino también para los distintos agentes que
intervienen en este tipo de educacion (i.e., responsables politicos, directivos de centros,

empresas, profesorado, etc.).

Hasta donde sabemos, y tras una rigurosa revision de la literatura, los modelos desarrollados
en esta tesis doctoral suponen las primeras aplicaciones empiricas de los marcos tedricos
propuestos al sector educativo en general y a los centros de FP en hosteleria y turismo en

particular.
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Estructura de la investigacion

La presente investigacion ha sido estructurada en cinco capitulos diferentes, precedidos por
esta seccion introductoria de los que, a continuacion, se describen los aspectos mas

relevantes de su contenido.

El capitulo 1, dedicado a la metodologia y técnicas de analisis de la informacidn, se inicia con
un diagndstico y analisis previo de la educacién en FP con la finalidad de establecer el contexto
y justificar la importancia de la poblacion elegida. Una vez delimitado el contexto, se procede
a describir el dmbito de aplicacién, el tamafo y las caracteristicas de los centros que
componen la muestra. Posteriormente, se analiza su representatividad con el objetivo de
evaluar la posibilidad de generalizar los resultados de este estudio a la poblacién estudiada.
Este capitulo finaliza con la evaluacién de las propiedades de los instrumentos de medida

desarrollados.

Los capitulos 2, 3 y 4 presentan los modelos desarrollados para testar los objetivos de la
investigacion, asi como los resultados obtenidos en cada uno de ellos. La validez de cada
modelo se contrasta mediante el disefio de una investigacion empirica enmarcada en el
ambito de los centros de FP en hosteleria y turismo a nivel nacional. Las tematicas propuestas
estan conectadas y relacionadas entre si para analizar cada objetivo de investigacion y dar
respuesta a las problematicas que se plantean. Se sigue una estructura por compendio para
organizar el contenido del estudio acorde a los tres modelos causales analizados. En cada uno
de los capitulos se presentan los analisis estadisticos efectuados especificamente para cada
modelo, asi como los resultados obtenidos de los mismos. Para ello, se utiliza andlisis de
regresion multiple en el segundo capitulo y modelos de ecuaciones estructurales en el tercer

y cuarto capitulo.

Finalmente, en el capitulo 5, se exponen las conclusiones generales mas relevantes del
trabajo empirico realizado. También se formulan algunas implicaciones académicas y
practicas, ademads de exponer las limitaciones, al tiempo que se sugieren algunas lineas de

investigacion futura.






CAPITULO 1

METODOLOGIA Y TECNICAS DE ANALISIS DE LA
INFORMACION
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1.1. Marco de la investigacion

En este apartado se realizara una aproximacion al sector de la actividad econdmica en el que
se desarrolla el estudio empirico de la presente investigacion. Los primeros epigrafes se
dedicaran al sector educativo en general para abordar posteriormente aspectos especificos

de las ensefianzas de FP en hosteleria y turismo.

Marco legislativo que regula la educacion en Espaiia

El actual sistema educativo espafiol es fruto de los numerosos cambios sociales, politicos y
econdmicos, acaecidos en las ultimas décadas. Desde la Ley General de Educacion y
Financiamiento de la Reforma Educativa (1970) hasta la Ley Organica para la Mejora de la
Calidad Educativa (2013), el sistema educativo ha sufrido una evolucién por parte de la
administracion del Estado, cediendo recursos, servicios y funciones a las distintas

comunidades autonomas.

Recientemente, ha entrado en vigor la nueva ley educativa, Ley Organica (2020) por la que se
modifica la Ley Organica (2006) de Educacidn, en la que se destacan los cambios en el sistema
educativo tras la crisis econdmica, sus recortes, etc., pero a la vez, revaloriza su papel tras los
elevados indices de paro juvenil y la reduccion de la tasa de abandono escolar. Por ello, esta
nueva ley quiere enfatizar la implicacién de la educacidon en la sociedad y en el tejido
productivo, apostando por la revitalizacion de los érganos de participacion. Su finalidad es
renovar un ordenamiento legal para incrementar las oportunidades de educacion y formacién
de la poblacidn espanola, participar en la mejora de los resultados educativos del alumnado
y complacer la demanda de calidad educativa (Ley Organica, 2020 por la que se modifica la

Ley Organica, 2006 de Educacién, 2020, Preambulo).

La FP se define como:

El conjunto de acciones formativas que capacitan para el desempeiio
cualificado de las diversas profesiones, el acceso al empleo y la participacién
activa en la vida social, cultural y econdmica. Incluye las ensefianzas propias de
la formacion profesional inicial, las acciones de insercion y reinsercién laboral

de los trabajadores, asi como las orientadas a la formacién continua en las



Capitulo 1. Metodologia y Técnicas de Analisis de la Informacién 4

empresas, que permitan la adquisicion y actualizacion permanente de las
competencias profesionales (Ley Organica, 2020 por la que se modifica la Ley

Organica, 2006 de Educacion, 2020, Articulo 33).

Entre las revisiones efectuadas por la actual Ley sobre la FP (Ley Orgdnica, 2020 por la que se

modifica la Ley Organica, 2006 de Educacién, 2020) se presentan dos objetivos: el primero, la

mejora en el reconocimiento social de los itinerarios formativos de FP; el segundo, la

flexibilizacidon de las ensefianzas y la aceleracion de las técnicas de incorporacion de nuevos

contenidos.

La organizacidén del sistema educativo espafiol se presenta en etapas, cursos, ciclos, grados y

niveles de ensefianza, de manera que garantice la transformacion entre los mismos vy, en su

caso, dentro de cada uno de ellos. Las ensefianzas que ofrece el sistema educativo (Ley

Organica de Educacidn, 2006, Articulo 3) son las siguientes:

Educacion Infantil. Etapa educativa que presta atencidn a menores desde el
nacimiento hasta los seis afios. Su propdsito es ayudar a su desarrollo fisico, afectivo,

social e intelectual. Se ordena en dos ciclos:

- El primero, cubre hasta los 3 afios.
- Elsegundo, comprende desde los 3 a los 6 afos y es gratuito.

Educacién Primaria. Engloba seis cursos académicos comprendidos entre los seis y los
doce afios seguidos de manera ordinaria. El estudiantado ingresard al primer curso de
la Educacién Primaria dentro del afio natural en el que cumpla seis afios. Es de cardcter

obligatorio y gratuito.

Educacién Secundaria Obligatoria (ESO). Se compone de cuatro cursos académicos
realizados de manera ordinaria entre los 12 y los 16 afios. Sin embargo, el alumnado
tiene derecho a permanecer hasta los dieciocho afios en régimen ordinario y en ciertas
condiciones. Esta etapa educativa de obligado cumplimiento y gratuita, unida a la
Educacion Primaria, conforma la educacién bdsica. Desde el curso 2015-2016 se
organiza en dos ciclos; el primero de tres cursos escolares (12, 22 y 32 ESO); vy el
segundo de uno (42 ESO). Este ultimo, que es de cardcter fundamentalmente

preparatorio y orientador, puede cursarse en dos opciones diferenciadas:
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- Opcidn de ensenanzas académicas para la iniciacion al Bachillerato.
- Opcidn de ensefianzas aplicadas para la iniciacion a la Formacion Profesional.

= Bachillerato. De caracter voluntario, forma parte de la Educacion Secundaria
Postobligatoria. En los centros publicos se ofrece con cardacter gratuito. Incluye dos

cursos académicos que se realizan ordinariamente entre los 16 y 18 afios.

= Formacién Profesional. Son ensefianzas de caracter voluntario. Por una parte, la FP
integra los Ciclos de Formacién Profesional Basica, de Grado Medio y de Grado
Superior, asi como los cursos de especializacidn; la organizacion de todos ellos es por
maodulos de duracién variable. Asi mismo, incorpora los contenidos tedrico-practicos
correspondientes a los diversos campos profesionales. Por otra parte, los titulos de la
FP se relacionan con el Catalogo Nacional de Cualificaciones Profesionales. El curriculo
de estas ensefianzas se adaptara a los requisitos derivados del Sistema Nacional de

Cualificaciones y Formacion Profesional.

= Ensefanzas de Idiomas. Ofrece una gran variedad de lenguas extranjeras para un

aprendizaje a lo largo de la vida.

= Ensefanzas Artisticas. Su objetivo es ofrecer una formacion artistica de calidad, asi
como asegurar el nivel de cualificacion de los futuros profesionales de la danza, de Ia
musica y de las artes pldsticas, el disefio y la conservacidn de bienes culturales.

Educacion voluntaria sin limitacion de edad.

» Ensefanzas Deportivas. De caracter voluntario a las que ordinariamente se accede a

partir de los 18 afios.

= Educacion de Personas Adultas. Ofrece la posibilidad de que todas las personas se
formen a lo largo de la vida, tanto dentro como fuera del sistema educativo. Su
finalidad reside en actualizar, adquirir, ampliar y completar sus conocimientos,
habilidades, capacidades, aptitudes y competencias para su desarrollo profesional y

personal.

= Ensefanza Universitaria. Habitualmente se accede a partir de los 18 afios y es de

caracter voluntario.
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Continuando con la organizacion de las ensefianzas (Ley Organica de Educacion, 2006,

Articulo 3) se detalla lo siguiente:

= la Educacién Bdsica estd constituida por la Educacion Primaria, la Educacién

Secundaria Obligatoria y los Ciclos Formativos de Grado Basico.

= La Educacion Secundaria se divide en Educacién Secundaria Obligatoria y Educacion
Secundaria Postobligatoria. Esta ultima esta formada por el Bachillerato (segunda
etapa de Educacion Secundaria via general), la FP de Grado Medio, las Artes Plasticas
y Disefio de Grado Medio (Ensefianzas Artisticas Profesionales) y las Ensefianzas

Deportivas de Grado Medio (segunda etapa de Educacidon Secundaria via profesional).

= Las Ensefianzas Universitarias engloban las Ensefianzas Superiores (Educacion
Terciaria) constituidas por la FP de Grado Superior, las Ensefanzas Artisticas
Superiores, las Ensefianzas Profesionales de Artes Plasticas y Disefio de Grado

Superior y las Ensefianzas Deportivas de Grado Superior.

* Las Ensefianzas de Idiomas, las Ensefanzas Artisticas y las Deportivas se englobaran

dentro de las Ensefianzas de Régimen Especial.

Datos del sector educativo

La educacion esta considerada la base del crecimiento econdmico y bienestar social. El World
Economic Forum la estima como uno de los pilares basicos para evaluar la competitividad de
un pais (Schwab y Zahidi, 2020). Investigaciones previas han concluido que el sector educativo
contribuye al crecimiento econdmico mediante el desarrollo de tres elementos: (a) el capital
humano que incrementa la productividad; (b) el aumento de la capacidad de innovacion, el
conocimiento de nuevas tecnologias, los productos y los procesos que promueven el
crecimiento; y (c) la transmisién y la difusidn del conocimiento para procesar y obtener nueva
informacién e implementar las tecnologias (Hanuschek y Wéssmann, 2010). En consecuencia,
el crecimiento econdmico estd fuertemente afectado por la formacion y las habilidades de los
trabajadores (Camps-Cura, 2016). Este hecho impone invertir en educacion de calidad y en el
valor que ostenta el capital humano, debido a que incide en mayores valores de producto

interior bruto y, por tanto, en riqueza para un pais (Patrinos, 2016).
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Dos datos preocupantes del sector educativo espafiol son la baja inversién publica y el
reducido porcentaje de estudiantes que eligen la via profesional. En el afio 2017, Espaia
invirtio un 4,3% de su PIB en instituciones educativas de primaria a terciaria, siendo la media
de los paises de la Organizacidn para la Cooperacion y el Desarrollo Economicos [OCDE] y
Unidn Europea (UE23) del 5,0% y del 4,5% respectivamente (MEFP, 2020). Debido a su
descentralizacion territorial, el 82% de los fondos publicos destinados a la educacién en
Espaiia provienen de los gobiernos regionales o autonémicos (MEFP, 2020). La educacién
primaria y secundaria se financian principalmente con fondos publicos. Entre 2012 y 2017, el
gasto en educacidon con fondos publicos se redujo en 3,1 puntos porcentuales en Espafia,
mientras que crecidé en 3,1 puntos el gasto privado. En la media de la OCDE, la reduccion fue
de 0,4 puntos porcentuales en el gasto publico, creciendo en 0,6 puntos el gasto privado
(MEFP, 2020). Segun estos datos, Espafia no sale muy favorecida en el retrato educativo y en
como financia la educacidn, situdndose entre los paises que menos invierte en el sector
educativo. Por este motivo, debe concentrar sus esfuerzos por aumentar el porcentaje
destinado a la educacién. Ademads, estos datos muestran un desequilibrio en la financiacién
de la ensefianza, donde aumenta el gasto del presupuesto publico en la ensefianza privada,
en detrimento de la ensefianza publica. Este desequilibrio afecta a los entornos
econdmicamente mas desfavorecidos y segrega a los estudiantes. Esta desigualdad podria

sugerir una politica de privatizacion de la educacion a largo plazo.

En cuanto a la tasa de escolarizacidn en segunda etapa de educacion secundaria, se aprecian
importantes diferencias entre paises en relacidn con los estudiantes que eligen la via
profesional. En la Figura 1.1, se puede observar que la media de estudiantes que elige la via
profesional en la OCDE es del 21,8%; y los paises con mayor porcentaje de estudiantes en la
via profesional son Italia (40,6%), Finlandia (29,0%), Paises Bajos (28,8%) y Noruega (27,7%).
En Espafia la media es de 12,9%, optando la mayoria de los estudiantes por la via general

(Bachillerato) con el objetivo de acceder a estudios terciarios en la universidad.
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Figura 1.1

Tasa de escolarizacion de la poblacion entre 15 y 19 afios en 29 etapa de educacion

secundaria, afo 2018

W Segunda etapa de educacion secundaria - via general
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Nota. Los datos de segunda etapa de educacion secundaria de Italia incluyen al alumnado de
postsecundaria no terciaria.

Fuente: MEFP (2020, p. 19).

Sin embargo, son los programas de caracter profesional los que se consideran mas efectivos
para desarrollar habilidades que permitan acceder antes al mercado laboral. Se observa
también que los paises con programas de FP mas desarrollados y consolidados coinciden con
los que han sido mds eficaces a la hora de contener el desempleo juvenil (Organizacién para
la Cooperacion y el desarrollo Econdmicos [OCDE], 2018). Por tanto, la educacion en FP es
una alternativa para solucionar este problema, prueba de ello es que los paises de la OCDE
estan prestando especial atencion al desarrollo de la educacion por la via profesional como
medida para combatir este tipo de desempleo (MEFP, 2020). Sobre la base de estos datos,
Espaia deberia apostar por este tipo de formacién que esta cobrando cada dia mas fuerza,
no solo para combatir las elevadas tasas de desempleo juvenil, sino también para cubrir las

demandas de cualificacion del sector empresarial.
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El papel del turismo en la economia

El turismo es una de las actividades econdmicas mas importantes con las que puede contar
un pais o region. Durante décadas ha experimentado un crecimiento continuo, una gran
diversificacién, un impacto positivo en la economia y, ademas, es un potente generador de
empleo. En el afio 2019, el turismo experimentd un crecimiento del 3,5% superando el
crecimiento de la economia global del 2,5%; y su impacto directo, indirecto e inducido
representd una contribucion de 8,9 billones de délares al PIB mundial, un 10,3% del PIB

global (World Travel & Tourism Council [WTTC], 2020).

En cuanto al mercado de trabajo, el turismo es uno de los mayores empleadores del mundo
y un creador de empleo clave. Emplea el doble o mas de la proporcién de trabajadores
jévenes que la economia general. En concreto, la proporcion de empleo juvenil en turismo
para los paises estudiados es mas alta en Canadd, donde los jovenes representan el 32,4% del
empleo del sector. Le siguen EE.UU. y el Reino Unido, donde los jovenes representan el 29,4%
y el 27,8% del empleo, respectivamente. En Turquia, Alemania, Francia y Portugal
representan el 20,1%, 14,5%, 14,2% y 12,6% de los jévenes empleados en turismo
respectivamente. Otros paises como Grecia, Italia y Espafia, también se encuentran entre los
paises con un mayor porcentaje de jévenes empleados que la economia general, con el 10,5%,
10,2% y 9,4%, respectivamente; sin embargo, el porcentaje de empleo juvenil en esta ultima
relacion de paises es mas baja que en los anteriormente citados. Esta disminucion del
porcentaje se puede explicar, en parte, por las diferencias en los niveles de desempleo juvenil
gue son mayores en estos tres paises (World Travel & Tourism Council [WTTC], 2019). En
2019, las actividades turisticas crearon uno de cada cuatro nuevos empleos, lo que
convierte al sector en el mejor socio para que los gobiernos generen empleo. Ese mismo
ano, generd 330 millones de empleos, 1 de cada 10 empleos en todo el mundo (WTTC,

2020).

En el 2019, Espaia fue el primer pais de Europa y el tercero del mundo en gasto de visitantes
internacionales (86.800 millones de délares); el PIB turistico espafiol representé el 14,3% de
la economia total, creciendo un 1,8% ese afio (WTTC, 2020); y los ocupados en este sector

constituyeron el 13,4% del empleo total en la economia espafiola (Turespaia, 2019).
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La FP en hosteleria y turismo

Atendiendo a lo anteriormente expuesto, se hace necesario prestar una especial atencion a
la educacion vy, particularmente, a la formacion relacionada con la hosteleria y el turismo. Esta
formacidn se presenta como un area principal de intervenciéon gubernamental en muchos
paises que quieren desarrollar la cantidad y calidad necesaria de trabajadores cualificados

para brindar y mantener estandares de servicio de alta calidad (MEFP, 2020).

En la Figura 1.2 se recoge el porcentaje de matriculados en hosteleria y turismo del total de
matriculados en FP por comunidades auténomas. Los mayores porcentajes de matriculados
se dan en las ciudades autdnomas de Ceuta y Melilla, Canarias e Islas Baleares con un 11,26%,

9,11%, 9,31% vy 8,84% respectivamente.
Figura 1.2

Estudiantes matriculados en la familia profesional de hosteleria y turismo del total de

matriculados en FP por territorio espainol para el curso 2018-2019
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Fuente: Observatorio de la Formacion Profesional- Fundacién Bankia por la Formacién Dual

(2020). (https://www.observatoriofp.com/datos-interactivos/estudiantes-matriculados-en-

fp-por-familias-profesionales-sectoriales).

Estos mayores porcentajes coinciden con territorios donde el turismo es un sector
estratégico. El aumento en el numero de matriculados coincide con un aumento del interés

de la sociedad por cualificarse para poder emplearse en este sector y cubrir las demandas de
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las actividades turisticas. Por tanto, se deberan atender y priorizar las plazas en aquellas
familias profesionales que sean estratégicamente importantes para la economia y la
sociedad. En la Figura 1.3 se refleja la evolucion del nimero de titulados en FP y el porcentaje
de estudiantes titulados para la familia profesional de hosteleria desde el curso 2012-2013

hasta el 2017-2018.

Figura 1.3

Evolucion de titulados en FP para la familia profesional de hosteleria y turismo. Numero

y porcentaje de titulados en hosteleria y turismo sobre el total de titulados en FP
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Fuente: Observatorio de la Formacion Profesional - Fundacion Bankia por la Formacién Dual

(2020). (https://www.observatoriofp.com/datos-interactivos/estudiantes-titulados-en-fp-

por-familias-profesionales).

Se observa un crecimiento en el nimero de titulados en el conjunto espafiol, asi como una
evolucién ascendente del porcentaje de titulados, interrumpida por un descenso de -0,18
puntos porcentuales en el Gltimo curso 2017-2018. Esta caida, en aparente contradiccion con
el aumento en el porcentaje de titulados en hosteleria y turismo, podria deberse al aumento

de titulados en otras familias profesionales.
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De las 26 familias profesionales en las que se estructura la FP en Espafia, la familia profesional

de Hosteleria y Turismo presenta 12 titulaciones agrupadas en cuatro niveles (Figura 1.4):

= [P Basica: con tres titulos.

= FP Grado Medio: con tres titulos.

= FP Grado Superior: con cinco titulos.

= Curso especializacién: con un titulo.

Figura 1.4

Titulaciones por niveles para la familia de hosteleria y turismo
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Fuente: Elaboracidn propia a partir de la informacién del Ministerio de Educacién y Formacién

Profesional [MEFP], (2021).
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1.2. Objetivos e hipdtesis de investigacion

En este apartado se presenta brevemente las formulaciones de los tres objetivos y sus

hipdtesis de investigacion asociadas, que seran tratados en los proximos capitulos.

Objetivo 1: Analizar la influencia del capital humano, el compromiso afectivo de los
empleados y la cultura organizativa en el desarrollo de la capacidad de innovacién de los

centros de FP en hosteleria y turismo.

H1la: El capital humano influye positivamente en la capacidad de innovacion de los centros

de FP en hosteleria y turismo.

H1b: El compromiso afectivo influye positivamente en la capacidad de innovacion de los

centros de FP en hosteleria y turismo.

Hic: La cultura organizativa influye positivamente en la capacidad de innovacion de los

centros de FP en hosteleria y turismo.

Objetivo 2: Analizar la influencia que el conocimiento adquirido por los empleados, de forma
tacita o codificada, ejerce en el desarrollo de las capacidades dinamicas y, consecuentemente,

en los resultados educativos de los centros de FP en hosteleria y turismo.

H2a: El conocimiento tdcito del personal de los centros de FP en hosteleria y turismo influye

positivamente en el desarrollo de las capacidades dindmicas.

H2b: El conocimiento codificado del personal de los centros de FP en hosteleria y turismo

influye positivamente en el desarrollo de las capacidades dindmicas.

H2c: Las capacidades dinamicas influyen positivamente en la obtencion de resultados de

aprendizaje en los centros de FP en hosteleria y turismo.

Objetivo 3. Evaluar el impacto que el uso de recursos tecnolégicos ejerce sobre la capacidad
de deteccion y la capacidad de innovacién y, por consiguiente, sobre el prestigio de los centros

de FP en hosteleria y turismo.

H3a: Los recursos tecnoldgicos de los centros de FP en hosteleria y turismo influyen

positivamente en el desarrollo de la capacidad de deteccion.
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H3b: Los recursos tecnologicos de los centros de FP en hosteleria y turismo influyen

positivamente en la capacidad de innovacion.

H3c: La capacidad de deteccion influye positivamente en el prestigio de los centros de FP en

hosteleria y turismo.

H3d: La capacidad de innovacion influye positivamente en el prestigio de los centros de FP

en hosteleria y turismo.

1.3. Poblacién y tamaino muestral

El procedimiento metodoldgico utilizado para dar respuesta a los objetivos de investigacidon
planteados ha sido la realizacion de una encuesta implementada a través de un cuestionario
autoadministrado. Para hacer llegar el cuestionario al conjunto de centros que constituyen la
poblacién, y con la finalidad de maximizar el porcentaje de respuestas, se utilizé tanto el

correo electronico como la encuesta personal.
Ambito de aplicacion

La poblacion objeto de estudio estaba conformada por los centros de FP que imparten
estudios de la familia de hosteleria y turismo en territorio espafiol. Para la obtencion de los
datos relativos a la poblacién, se consulté el portal oficial de formaciéon profesional
(http://todofp.es/) del Ministerio de Educacion, Cultura y Deporte del Gobierno de Espafia. A
partir de la informacién obtenida en este portal, se realizdé una base de datos de los centros
de FP que imparten médulos de hosteleria y turismo por comunidad autéonoma. La poblacion
inicial estaba compuesta por 388 centros de FP en hosteleria y turismo. Después de refinar
los datos, la poblacion final quedé constituida por 360 centros. En esta poblacion se incluyen

todas las tipologias de centros: publicos, privados y concertados.

Tamaiio muestral

El proceso de recogida de datos se realizé entre noviembre de 2015 y abril de 2016. Durante
este periodo, los centros de la poblacion fueron contactados hasta un mdaximo de seis

ocasiones, cuatro mediante correo electronico y dos mediante llamada telefénica. El proceso
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de recogida de datos finalizé con la recepcidn de un total de 148 cuestionarios, de los cuales

139 se consideraron validos, lo que representa una ratio de respuesta del 38,61%.

Representatividad de la muestra

En las Tablas 1.1 y 1.2 se muestran las caracteristicas de los centros de FP en la poblacién y

en la muestra.

Tabla 1.1

Comparacion de las frecuencias del numero de centros de FP en hosteleria y turismo en la

poblacion y en la muestra por comunidades autonoma

COMUNIDAD Poblacion Muestra % Kolmc.>gorov-

AUTONOMA Valor %  Valor % Diferencia smirnov
Significacion del 5%

Andalucia 94 26,11% 27 19,42% 6,69%

Aragon 9 2,50% 6 4,32% -1,82%

Asturias 13 3,61% 7 5,04% -1,42%

Islas Baleares 5 1,39% 2 1,44% -0,05%

Canarias 27 7,50% 13 9,35% -1,85%

Cantabria 7 1,94% 2 1,44% 0,51% Diferencia maxima:

Castillay Ledn 15 4,17% 8 5,76% -1,59% 6,69%

Castilla La Mancha 25 6,94% 11 7,91% -0,97% . Estadistico KS

Cataluia 37 10,28% 16 11,51% -1,23%  1,36/raiz cuadrada

Ceuta 1 0,28% 0 0,00% 0,28% den(139)=0,1166

Extremadura 7 1,94% 4 2,88% -0,93% - Estadistico de

Galicia 23 639% 11  7,91%  -1,52% contraste=11,66%

La Rioja 1 028% 0  0,00%  028% ©69%<11,66%

Madrid 29 8,06% 7 5,04% 3,02%

Melilla 1 0,28% 0 0,00% 0,28%

Murcia 13 3,61% 5 3,60% 0,01%

Navarra 5 1,39% 3 2,16% -0,77%

Pais Vasco 10 2,78% 2 1,44% 1,34%

Valencia 38 10,56% 15 10,79% -0,24%

Total 360 100,00% 139 100,00%
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El contraste estadistico Kolmogorov-Smirnov se utilizé para comprobar que los centros de FP
por territorio (19 territorios) y por tipologia (publico, privado y privado concertado) en la
muestra son representativos de la poblacion. Los resultados revelan que no existen
diferencias significativas, indicando que la muestra obtenida es una buena representacion de

la poblacién estudiada.
Tabla 1.2

Comparacion de las frecuencias del numero de centros de FP en hosteleria y turismo en la

poblacion y en la muestra por tipo de gestion de los centros

Tipo de Poblacion Muestra . ] ]
.. Diferencia Kolmogorov-Smirnov
Gestion de los P
% Significacion del 5%
Centros Valor % Valor %
PUblico 248  68,89% 110 79,14% -10,25% Diferencia maxima:
10,25%
Privado 70 19,44% 16 11,51% 7,93%  Estadistico KS
1,36/raiz cuadrada de
Privado- =
42 11,67% 13 935%  2,31% N(139)=0,1166
Concertado Estadistico de
contraste=11,29%
Total 360 100,00% 139 100,00% 10,25%<11,66%

Caracteristicas de los centros y los informantes

La mayoria de los encuestados ocupan el puesto de director del centro (58,3%) y tienen una
antigliedad en el centro educativo superior a 10 afios (57,6%), lo cual supone una garantia de
la calidad de los datos obtenidos. En cuanto a las caracteristicas de los centros que forman la
muestra, la mayoria son publicos (79,1%), tienen menos de 300 alumnos (85%) y menos de

30 profesores (91%) en las especialidades de hosteleria y turismo (Tabla 1.3).
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Tabla 1.3

Datos relacionados con el encuestado y los centros de FP en hosteleria y turismo (muestra de

139)

Puesto que ocupa

Frecuencia (%)

Tipo de Centro Frecuencia (%)

81(58,3%)
4 (2,9%)
12 (8,6%)

20 (14,4%)

Director
Vicedirector
Jefe de Estudio

Jefe de Departamento

Coordinador 5(3,6%)
Profesor sin cargo 14 (10,1%)
Otros 1(0,7%)
No contesta 2 (1,4%)

Pablico 110 (79,1%)
Privado 16 (11,5%)

Privado Concertado 13 (9,4%)

Numero de alumnos

Antigiiedad en el Centro

28 (20,1%)

29 (20,9%)

80 (57,6%)
1(1,4%)

Menos de 5 afios
Entre 5y 10 afios
Mas de 10 anos

No contesta

0,
Menor o igual 100 66 (47,4%)

Entre 101 a 200
Entre 201 a 300

35 (25,2%)
17 (12,2%)

Entre 301 a 400 7 (5,0%)
Entre 401 a 500 4 (2,9%)
Mas de 500 9 (6,5%)
No contesta 1(0,7%)
Numero de profesores
74 (53,2%)

Menor igual 10
Entre 11y 20
Entre 21y 30

37 (26,6%)
15 (10,8%)

Entre 31y 40 4 (2,9%)
Entre 41y 50 4 (2,9%)
Mas de 50 4 (2,9%)

No contesta 1(0,7%)
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1.4. Diseno del cuestionario

El método de investigacion elegido para dar cumplimiento a los objetivos planteados, como
se indicd anteriormente, fue la encuesta instrumentada a través de un cuestionario
autoadministrado. En esta investigacion, las escalas de medidas utilizadas en el cuestionario
fueron adaptadas de las propuestas por diferentes autores y refrendadas por su publicaciéon

en revistas de prestigio.

El proceso de elaboracién del cuestionario comenzd con una exhaustiva revision de la
literatura que permitiera identificar las diferentes escalas de medida existentes relacionadas
con los objetivos de investigacién propuesto. Una vez obtenidas las escalas de medida, se
procedid a su depuraciéon con la finalidad de eliminar duplicidades y procurar que su
significado fuese compartido por los informantes. Posteriormente, el borrador del
cuestionario fue sometido a un pretest con varios especialistas del sector educativo en FP en
hosteleria y turismo: 7 directores de centros de FP en hosteleria y turismo, 1 miembro del
Instituto de Evaluacidon Educativa del Ministerio de Educacidn y Cultura y 2 doctores de la
ULPGC con experiencia docente en el ambito de la FP, ascendiendo a un total de 10. En este
pretest se volvio a revisar la redaccidon de los items, se comprobd que representaban
adecuadamente al constructo a evaluar y que eran claros y comprensibles. Asimismo, y con
objeto de garantizar la correcta comprension del cuestionario por parte de las personas
encargadas de su cumplimentacidn, se realizd cuatro entrevistas en profundidad a
profesionales del sector: 2 directores y/o técnicos del departamento de recursos humanos de
empresas de hosteleria y turismo, y 2 titulados de Centros de FP en hosteleria y turismo, cuyas
sugerencias fueron incorporadas en la versidn final del cuestionario. Una vez finalizado su

disefio se digitalizd mediante la aplicacion Googleforms para su envio on line.

Las preguntas integrantes del cuestionario se pueden agrupar en dos bloques. El primer
bloque recoge un conjunto de cuestiones encaminadas a medir: a) recursos; b) capacidades
dindmicas; y c) desempefio de los centros (ver Tabla 1.4). Para este primer bloque se utilizd
una escala tipo Likert de 7 puntos como formato de respuesta, variando el rango de respuesta
desde 1=totalmente en desacuerdo a 7=totalmente de acuerdo. El segundo bloque

proporciona informacién relativa a los centros y al perfil del informante.
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Tabla 1.4

Escalas consultadas y adaptadas

a. Recursos

Capital humano. Se adaptd la escala propuesta por Youndt y Snell (2004) que comprendia
cinco items: nuestro profesorado esta (I) altamente capacitado; (Il) muy bien considerado
en el sector educativo; (Ill) es creativo y brillante; (IV) experto en sus puestos de trabajo y

funciones; y (V) desarrollan ideas y conocimientos nuevos.

Compromiso. Se adapto de las escalas propuestas por Meyer y Allen (1991), Meyer y Allen
(1997) y Carmelo-Ordaz et al. (2011) que contenian cuatro items: (I) nuestro profesorado
estaria muy satisfecho si pasara el resto de su vida profesional en este centro; (Il) nuestro
profesorado siente realmente que los problemas del centro son sus propios problemas; (l11)
nuestro profesorado tiene apego emocional con este centro; y (IV) este centro tiene un

gran significado personal para el profesorado.

Cultura. Se revisaron las escalas propuestas por Bikmoradi et al. (2009) y Carmeli y Tishler,
(2004). La escala propuesta por Carmeli y Tishler (2004) comprendia ocho items: (1) hay una
alta participacion de los empleados en los procesos, decisiones y su implementacion; (Il) los
empleados estdn comprometidos y mantienen un alto sentido de responsabilidad ante la
organizacion; (lll) todos tienen un conjunto comun de valores, creencias y simbolos; (IV)
hay una alta coordinacién y acuerdo entre los empleados; (V) la organizacion conoce el
entorno externo y proporciona respuestas apropiadas; (VI) la organizacién adapta su
estructura y su funcionamiento a los cambios en el entorno externo; (VIl) los objetivos de
la organizacion son claros y agradables para todos los miembros; y (VIII) la organizacién
trabaja duro por lograr sus objetivos. Se opt6 finalmente por cinco items de la escala
propuesta por Bikmoradi et al. (2009), de los ocho que contenia. La cultura de este centro
se caracteriza por: (I) prestar una cuidadosa atencidn a los detalles; (ll) prestar una
cuidadosa atencién al profesorado y al resto del personal del centro; (lll) fomentar las
actividades de grupo; (IV) gestionar eficazmente los conflictos de grupo; (V) tratar de

reducir el nivel de incertidumbre.
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Conocimiento tacito. Se revisaron las escalas propuestas por varios autores (Karnani, 2013;
Hau y Evangelista, 2007). Las escalas propuestas por Karnani (2013) comprendia tres items:
el conocimiento tacito (1) no estaba documentado o lo estaba de manera incompleta; (Il) se
trataba de un conocimiento practico personal, que sélo conocia yo y/o algunas otras
personas (por ejemplo, miembros de un grupo de trabajo); y (lll) fue una experiencia no
documentada. Finalmente, para el conocimiento tacito se adaptd la escala propuesta por
Hau y Evangelista (2007) que comprende cuatro items que indican como adquiere el
conocimiento no escrito el personal de los centros; mediante (I) interacciones intercambio
informal entre ellos, (Il) colaboracién, (Ill) observacion y (1V) adopcién de reglas no escritas

0 comportamientos intuitivos.

Conocimiento codificado. Se revisaron las escalas propuestas por varios autores (Karnani,
2013; Hau y Evangelista, 2007; Lee, Chen y Shyr, 2011). La propuesta de Karnani (2013) se
componia de seis items: el conocimiento codificado, (I) fue descrito completamente en
publicaciones; (Il) fue la base de una patente universitaria; (Ill) fue documentado y descrito
completamente en detalle dentro de la universidad; (V) las etapas de creacion y desarrollo
se documentaron; (V) las areas de aplicacidén se documentaron (manuales, procedimientos
de trabajo, etc.); y (VI) se describio el manejo de problemas. Finalmente, se adaptd la escala
de Lee et al. (2011) que contenia cuatro items: (I) se puede escribir un manual util que
describa nuestros procesos rutinarios; (ll) gran parte de nuestro control rutinario se registra
en un software estandar adaptado a nuestras necesidades; (lll) gran parte de nuestro
control rutinario se registra en un software desarrollado por la compafiia para su uso en
exclusiva; y (IV) existe una documentacion amplia en nuestra compafiia que describe las

partes criticas de los procesos rutinarios.

Tecnologia. Se midié adaptando la escala propuesta por Chong, Teh y Tan (2014) que
comprendia cinco items: (I) el centro cuenta con herramientas de las tecnologias de la
informacién y la comunicacion para el intercambio de conocimientos tales como Intranet,
presencia en redes sociales, etc.; (Il) en este centro, tanto profesores como alumnos, tienen
acceso a Internet; las TIC del centro, (Ill) son apropiadas para que, tanto profesores como

alumnos, compartan informacién y conocimientos relevantes; (1V) facilitan a profesores y
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alumnos encontrar informacidén y conocimientos relevantes; y (V) facilitan a alumnos y

profesores contactar entre ellos.

b. Capacidades dinamicas

Capacidad de innovacion. Para medir este constructo se revisaron las escalas propuestas
por varios autores (Hurley y Hult, 1998; Rhee, Park y Lee, 2010; Wang, 2008). La escala
propuesta por Wang (2008), comprendia tres items: (I) la direccion responde activamente
a los principales competidores en las “nuevas formas de hacer las cosas”; (ll) estamos
dispuestos a probar nuevas formas de hacer las cosas y buscar soluciones inusuales y
novedosas; y (lll) animamos a la gente a pensar y comportarse de forma original y
novedosa. La escala de Hurley y Hult (1998) comprendian cinco items: (I) la innovacién
técnica basada en resultados de investigacion es aceptada facilmente; (11) la direccién busca
activamente ideas; (lll) la innovacién es facilmente aceptada en programas/proyectos de
gestion; (IV) las personas son penalizadas por ideas nuevas que no funcionan; (V) la
innovacion en XYZ se percibe como demasiado arriesgada y se resiste. Finalmente se adapté
la escala de Rhee et al. (2010) compuesta por cinco items: () la innovacién es facilmente
aceptada en el centro; (ll) la direccidn del centro busca activamente ideas innovadoras; (l11)
la innovacién en los proyectos y programas educativos se acepta facilmente; (V) a nuestro
profesorado se le reconocen las propuestas e ideas novedosas que funcionan bien; y (V) en

este centro la innovacion se percibe como algo beneficioso.

Formas de ejercer las capacidades dinamicas. Se adaptd la escala propuesta por Danneels
(2010), que consideraba a las capacidades dinamicas un modo de alterar los recursos
permitiendo la renovacién, con objeto de aplicar nuevos procesos o practicas que se
adapten mas adecuadamente a las circunstancias cambiantes de la sociedad mediante; (I)
la modificacion, (ll) la creacion, (lll) el acceso o (IV) la desinversion de los recursos y

capacidades actuales.
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Capacidad de deteccidn. Se adapto la escala de Paviou y El Sawy (2011) que contenia cuatro
items: el centro, () analiza/ explora con frecuencia el entorno para identificar las tendencias
en el mercado laboral que puedan suponer cambios necesarios en los contenidos y
metodologias de cada perfil laboral; (1) revisa con frecuencia los contenidos y metodologias
gue utiliza en la formacién para asegurarse que estan en linea con las demandas de la
sociedad; (lll) revisa con frecuencia el resultado de los cambios que realiza en los
contenidos y metodologias de aprendizaje para asegurar que estan en linea con lo que la
sociedad demanda; y (1V) dedica mucho tiempo al andlisis exploratorio de ideas que pueden

dar lugar a una innovacién o mejora en sus procesos de ensefianza-aprendizaje.

c. Desempeiio

Resultados de aprendizaje. Se adaptd la escala propuesta por Finch, McDonald y Staple
(2013) la cual aborda los siguientes aspectos: (I) los resultados obtenidos por los alumnos
tras su formacion con base en el desarrollo de sus capacidades intelectuales; (1) calidad con
la que se graduan; (lll) los conocimientos y capacidades que los empleadores demandan; y

(IV) los recién graduados estan preparados para comenzar a trabajar de forma inmediata.

Prestigio. Este constructo se adaptd de la escala propuesta por Finch, McDonald y Staple
(2013): (1) el centro dispone de una brillante trayectoria en la ensefianza de formacién
profesional; (ll) el centro dispone de buena reputacion entre las empresas; (lll) el centro
atrae estudiantes inteligentes y motivados; y (V) los profesores del centro disponen de un

alto prestigio.
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1.5. Organizacion del trabajo de campo

El primer contacto con los centros que constituian la poblacidn se realiz6 del 23 al 27 de
noviembre de 2015, via correo electrdnico a los directores de los centros. En esta primera
toma de contacto se presentaba el estudio y se solicitaba la participaciéon del centro
rellenando el cuestionario adjunto. En este primer contacto se contd con la colaboracién de
47 centros que respondieron al cuestionario. Del 16 al 27 de diciembre de 2015, se envié un
nuevo correo electrénico al resto de centros, recorddandoles que podian responder al
cuestionario accediendo al enlace adjunto y afiadiendo el cddigo enviado. En esta segunda
oleada participan 48 centros. Del 18 al 24 de enero de 2016, se remitid un nuevo correo
electrénico a los directores de los centros con el cuestionario, recibiendo 18 cuestionarios
adicionales. Con objeto de mejorar la tasa de respuesta obtenida hasta ese momento con un
total de 113 cuestionarios cumplimentados, el 25 de febrero se realizé un nuevo envio y se
realizaron dos contactos mas via telefdénica solicitando la participacién de los centros que aun
no lo habian hecho. Tras los ultimos contactos efectuados via telefdnica, entre el 24 de marzo
y el 01 de abril de 2016, se obtuvieron 35 cuestionarios adicionales. Durante este periodo de
envio y recepcion de cuestionarios, 19 centros habian dejado de impartir la especialidad de
hosteleria y turismo, o aun no habian comenzado a impartirla. El proceso de recogida de datos
finalizo el 15 de mayo de 2016, con la recepcion de un total de 148 cuestionarios, de los que
9 fueron desechados por su baja calidad (e.g., omitian la mayoria de las respuestas, las
caracteristicas del centro eran especiales, no impartian la especialidad). El esfuerzo realizado
durante la etapa de recogida de la informacion permitié obtener resultados aceptables, tanto
respecto a la tasa de respuestas validas (38,61%) como al error muestral (6,7%). En la Tabla

1.5 se expone la ficha técnica de la investigacion.
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Tabla 1.5

Ficha técnica de la investigacion

Procedimiento metodoldgico Encuesta

Delimitacién del universo

Ambito geogréfico
Poblacién

Método de recogida de
informacién

Procedimiento de muestreo

Informantes clave

Tamano de la muestray
Tasa de respuestas
Nivel de confianza

Error muestral

Centros de Formacién Profesional Privados, Publicos y
Concertados que imparte Formacién Basica, Grado
Medio y/o Grado Superior en la Especialidad de
Turismo (Alojamiento, Restauracién, Agencia de Viajes,
Guias, etc.).

Nacional (Espafia).

360 centros de Formacion Profesional.

Correo electrénico autoadministrado.

El cuestionario fue enviado a todos los centros de
Formacion Profesional que constituian la poblacion.
Director, Vicedirector, Jefe de Estudios, Jefe de
departamentos, Coordinador.

139 centros.

38,61%

95%; Z=1,96; p=q=50%

6,7%

Fecha de realizacién del pretest Julio a septiembre de 2015.

Fecha de depuracidn de la base
o ., Octubre de 2015.
de datos inicial de la poblacion
12 Oleada: 23 al 27 de noviembre, 2015.
22 Oleada: 16 al 27 de diciembre, 2015.
32 Oleada: 20 al 24 de enero, 2016.
42 QOleada: 25 al 02 de marzo, 2016.
52 Oleada: 24 al 25 de marzo, 2016.

62 Oleada: 01 al 04 de abril, 2016

Fechas del trabajo de campo

1.6. Técnicas de analisis de la informacion

Concluida la fase de recogida de datos, se tabularon los datos iniciales contenidos en los
cuestionarios considerados validos. Una vez codificada y tabulada la informacion, se procedio
a realizar los analisis estadisticos oportunos que permitiesen cumplir los objetivos
propuestos, asi como contrastar las hipdtesis establecidas en la presente investigacion,

utilizando para ello los programas SPSS 25 y AMOS 22.
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Resumen

El presente trabajo estudia el proceso de innovacion de los centros de ensefianza de FP en
hosteleria y turismo en Espafia. La innovacion en estos centros es fundamental. No solo deben
innovar para actualizar los contenidos con objeto de incluir cambios operativos y de gestidn
gue se han podido producir en las organizaciones a las que se van a incorporar sus
estudiantes; sino que también deben ser un laboratorio de ideas, iniciativas y proyectos que
genere innovaciones para el sector turistico. En este sentido, comprender qué recursos
intervienen en el proceso de innovacidn y como se relacionan entre si, potenciando o
inhibiendo el proceso, seria de gran ayuda para estos centros educativos. Este estudio analiza
el efecto que dos recursos humanos, capital humano y compromiso afectivo, y un recurso
organizativo, la cultura, ejercen sobre la capacidad de innovacién de los centros de FP en
hosteleria y turismo. Los resultados sugieren que el capital humano y el compromiso afectivo
de los empleados por si solos no tienen un efecto relevante en la capacidad de innovacién si
no existe una cultura organizativa propicia que se preocupe por el bienestar de los empleados

y fomente actividades colectivas.

Palabras clave: Capital humano, Compromiso afectivo, Cultura organizativa, Capacidad de

innovacion, Centros de formacion profesional en hosteleria y turismo.

2.1. Introduccion

La aportacion de la educacién superior como factor de estimulo de la innovacion esta bien
documentada (CEDEFOP, 2015; Galan-Muros, van der Sijde, P., Groenewegen, P. y Baaken,
2017). Sin embargo, se subestima la contribucién que la FP puede hacer como elemento de
estimulo de la innovacion (CEDEFOP, 2015). Actualmente, la FP es la formacién que incluye
los estudios profesionales mas proximos a la realidad del mercado laboral y responde a la
exigencia de personal cualificado especializado en las diferentes areas profesionales para dar
respuesta a una demanda cambiante (Ministerio de Educacidon y Formacion Profesional,
2019). En determinados paises europeos, la FP muestra algunos ejemplos de iniciativas
recientes de innovacion con el propdsito de ofrecer nuevas habilidades y capacidades que se

ajusten a los cambios tecnolégicos (CEDEFOP, 2015). Es importante que los centros de FP en
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general y de hosteleria y turismo en particular, se adapten a las nuevas exigencias y sean mas
creativos e innovadores para desarrollar y ofrecer nuevas destrezas, habilidades y
competencias que se ajusten a los cambios tecnoldgicos y a la globalizacién, tales como la
capacidad de aprendizaje o la capacidad de innovacion (CEDEFOP, 2015; Comisién Europea,
2012; Deaconu et al., 2018). Este fomento de la innovacidn por parte de los centros de FP no
solo es necesario para adaptarse y cubrir las actuales y futuras demandas del sector turistico,
sino también para incorporar conocimientos y técnicas que mejoren la competitividad del
sector (Kim y Jeong, 2018). De esta forma, los centros de FP se convertirian en protagonistas
de la mejora de la productividad de las empresas turisticas, que se caracterizan por el uso

intensivo de los recursos humanos y por un rapido crecimiento (Ubeda-Garcia et al., 2013).

Estda ampliamente extendida en la literatura la idea de que el éxito de una empresa se
encuentra respaldado, principalmente, por el valor de sus recursos intangibles, esto es, por
activos profundamente arraigados en la historia de la empresa que se han ido acumulado con
el transcurso del tiempo (Hitt, Ireland y Hoskisson, 2008). La VBR es un marco tedrico que
puede ayudar a explicar el papel de los recursos intangibles en el proceso de innovacion

(Barney, 1991; Eisenhardt y Martin, 2000; Teece, Pisano y Shuen, 1997).

Esta relacion entre los recursos intangibles y el desempefio ha sido muy estudiada en la
literatura relativa a organizaciones empresariales (Khadan, 2018; Lee, Hallak y Sardeshmukh,
2016; Naranjo-Valencia, Jimenez-Jimenez y Sanz-Valle, 2017). La mayoria de estas
investigaciones se han centrado en las empresas manufactureras, en los servicios intensivos
en conocimiento, en empresas de tecnologia, en empresas innovadoras o de |+D (Bornay-
Barrachina, Lopez-Cabrales y Valle-Cabrera, 2017; Marvel y Lumpkin, 2007; Massingham vy
Tam, 2015). Sin embargo, estudios similares en instituciones educativas son escasos (Ferraez-

Berrueco, Kekale y Devins, 2016; Omur y Argon, 2016).

Este estudio se centra en explorar la influencia de tres recursos intangibles sobre la capacidad
de innovacidn de los centros de FP en hosteleria y turismo en Espafia. En concreto, se analizan
dos recursos humanos, el capital humano y el compromiso afectivo, y un recurso organizativo,
la cultura de los centros educativos que imparten FP en hosteleria y turismo, como

antecedentes de la capacidad de innovacidn de dichos centros.
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Por lo tanto, este estudio extiende investigaciones anteriores realizadas en otros contextos
organizativos, y sugiere que pueden existir complejas interacciones entre los diferentes tipos
de recursos intangibles como determinantes de la innovacion. En tal sentido, la investigacion
contribuye a la literatura aportando nuevos conocimientos acerca de la influencia de los
recursos intangibles sobre las capacidades organizativas en un sector descuidado por la
literatura. Ademas, el trabajo se centra en un solo sector, lo cual permite considerar las
caracteristicas especificas de la actividad innovadora y, consecuentemente, los antecedentes
y diferencias importantes que existen entre los distintos sectores industriales (Khan y Khan,

2009; Lyons, Chatman y Joyce, 2007).

Adicionalmente, los resultados parecen sugerir que en el sector analizado la relacién entre
recursos intangibles e innovacién no siempre es directa, y parecen requerir cierto grado de
alineamiento entre los recursos (Miles y Van Clieaf, 2017). Aunque la mayor parte de la
literatura establece vinculos directos entre distintos tipos de recursos y capacidades
organizativas (Alinaghian y Razmdoost, 2018; Bamel y Bamel, 2018), esta investigacion
evidencia que algunos recursos ejercen el papel de mediadores en tal relacion. Ello implicaria,
tal como sugieren Wang, He y Mahoney (2009) o Wei y Wang (2011), que algunos recursos
solo tienen valor potencial, y que la realizacién de este potencial requiere la presencia de

otros recursos organizativos para poder desplegar el valor de los primeros.

El presente estudio se estructura como sigue. Primero, se presenta el marco tedrico y se
plantean las hipotesis de trabajo. A continuacidn, se presenta un estudio empirico llevado a
cabo con una muestra de 139 centros de FP en hosteleria y turismo localizados en todo el
territorio espafol. Las secciones finales se dedican a discutir las conclusiones principales del

estudio, sus limitaciones y posibilidades de investigacién futura.

2.2. Teoria e hipodtesis

La VBR percibe a la empresa como un conjunto de recursos y capacidades idiosincraticos
donde la principal tarea de la direccién es maximizar su valor a través de la implementacién
optima de los mismos (Grant, 1996a). Entre los recursos, la literatura destaca especialmente
los de cardcter intangible. El valor de estos recursos para la organizacién se basa en que no

son objeto de transaccion en el mercado y, por consiguiente, no pueden adquirirse, sino que
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deben construirse en el tiempo, lo que les confiere un fuerte potencial diferenciador (Teece
et al., 1997). Ademas, al tratarse de activos dificiles de identificar y cuantificar, constituyen
importantes barreras a la imitacidon por parte de los competidores (Navas, 2000). Por su parte,
las capacidades organizativas son procesos intangibles con los que una empresa explota sus

recursos en la ejecucion de sus operaciones cotidianas (Newert, 2008).

Las empresas estan obligadas a innovar de manera continua debido a la competencia, escasez
de recursos, los cambios en la demanda de los clientes, o la necesidad de aumentar la calidad
de los servicios. En el contexto de la innovaciéon empresarial, la capacidad de innovacion se
define como la capacidad para introducir ideas, bienes, procesos, servicios, estructuras o
sistemas administrativos nuevos, mejorados o creativos en la organizacién, asi como
estrategias y acciones que una empresa puede emprender para actualizar los objetivos y
orientaciones corporativas (Hult, Hurley y Knight, 2004; Hurley y Hult, 1998). Particularmente,
en el ambito de los servicios, Kim, Tang y Bosselman (2018, p.86) definen la capacidad de
innovacion como “actividades amplias que muestran capacidad y voluntad para considerar e
instituir ideas, servicios y promociones «Unicos» y «significativamente diferentes» desde la

perspectiva de los clientes, cuando se seleccionan actividades alternativas”.

En el contexto educativo, la innovacion se puede definir como cambios dindmicos que
agregan valor al proceso educativo con el fin de obtener resultados medibles en términos de
satisfaccion de los interesados o desempefio académico (Organisation for Economic Co-
operation and Development, 2010). Esta capacidad de innovar implica una nueva forma de
llevar a cabo la ensefianza y el aprendizaje o introducir cambios notables en la produccién u

oferta educativa (Chou y Chou, 2011).

Estudios previos muestran el papel de los recursos intangibles como determinantes de la
actividad innovadora (Bornay-Barrachina et al., 2017; Massingham y Tam, 2015). Este estudio
se centra en tres tipos de recursos intangibles para evaluar su efecto sobre la capacidad de
innovacion: capital humano, compromiso afectivo y cultura organizativa. El capital humano
puede definirse como el conocimiento, habilidades, capacidades y experiencias que los
trabajadores tienen y utilizan a nivel individual para estimular el crecimiento, el desarrollo y
la innovacion (Lloria, 2008; Popescu y Diaconu, 2008; Subramaniam y Youndt, 2005; Youndt
y Snell, 2004). El segundo recurso, compromiso afectivo, se refiere a la relacion emocional del

individuo con la organizacién y mide la probabilidad de permanecer en ella (Massingham y
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Tam, 2015; Meyer et al., 2002). Finalmente, el tercer recurso, la cultura organizacional se
refiere a creencias compartidas, normas éticas, practicas, valores y autenticidad dentro de
una organizacion que establece cdmo se pueden hacer las cosas, e incluso afecta al modo de

compartir conocimiento (Chen, 2004; Ferrdez-Barrueco et al., 2016; Wong y Gao, 2014).

Una elevada dotacién de capital humano permite a las organizaciones contar con empleados
con una amplia variedad de habilidades, mayor flexibilidad para adquirir conocimientos
nuevos y mas capacidad para cuestionar las normas vigentes en la organizacion
(Subramaniam y Youndt, 2005). Asimismo, la literatura sugiere que el compromiso afectivo
puede ser estratégicamente valioso porque aumenta la motivacion de los empleados para
contribuir en mayor medida a los objetivos de sus empresas (Chadwick, Super y Kwon, 2015;
Collins y Smith, 2006). Finalmente, lograr una alta capacidad de innovacién requiere una
cultura organizativa adecuada que funcione como un sistema de control social. Mediante la
mayor claridad de los objetivos establecidos para sus miembros y la voluntad de trabajar en
la consecucion de tales objetivos, la cultura organizativa mejora la capacidad de una
organizacién para alcanzar metas valiosas, ejecutando de forma mas eficiente sus estrategias

(Amabile, 2005).

Capital humano y capacidad de innovacion

La forma de gestionar el factor humano es un elemento clave que se asocia con la capacidad
de éxito de una empresa y los comportamientos innovadores de los empleados (Curran y
Walsworth, 2014; Kong, Chadee y Raman, 2012; Laursen, 2002). Esto se debe a que el
conocimiento que posee el factor humano es un recurso dificil de imitar y diferenciador que
permite manipular y transformar de manera efectiva otros recursos organizativos (Argote y
Ingram, 2000; Kong y Thomson, 2009). En este sentido, es fundamental atender al factor
humano, tanto en las organizaciones empresariales como educativas, porque es el que
propone ideas creativas y valiosas y favorece el conocimiento compartido, siempre que los
directivos tengan una actitud de apertura hacia las actividades innovadoras (Grissemann,
Plank y Brunner-Sperdin, 2013; Hurley, Hult y Knight, 2005). Por consiguiente, el factor
humano es receptor, creador y protector valioso de los activos de conocimiento que una

empresa puede utilizar para generar innovaciones exitosas (Olander, Hurmelinna-Laukkanen
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y Heilmann, 2015). Especialmente juega un papel importante para asegurar el éxito de las

empresas relacionadas con la industria de hosteleria (Kumar, Kumar y de Grosbois, 2008).

En al ambito del sector educativo, el factor humano también ha sido identificado como fuente
importante de innovacidon y competitividad (Mulcahy, 1999). En las organizaciones de
educacion superior, tanto el profesorado como los directivos pueden desempefiar un
importante papel promoviendo innovaciones, puesto que el factor humano es el responsable

de favorecer cambios en las actitudes, valores y creencias.

Investigaciones previas han mostrado que el capital humano determina la capacidad de
innovacion de las empresas de servicios (Chang, Gong y Shum, 2011; Nieves, Quintana y
Osorio, 2014; Ordanini y Parasuraman, 2011). En el sector educativo, Popescu y Diaconu
(2008) consideran que el capital humano es una fuente de ventaja competitiva para las
organizaciones, puesto que posee una gran capacidad para promover actividades
innovadoras. Frost (2012) plantea a los docentes como lideres de la innovacién, concluyendo
gue éstos pueden construir conocimiento profesional, desarrollar su capacidad de liderazgo
e influir en sus colegas y en las practicas de sus centros, siempre que cuenten con estructuras
y estrategias de apoyo adecuadas. Pérez-Vazquez y Vila-LLadosa (2013) afirman que la
variedad de métodos docentes ejerce influencia en el progreso de los individuos, en cuanto a
la adquisicion de las distintas capacidades para innovar. Para estos autores, los métodos
proactivos, el aprendizaje basado en problemasy los trabajos grupales favorecen el desarrollo
de la capacidad de innovacion. Consecuentemente, el capital humano de las organizaciones
de educacién superior es un elemento clave para innovar debido a que esta influenciado por
la propia innovacién, asi como por actividades creativas, el aprendizaje, la educacidn, la
experiencia y las habilidades (Zlate y Enache, 2015). A partir de estos argumentos se formula

la siguiente hipotesis:

Hipétesis 1: El capital humano influye positivamente en la capacidad de innovacién de los

centros de FP en hosteleria y turismo.
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Compromiso dafectivo y capacidad de innovacion

El compromiso como estado psicolégico incluye el deseo (i.e., compromiso afectivo) de cada
empleado, la necesidad (i.e., compromiso de continuidad) y la obligacién (i.e., compromiso
normativo) de permanecer en la organizacién (Meyer y Allen, 1991). Este estudio se centra
solo en el componente del deseo o compromiso afectivo porque es la dimensién que mejor

predice el rendimiento (Wong y Gao, 2014).

Una condicidon necesaria para influir en el desarrollo del compromiso afectivo de los
empleados es el sistema de recompensas, porque ayuda a aumentar la disposicion de éstos a
compartir lo que saben con sus companeros, dandose una relacién reciproca donde el
empleado colabora a través de sus competencias (Martin-Pérez y Martin-Cruz, 2015). Sobre
todo, influyen aquellas recompensas basadas en la autonomia y contenido de trabajo (i.e.,
recompensas intrinsecas), mas que las basadas en la remuneracién, oportunidad de progreso
y capacitacion (i.e., recompensas extrinsecas) que son menos eficaces para el desarrollo del

compromiso (Amabile, 2005).

El compromiso afectivo es una condicidn necesaria para que los empleados estén dispuestos
a compartir lo que saben, lo cual contribuye a la creacidon de conocimiento vy, por tanto, a la
capacidad de innovar (Carmelo-Ordaz et al., 2011; Soto-Acosta, Colomo-Palacios y Popa,
2014). Ademas, la permanencia de los empleados en la organizacion ayuda a evitar la pérdida
de conocimiento, favoreciendo de este modo la innovacién (Kong et al., 2012; Olander et al.,
2015). Por consiguiente, las organizaciones podrian lograr una mayor adaptacion a los
cambios del entorno desarrollando un mayor compromiso afectivo entre sus empleados (Rae,
Sands y Gadenne, 2015). De lo anterior, se deduce que el compromiso afectivo es un
elemento clave para las actividades de innovacion, y que esta relacion es probable que
también suceda con los empleados en el sector educativo. Sobre la base de estos argumentos,

este articulo formula la siguiente hipdtesis:

Hipotesis 2: El compromiso afectivo influye positivamente en la capacidad de innovacion de

los centros de FP en hosteleria y turismo.
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Cultura organizativa y capacidad de innovacién

La capacidad de innovacion esta estrechamente vinculada a la cultura organizativa debido a
gue ésta puede promover la aceptacion de cambios y rutinas nuevas, la suposicion de cierto
grado de riesgo y la identificacion de oportunidades internas y externas (Barney y Wright,

1998; Tajeddini, 2010; Wright, Dunford y Snell, 2001).

La cultura es un recurso intangible y Unico de cada organizacion que se desarrolla dentro de
ésta, por lo que se considera como un activo estratégico (Meso y Smith, 2000). La cultura de
una organizaciéon puede estimular ideas, servicios o productos nuevos, tales como los valores
y creencias de la organizacion hacia la innovacion (Grissemann et al., 2013; Hult et al., 2004;
Hurley y Hult, 1998; Tajeddini, 2010). Ademas, tiene importantes efectos en el desarrollo de
los empleados, la armonia y la orientacion al cliente (Wong y Gao, 2014). Asimismo, una
cultura organizativa que comparte abiertamente datos, informacién y conocimiento fomenta
proyectos generados internamente que, a menudo, dan lugar a productos y servicios

innovadores (Magnier-Watanabe, Benton y Senoo, 2011; Smith, 2000).

La cultura organizativa, al ser un concepto amplio, ha sido estudiada en diversidad de
contextos y empresas. En el sector manufacturero, Yepes et al. (2016) relacionan la cultura
organizativa con la capacidad de innovacidn. También, Naranjo-Valencia et al. (2017)
determinan en su estudio empirico que la cultura de la organizacién es un determinante del
éxito de nuevos productos. El ambito de los servicios puede considerarse Unico y especifico
en comparacion con otras industrias, al caracterizarse por una cultura de prestacién de
servicios que requiere contacto directo con los clientes y necesita, en mayor medida, atraery
mantener empleados motivados y dedicados (Dawson, Abbott y Shoemaker, 2011). En este
ambito, la cultura desempefia un papel vital en la prestacion de servicios (Kao, Tsaur y Wu,
2016) porque esta asociada con la orientacién al cliente, la innovacién y el rendimiento
empresarial (Tajeddini y Trueman, 2012). En sintesis, la cultura organizativa implica creencias
compartidas por los miembros de la organizacidn, lo cual afecta a su compromiso de
compartir ideas, informacién y conocimiento, y este intercambio favorece la capacidad de

innovacién (Chen y Cheng, 2012).

Particularmente, a las instituciones de educacién superior se les anima a contribuir al

desarrollo social y econdmico de las comunidades donde operan. Para ello, tendran que
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enfrentarse a la necesidad de adaptar su cultura a los cambios que se producen en el entorno
(Galan-Muros et al., 2017). En cuanto a los centros de FP, al igual que otras organizaciones,
estan obligados a adaptarse a los cambios realizando actividades innovadoras. No solo deben
ser organizaciones de aprendizaje, sino también deben ser innovadoras (Omur y Argon, 2016),
y necesitan de una cultura organizativa que actiue como impulso para lograrlo. Consistente

con estas consideraciones se propone que:

Hipétesis 3: La cultura organizativa influye positivamente en la capacidad de innovacion de

los centros de FP en hosteleria y turismo.

2.3. Metodologia

Muestra

La poblacién objeto de estudio esta constituida por los 360 centros de FP que imparten las
especialidades de hosteleria y turismo en Espafa, segun datos obtenidos del portal oficial de

FP, todofp.es, del Ministerio de Educacion, Cultura y Deporte del Gobierno de Espaia.

La encuesta es el método de investigacion elegido, y se implementd a través de un
cuestionario autoadministrado. Previamente se realizé un pretest a varios especialistas del
sector educativo en FP en hosteleria y turismo que incluyé a directores de dichos centros,
responsables del Instituto de Evaluacién Educativa del Ministerio de Educacion y Cultura, y
doctores de la Universidad de Las Palmas de Gran Canaria con experiencia docente en centros
de FP, cuyas sugerencias fueron incorporadas a la version final del cuestionario. Ademas, se
realizaron entrevistas en profundidad a directores y técnicos del departamento de recursos
humanos de empresas de hosteleria y turismo y a estudiantes y titulados de centros de FP en
hosteleria y turismo. El proceso de recogida de datos se realizd entre noviembre de 2015 y
abril de 2016. Durante este periodo, los centros de FP que conformaban la poblacién fueron
contactados hasta en cuatro ocasiones mediante correo electréonico y hasta en dos ocasiones
mediante llamadas telefdnicas. El proceso de recogida de datos finalizé con la recepcién de
un total de 148 cuestionarios de los cuales 139 se consideraron validos, lo que representa una

ratio de respuesta de 38,61%. En la Tabla 2.1 se muestran los datos del perfil de la muestra.
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Tabla 2.1

Datos relacionados con el encuestado y el centro de FP en hosteleria y turismo (muestra de

139)

Puesto que ocupa
Director
Vicedirector
Jefe de Estudio

Jefe de Departamento

Coordinador

Profesor sin cargo

Otros

No contesta
Antigiiedad en el Centro

Menos de 5 afos

Entre 5y 10 afios

Mds de 10 afios

No contesta

Frecuencia (%)

81(58,3%)
4 (2,9%)
12 (8,6%)

20 (14,4%)
5 (3,6%)
14 (10,1%)
1(0,7%)
2 (1,4%)

28 (20,1%)

29 (20,9%)

80 (57,6%)
1(1,4%)

Tipo de Centro
Publico
Privado
Privado
Concertado

Numero de alumnos
Menor o igual 100
Entre 101 a 200
Entre 201 a 300
Entre 301 a 400
Entre 401 a 500
Mas de 500
No contesta
Numero de profesores

Menor igual 10
Entre 11y 20
Entre 21y 30
Entre 31y 40
Entre 41y 50
Mas de 50
No contesta

Frecuencia (%)
110 (79,1%)
16 (11,5%)

13 (9,4%)

66 (47,4%)

35 (25,2%)

17 (12,2%)
7 (5,0%)
4 (2,9%)
9 (6,5%)
1(0,7%)

74 (53,2%)

37 (26,6%)

15 (10,8%)
4 (2,9%)
4 (2,9%)
4 (2,9%)
1(0,7%)

Los datos demograficos del estudio muestran que la mayoria de los encuestados ocupan el
puesto de director del centro (58,3%) y tienen una antigliedad en el centro superior a 10 afios
(57,6%), lo cual supone una garantia de la calidad de los datos obtenidos. En cuanto a las
caracteristicas de los centros de FP que forman la muestra, la mayoria son publicos (79,1%),
tienen menos de 300 alumnos (85%) y menos de 30 profesores (91%) en las especialidades

de hosteleria y turismo.

El contraste estadistico Kolmogorov-Smirnov se utilizd para comparar los porcentajes de
numero de centros por territorios auténomos y por tipologia (publico, privado y privado

concertado) en la poblacidn y en la muestra. Los resultados revelan que no existen diferencias
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significativas, indicando que la muestra obtenida es una buena representacion de la poblacién
estudiada. En la Figura 2.1 se puede ver el porcentaje de centros que conforman la poblacién

y la muestra distribuidos por territorios autonomos.

Figura 2.1

Numero de centros en la poblacion y en la muestra por comunidad auténoma
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Variables de medida

Todas las variables se midieron usando escalas tipo Likert de siete puntos. El Anexo | muestra
los items de las escalas utilizadas para medir el capital humano, el compromiso afectivo, la
cultura organizativa y la capacidad de innovacion. Para cada item de las escalas que se miden
en el cuestionario, se pidid a los individuos encuestados que indicaran su grado de acuerdo o
desacuerdo, utilizando un rango de respuesta que va desde 1 = totalmente en desacuerdo a
7 = totalmente de acuerdo. Las escalas utilizadas fueron adaptadas de las propuestas por
diferentes autores y refrendadas por su publicacién en revistas de prestigio. Para medir el
capital humano se adaptd la escala propuesta por Youndt y Snell, 2004. El compromiso
afectivo de los empleados se midid a partir de escalas usadas previamente por Meyer y Allen
(1991), Meyer y Allen (1997) y Carmelo-Ordaz et al. (2011). Para medir la cultura organizativa
se adaptd la escala propuesta por Bikmoradi et al. (2009). La capacidad de innovacion se midio
adaptando la escala propuesta por Rhee, Park y Lee (2010). Asimismo, el tamafio del centro,

medido por el nimero de alumnos, fue estadisticamente controlado.
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24. Analisis y resultados

En el analisis de los resultados se empled el software estadistico SPSS v25 y AMOS v22. En
primer lugar, se realizé un analisis factorial exploratorio que muestra la existencia de una sola
dimension en las escalas utilizadas. Después de realizar el analisis factorial exploratorio, el
modelo de medicion fue estimado a través de un analisis factorial confirmatorio,
comprobando la bondad del ajuste de cada una de las escalas (Anderson y Gerbing, 1988).
Las escalas mostraron un buen nivel de ajuste y propiedades psicométricas aceptables (Anexo
1). La fiabilidad se evalué mediante los calculos del coeficiente Alpha de Cronbach, de la
fiabilidad compuesta y de la varianza extraida. Los valores del Alpha de Cronbach son
superiores a 0,902. La fiabilidad compuesta en todos los constructos es superior a 0,919 vy la
varianza media extraida esta por encima de 0,699 en todas las escalas, superando el limite

inferior recomendado de 0,50.

También se comprobd la validez convergente de las escalas, de modo que todos los
estimadores estandarizados de los pesos de regresidon de las variables latentes sobre los
indicadores son estadisticamente significativos, positivos y mayores de 0,618. Finalmente, se
evalué la validez discriminante comprobando que la varianza media extraida de cada
constructo era mayor que la correlacion al cuadrado entre dos constructos (Fornell y Larcker,
1981). Para simplificar el procedimiento, se calculé la raiz cuadrada de la varianza extraida de
cada constructo (Tabla 2.2). Como se puede observar, todos los constructos cumplen la

propiedad de la validez discriminante.
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Tabla 2.2

Resumen de constructos estadisticos: Media, Desviacion estdndar, Correlaciones (N=139)

Desviacion

Media esténdar (1) (2) (3) (4)
(1) Capital humano 4,406 0,864 (0,8365)
(2) Compromiso afectivo 4,407 1,126 0,696** (0,8684)
(3) Cultura organizacional 5,084 1,066 0,542** 0,549** (0,9201)

(4) Capacidad de innovacion 4,889 1,148 0,473** 0,439** 0,783** (0,875)

Nota 1. ** Las correlaciones son significativas al nivel 0,01 (dos colas).
Nota 2. Los elementos de la diagonal (valores entre paréntesis) corresponden a la raiz

cuadrada de la varianza extraida del constructo.

Para contrastar las hipotesis propuestas se realizd analisis de regresién multiple. Uno de los
requisitos que se debe cumplir para garantizar la validez del modelo de regresion lineal es la
independencia de los errores. El estadistico Durbin-Watson proporciona informacion sobre el
grado de independencia existente entre los residuos. Si el valor del estadistico es proximo a
2, se puede asumir que hay independencia (Durban y Watson, 1951). De igual forma, se
examino el factor de la inflacién de la varianza (FIV) para cada variable independiente, en
orden a evaluar el riesgo de multicolinealidad. El valor FIV varia entre 1,001 a 2,096, indicando

gue la multicolinealidad no es un problema.

En primer lugar, se especificaron tres modelos para los analisis de regresiéon sobre la variable
independiente capacidad de innovacion (Tabla 2.3). El modelo 1 explica la innovacién a través
del recurso del capital humano y la variable de control tamafio del centro, siendo significativa
solo el capital humano con un p <0,001 y una varianza explicada de 21%. El modelo 2 afiade
a las variables anteriores el recurso compromiso afectivo para explicar la innovacion, siendo
ambas variables significativas, explicando el modelo un 26% de la varianza, un 5% mas que el
modelo anterior. El modelo 3 incluye un tercer recurso para explicar la innovacién, la cultura
organizativa. En este modelo la Unica variable significativa es la cultura con un p < 0,001 y

explica el 60,09% de la varianza.
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Tabla 2.3

Resultados de regresion multiple. Coeficientes estandarizados (N=139)

Variables dependientes

Variables Cap. de innovacién Cap. de innovacién Cap. de innovacién Cultura organizativa
independientes Modelo 1 Modelo 2 Modelo 3 Modelo 4

FIV Beta t-value Beta t-value Beta t-value Beta t-value
Capital humano 2,068 0,470 6,182*** 0,245 2,405* 0,022 0,289 0,306 3,170**
Compromiso afectivo 2,096 0,324 3,178** 0,079 1,024 0,336 3,481 ***
Cultura organizativa 1,539 0,728 10,990***
Tamafio del centro 1,001 0,050 0,652 0,047 0,644 0,060 1,120 -0,017 -0,247
R? 0,222 0,276 0,621 0,350
R? corregida 0,210 0,260 0,609 0,336
F change 19,221 17,044 54,404 24,061
D-W 1,971 1,967 2,164 2,126

*** p<0,001; ** p<0,01; *p<0,05
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Por consiguiente, la inclusidon de la variable cultura organizativa en el modelo hace que la
variable capital humano y compromiso afectivo no sean significativas. Estos resultados
parecen indicar que la cultura organizativa ejerce el papel de variable mediadora en la
relacion entre el capital humano y el compromiso afectivo con la innovacion. Para confirmar
este efecto mediador se siguio el procedimiento de Baron y Kenny (1986) y se realizé un
analisis de regresidn adicional (modelo 4) considerando la cultura como variable dependiente
y el capital humano y el compromiso afectivo como variables independientes. Los coeficientes
muestran que existe una relacion positiva y significativa en ambos casos, y el modelo explica

el 33,6% de la varianza de la variable cultura organizativa.

Los resultados de los modelos 2 y 3 indican que el capital humano, el compromiso afectivo y
la cultura organizativa tienen una influencia positiva y significativa en la innovacion, apoyando
las hipdtesis H1, H2 y H3. No obstante, atendiendo al modelo 3, la cultura organizativa tiene
un papel mediador, el cual parece indicar que el capital humano y el compromiso afectivo
ejercen un efecto indirecto en la capacidad de innovacion. Esto es, los resultados sugieren
gue el capital humano y el compromiso afectivo por si solos no determinan la capacidad de
innovacion. Asimismo, los datos del modelo 4 reflejan que el capital humano y el compromiso
afectivo son predictores de la cultura organizativa. Por otra parte, los resultados no reflejan
que exista relacidon estadistica significativa entre el tamafo del centro y su capacidad de

innovacion.

Aunque este efecto mediador de cultura organizativa no habia sido objeto de hipdtesis v,
hasta donde conocemos, no existen trabajos empiricos previos que apoyen tal relacidn,
entendemos que presenta racionalidad tedrica. Amabile (2005) sostiene que la creatividad de
los empleados no es suficiente para lograr una alta capacidad de innovacion en el tiempo. Se
requiere ademas un contexto organizativo adecuado, esto es, una cultura organizativa que
proporcione aprobacion social hacia aquellas actividades que facilitan los cambios. En la
misma linea, Prego (2014) sefiala que las empresas se enfrentan a la necesidad de crear
entornos que faciliten la manifestacion del talento creativo de sus empleados. Asimismo, el
compromiso afectivo es un componente emocional que mejora la motivacion del empleado
para contribuir a los objetivos de la organizacién. Por consiguiente, una adecuada cultura

organizativa mejorara el vinculo emocional del empleado con la organizacién, con los
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miembros del grupo al que pertenece y con la cultura y normas organizativas (Krajcsak, 2018),

lo que podria determinar su implicacion en los procesos de cambio organizativo.

2.5. Discusion y conclusiones

Esta investigacion construye un modelo que pretende analizar como el capital humano y el
compromiso afectivo, recursos vinculados al factor humano, asi como la cultura, recurso
vinculado a la organizacion, mejoran la capacidad de innovacién de los centros de FP en
hosteleria y turismo. Aunque estos recursos intangibles han sido objeto de estudio en otros
sectores (Bornay-Barrachina et al.,, 2017; Carmelo-Ordaz et al., 2011; Kao et al., 2016), en
nuestra revision de la literatura no hemos encontrado trabajos aplicadas a los centros de FP.
Mediante investigacion empirica, este estudio pretende cubrir este vacio. A su vez,
complementa la literatura desarrollada hasta el momento, analizando y testando
conjuntamente el papel de tres tipos de recursos intangibles en el fomento de la capacidad

de innovacion.

Especificamente, los hallazgos sugieren que la existencia de profesorado con niveles elevados
de conocimiento, capacidades y competencias profesionales actualizadas juega un papel
importante en la capacidad de innovacién de los centros de FP, al permitirles mayor agilidad
y capacidad para adaptarse a los cambios. Estos resultados son congruentes con los escasos
estudios previos realizados que identifican una relacion entre el capital humano y la capacidad
para innovar en las instituciones de educacion superior (Frost, 2012; Pérez Vazquez y Vila
LLadosa, 2013). Al igual que otros centros de educacién superior u organizaciones
empresariales, los centros de FP deben contar con profesores bien formados y capacitados.
Especialmente la formacion del profesorado en el area de la hosteleria y el turismo requiere
una atencién especial por la importancia econémica del sector y la necesidad de formar
profesionales cualificados que afronten con garantias situaciones de incertidumbre y cambios

gue amenazan la posicion competitiva de las empresas.

Los resultados también muestran que la mejora de la capacidad de innovacién se puede lograr
mediante el compromiso afectivo de los empleados con el centro. Estos datos parecen sugerir

que la existencia de apego emocional con el centro favorece la innovacién, probablemente a
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través de una mayor dedicacion, esfuerzo y disposicién por parte del personal a contribuir

aportando nuevas ideas e intercambiando conocimiento.

No obstante, los resultados apuntan a que la contribuciéon del capital humano y el
compromiso afectivo a la capacidad de innovacidn requiere de la existencia de una cultura
organizativa favorecedora. Este estudio encuentra que una cultura organizativa que presta
una atencién cuidadosa al profesorado fomenta las actividades de grupo, gestiona
eficazmente los conflictos, reduce el nivel de incertidumbre y es un elemento clave para que
los recursos humanos valiosos contribuyan a la capacidad de innovacion de la organizacion.
Esto representa un hallazgo importante, puesto que los resultados sugieren que para que los
profesores potencien su creatividad y contribuyan a la capacidad de innovacién de los
centros, no solo deben poseer altos niveles de habilidades y conocimiento, ademas del
compromiso con el centro, sino que deben encontrarse en un clima de trabajo propicio. En
conclusion, los centros de FP en hosteleria y turismo, como instituciones estratégicas de
ensefianza-aprendizaje, deben impulsar una cultura adecuada y satisfactoria para que el
profesorado mejore su disposicidon a contribuir al logro de los objetivos de centro,

particularmente a los objetivos de innovacién.
Implicaciones

Este estudio presenta implicaciones a nivel académico y practico. Desde la vertiente
académica, permite avanzar en el conocimiento de los tépicos analizados, revelando que
recursos intangibles como el capital humano, el compromiso afectivo y la cultura organizativa
son activos valiosos que ayudan a impulsar la capacidad de innovacién en los centros de FP
en hosteleria y turismo. Una particularidad del estudio es que apunta a que, tanto el capital
humano como el compromiso afectivo, inciden de manera indirecta en la capacidad de
innovacion, a través de la mediacion de la cultura organizativa. Esta bien establecido en Ia
literatura el papel de los recursos intangibles como predictores de la capacidad de innovacién.
No obstante, existiendo una amplia tipologia de recursos (e.g., humanos, de reputacion,
tecnoldgicos), apenas se ha estudiado las complejas relaciones que existen entre ellos para
impulsar las capacidades organizativas. Este estudio aporta evidencia en tal sentido,
mostrando que ciertos recursos humanos podrian impactar en el desarrollo de capacidades
organizativas a través del papel ejercido por otros recursos organizativos intangibles.

Particularmente, este estudio sugiere que el capital humano y el compromiso afectivo por si
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solos no tienen un efecto relevante en la capacidad de innovacion del centro si no existe una
cultura organizativa propicia. Desde una perspectiva tedrica este papel mediador de cultura
organizativa constituye un importante hallazgo porque pone de manifiesto que determinados
recursos no son suficientes, sino que necesitan alinearse con otros recursos para lograr
capacidades organizativas. Dado que no encontramos en la literatura evidencias empiricas
previas que proporcionen consistencia a este hallazgo, dicha relacion podria constituir un
importante topico para investigaciones futuras. Adicionalmente, los datos evidencian que la
disponibilidad de recursos humanos valiosos en las organizaciones favorece la
implementacién de una cultura organizativa que se preocupa por los empleados y fomenta

actividades colectivas.

A nivel practico, este estudio proporciona implicaciones para los agentes implicados en la
educacion en FP, esto es, para directores de centros de FP, profesorado, administraciones
publicas, responsables politicos, empresas turisticas, egresados, asi como para la sociedad en
general. Los hallazgos senalan que los centros que cuentan con profesorado con altos niveles
de conocimiento, habilidades y destrezas y que muestran compromiso con la institucion en la
gue desempefian su labor, son capaces de contribuir a la generacién de ideas nuevas y a la
innovacion en programas educativos. Se pone de manifiesto que, en el ambito de los centros
de FP en hosteleria y turismo, es fundamental la presencia de recursos humanos valiosos para
poder aplicar nuevas ideas a los tradicionales métodos de ensefanza y adaptarlos, asi, a las

exigencias cambiantes del mercado laboral de la industria turistica.

Consecuentemente, los responsables politicos y las administraciones deben ser conscientes
de la importancia de invertir en el desarrollo del profesorado, formandolo en competencias
adecuadas y compatibles con las necesidades de las empresas turisticas. Esta inversion, a su
vez, puede contribuir a que los egresados desarrollen competencias especificamente
vinculadas a su puesto de trabajo y a su potencial innovador. Los directivos por su parte deben
prestar atencién a una serie de creencias y valores con los que el profesorado se sienta
identificado y satisfecho. Por tanto, el desafio que se plantea a los directivos de los centros
de FP es desarrollar una cultura que favorezca los vinculos afectivos con los que los profesores
se sientan identificados. Este estudio muestra que el capital humano valioso y fuertemente
comprometido con la institucion potenciara una cultura organizativa que, a su vez, favorecera

su capacidad innovadora.
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En resumen, los datos sugieren que los centros de FP pueden obtener mayor éxito en el
desarrollo de la capacidad de innovacidn si invierten en capital humano y reconocen el valor
de los empleados como fuentes de innovacién, proporcionandoles un clima organizativo
adecuado para mejorar su disposicion a contribuir al desempefio de la organizacién.
Asimismo, los directores deben cultivar el compromiso afectivo de los profesores procurando
gue se sientan apoyados y valorados por la organizacion, lo cual puede mejorar la voluntad
de los trabajadores de permanecer en sus trabajos y de adoptar comportamientos que
favorecen los intereses del centro. La educacion en FP debe promover ideas originales que
hagan posible las innovaciones, el bienestar social y, por tanto, mejoras en los niveles de vida.
Lo anterior pone de manifiesto la conveniencia de llevar a cabo acciones conjuntas entre los

centros de FP en hosteleria y turismo, las empresas del sector y la administracidon educativa.

Los centros de FP en hosteleria y turismo son elementos clave para la capacitacion vy
aprendizaje de los futuros trabajadores del sector. Esta importancia les convierte en
instrumentos estratégicos para proporcionar trabajadores con las competencias y
capacidades de innovacién necesarias para afrontar, por un lado, los puestos que se
demandan desde el sector empresarial, y por otro, la incertidumbre del mercado laboral. En
definitiva, se presenta un desafio para los centros de FP en hosteleria y turismo, ya que
deberan comprometerse con el desarrollo de una cultura sélida, priorizar la formacién y
contratacién de capital humano capacitado, asi como, favorecer el compromiso para asumir
los retos de innovacion y competitividad en un entorno de rapidos cambios. Estas habilidades
y capacidades deberan encauzarse para generar ideas e implementarlas, esto es, para
favorecer actividades innovadoras en el campo de la formacion y el aprendizaje. Se requiere,
por tanto, un compromiso por parte de los centros y de los diferentes agentes implicados en
el sector turistico para que el marco educativo formativo utilice y aproveche las tendencias

pedagdgicas y empresariales mas innovadoras.
Limitaciones e investigacion futura

Algunas de las limitaciones que presenta este estudio sugieren posibilidades de investigacion
futura. En primer lugar, se encuentran las limitaciones propias del contexto de estudio, al solo
contemplar los centros de FP del territorio espafiol. Por otro lado, el sector educativo de la FP
se compone de centros publicos, privados y concertados con diferentes caracteristicas, lo que

dificulta la generalizacién de los resultados obtenidos. Por todo ello, se abren posibles
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investigaciones futuras que permitan estudios comparativos aplicando modelos similares en
centros de FP en hosteleria y turismo de diferentes paises o por tipologia (publico, privados y
concertados). En segundo lugar, el estudio se limita a los recursos intangibles propuestos, no
incluyendo otro tipo de recursos intangibles que pueden impulsar también la capacidad de
innovacion. Asimismo, se debe tener en cuenta que, en muchas ocasiones, la innovacion suele
estar limitada por los estandares de marca de las organizaciones. En este caso concreto, los
centros de FP en hosteleria y turismo dependen de las administraciones responsables, por lo
gue cabria plantearse si los centros de FP tienen total libertad para realizar actividades de

innovacion.
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Anexo |
Andlisis factorial exploratorio y confirmatorio
Cargas Estimador
Items
factoriales estandar.
Escala 1: Capital Humano
Alfa de Cronbach= 0,904; Fiabilidad compuesta= 0,919; Varianza extraida= 0,699
CHU_1 Nuestro profesorado esta altamente capacitado vy
0,880 0,841
actualizado.
CHU_2 Nuestro profesorado esta muy bien considerado en el
0,753 0,618
sector educativo.
CHU_3 Nuestros profesores son creativos y brillantes. 0,886 0,871
CHU_4 Nuestros profesores poseen conocimientos de los
contenidos tedricos y experiencias de los contenidos practicos 0,860 0,811
que imparten.
CHU_5 Nuestros profesores desarrollan ideas y conocimientos
0,872 0,888
nuevos.
Escala 2: Compromiso afectivo
Alfa de Cronbach= 0,902; Fiabilidad compuesta= 0,924; Varianza extraida= 0,754
COM _1 Nuestro profesorado estaria muy satisfecho si pasara
0,825 0,734
el resto de su vida profesional en este centro.
COM _2 Nuestros profesores sienten como suyo los problemas
0,861 0,795
del centro.
COM_3 Nuestros profesores tienen apego emocional con este
0,963 0,953
centro.
COM_4 Este centro tiene un gran significado personal para los
0,896 0,864

profesores.
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Items

Cargas

factoriales

Estimador

estandar.

Escala 3: Cultura organizativa

Alfa de Cronbach= 0,935; Fiabilidad compuesta= 0,945; Varianza extraida= 0,813

CUL_1 La cultura de este centro se caracteriza por prestar una

cuidadosa atencién al profesorado y al resto del personal del 0,912 0,876
centro.
CUL_2 La cultura de este centro se caracteriza por fomentar las

0,897 0,849
actividades de grupo.
CUL_3 La cultura de este centro se caracteriza por gestionar

0,918 0,892
eficazmente los conflictos.
CUL_4 La cultura de este centro se caracteriza por tratar de

0,932 0,920
reducir el nivel de incertidumbre.
Escala 4: Capacidad Innovacion
Alfa de Cronbach= 0,946; Fiabilidad compuesta= 0,955; Varianza extraida= 0,770
INN_1 La innovacidn es facilmente aceptada en el centro. 0,903 0,924
INN_2 La direccion del centro busca activamente ideas

0,887 0,843
innovadoras.
INN_3 La innovacidén en los proyectos y programas educativos

0,933 0,890
se aceptan facilmente.
INN_4 A nuestro profesorado se le reconocen las propuestas e

0,880 0,888
ideas innovadoras que proponen.
INN_5 En este centro la innovacion se percibe como algo

0,932 0,888

beneficioso.
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Resumen

La FP en hosteleria y turismo en Espafia continla teniendo carencias para aportar una
preparacion que responda a las necesidades del sector turistico y a la demanda de los
ciudadanos con objeto de lograr la insercion laboral. Utilizando modelos de ecuaciones
estructurales, la presente investigacion profundiza en el papel que juegan los recursos de
conocimiento y las capacidades dindmicas en la mejora de los resultados de aprendizaje. Los
hallazgos muestran que los recursos de conocimiento mejoran las capacidades dinamicas de
los centros de FP, es decir, su habilidad para adaptar sus recursos y procesos a las necesidades
formativas cambiantes del sector turistico. Adicionalmente, se muestra que altos niveles de

capacidades dinamicas mejoran los resultados de aprendizaje de los titulados.

Palabras clave: Conocimiento tacito, Conocimiento codificado, Capacidades dinamicas,

Resultados de aprendizaje, Centros de formacidn profesional en hosteleria y turismo.

3.1. Introduccion

Este estudio empirico aplica, al contexto de los centros de FP en hosteleria y turismo, la VBR
(Barney, 1991; Grant, 1991) y sus desarrollos posteriores, que condujeron a la perspectiva
basada en el conocimiento (Grant, 1996b; Zander y Kogut, 1995) y al enfoque de capacidades

dinamicas (Danneels, 2008; Teece, Pisano y Shuen, 1997).

La VBR sostiene que, de todos los posibles recursos que tiene una organizacion, los recursos
de conocimiento son los activos estratégicos mas significativos en cualquier tipo de
organizacién porque pasan a formar parte de ella con el fin de crear capacidades o habilidades
para explotar otros recursos (Grant, 1996a; Pi -feng, 2013; Reus, Ranft, Lamont y Adams,

2009).

Ademas, las organizaciones no solo compiten con sus recursos y capacidades existentes, sino
también con su capacidad para renovarlos y desarrollarlos (Nielsen, 2006). El dinamismo del
entorno hace que los recursos y capacidades que aportan valor tiendan a quedar obsoletos.
En estas condiciones, las organizaciones tienen pocas oportunidades de mantener

indefinidamente el valor de los recursos y capacidades actuales y, por tanto, las ventajas
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competitivas logradas pueden ser transitorias (Collis, 1994; Wu, 2004). En estas situaciones,
algunas organizaciones tienen una mayor capacidad para alterar sus bases de recursos (i.e.,
ampliar, modificar, reconfigurar, crear o eliminar recursos) de modo que se adapten a las

condiciones cambiantes (Danneels, 2010; Eisenhardt y Martin, 2000; Teece et al., 1997).

La relacidon entre recursos de conocimiento, capacidades dinamicas y resultados ha sido
tratada en los uUltimos afios por varios autores especialistas en gestion estratégica (McKelvie
y Davidsson, 2009; Nielsen, 2006; Nieves y Haller, 2014). Sin embargo, los estudios que
abordan estos constructos en las organizaciones educativas son escasos. Entre ellos destacan
los de Korstanje (2012) y Cumming (2013) que estudian las habilidades de resolucién de
conflictos y comunicacion que favorecen el trabajo en equipo, o el estudio de Sigala y Christou

(2003) que analiza el impacto de los recursos tecnolégicos.

La presente investigacion empirica pretende cubrir este vacio existente en la literatura
mediante el andlisis de las multiples relaciones de dependencia generadas entre el
conocimiento, las capacidades y los resultados de aprendizaje en el ambito de los centros de
FP en hosteleria y turismo del territorio espafiol. Entendiendo por resultados de aprendizaje
"las declaraciones de lo que un estudiante sabe, comprende y puede hacer al finalizar un
proceso de aprendizaje, que se define en términos de conocimientos, habilidades y

competencias" (CEDEFOP, 2014, p.74).

La FP en hosteleria y turismo pretende dar respuesta a la fuerte demanda de personal
cualificado especializado en el sector turistico. La importancia del sector turistico en Espafia
es innegable al ocupar el segundo lugar en el mundo en términos de ingresos por llegadas
internacionales (74 mil millones de USD), y el segundo lugar en nimero de llegadas turisticas
internacionales, con un total de 83 millones de visitantes en el afio 2018 (Organizacion
Mundial del Turismo, 2019). Por consiguiente, la FP en hosteleria y turismo debe ser un

objetivo estratégico prioritario para los responsables politicos en Espafia (OCDE, 2018).

Para alcanzar el objetivo propuesto el estudio se ha estructurado en cinco partes. En la
primera seccion se propone un modelo tedrico que relaciona los recursos de conocimiento
con las capacidades dinamicas y los resultados de aprendizaje, y se revisa la literatura que lo
justifica. La segunda seccion plantea las hipdtesis de investigacion. Las secciones tercera y

cuarta presentan la metodologia y el andlisis de resultados. Finalmente, en la ultima seccidn
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se presentan las conclusiones principales y las implicaciones del estudio, asi como sus

limitaciones.

3.2. Revision de la literatura

Recursos de conocimiento

Las organizaciones cuentan con numerosos recursos, pero solo aquellos que son unicos,
dificiles de imitar y valiosos les permitiran lograr ventajas competitivas (Barney, 1986). Los
recursos de conocimiento de una organizacién forman parte de estos importantes activos,
dado que las exigencias de un entorno en constante cambio y la rapida imitacion por parte de
los competidores hacen necesaria la continua construccion de nuevos conocimientos
(Matusik y Hill, 1998). En términos generales, el conocimiento puede insertarse a través de
tres elementos basicos de las organizaciones (Argote y Ingram, 2000): i) miembros, que
conforman el componente humano de las organizaciones; ii) herramientas, que son los
componentes tecnoldgicos; v iii) tareas, que reflejan los objetivos, intenciones y propuestas

organizativas.

Los estudios previos analizan los recursos de conocimiento desde diferentes perspectivas.
Nonaka (1994) destaca que no son solo recursos de informacion, puesto que estan apegados
al compromiso y creencias del poseedor. Para Hitt, Bierman, Uhlenbruck y Shimizu (2006)
estos recursos residen en el capital humano, son intangibles y agregan valor a la empresa.
Kogut y Zander (1992) se refieren a ellos como los principios, las habilidades y los procesos de
la organizacién. Por su parte, Galunic y Rodan (1998) sefialan que los recursos de
conocimiento se refieren a la forma en que se manipula y transforma el capital humano para

agregar valor.

A partir de las propuestas de Nonaka y Takeuchi (1995), el conocimiento se puede caracterizar
a través de dos dimensiones: (a) epistemoldgica, que incluye un rango que va desde lo tacito
a lo codificado; y (b) ontoldgica que compara el conocimiento de un individuo con el de un

grupo.

Siguiendo la clasificacidon epistemolégica (Collin y Tynjald, 2003; Koskinen, 2003; Nonaka y
Konno, 1998; Semley, Huang y Dalton, 2016), el conocimiento tdcito es un tipo de

conocimiento que no estd articulado, es intuitivo y dificil de verbalizar y detectar (Galunicy
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Rodan, 1998; Hau y Evangelista, 2007; Herbig, Bissing y Ewert, 2001). Polanyi (1966) se
refiere a la naturaleza tacita del conocimiento sefialando que sabemos mas de lo que somos
capaces de comunicar. Por tanto, representa el conocimiento basado en la experiencia de una
persona (Augier y Thanning Vendelg, 1999; Koskinen, 2003). Este tipo de conocimiento se
expresa en acciones, actitudes, evaluaciones, puntos de vista, motivacién y compromisos vy,
en la mayoria de los casos, la Unica forma de expresarlo es a través de representaciones,

metaforas y formas de expresion no verbales (Nonaka y Takeuchi, 1995).

El conocimiento tacito, al estar insertado en las rutinas y procedimientos de |la organizacion,
no se puede transferir facilmente (Augier y Thanning Vendelg, 1999). La transferencia de
conocimiento tacito requiere identidad grupal, cohesidon y entendimiento compartido entre
las partes involucradas (Moran, 2005; Rost, 2011). Asimismo, el clima de confianza es uno de
los aspectos esenciales para incrementar la probabilidad de intercambiar conocimiento tacito
(Collins y Smith, 2006; Inkpen y Tsang, 2005). En muchas ocasiones, la transferencia parcial y

restringida de conocimientos puede ser una fuente de conflicto (Panteliy Sockalingam, 2005).

Por otro lado, el conocimiento codificado puede expresarse verbalmente mediante palabras
o numeros, por escrito, y mediante programas informaticos. Es objetivo, racional y se puede
compartir en forma de datos, férmulas y manuales (Nonaka y Konno, 1998). Este tipo de
conocimiento se puede comunicar facilmente. Asi, en la mayoria de las organizaciones, se
presenta, organiza y completa en los sistemas operativos o tecnologias de la empresa, de
manera que pueda ser accesible por los miembros de la organizacién. Puede insertarse en un
cadigo o lenguaje y, como resultado, comunicarse facilmente, con el potencial de explicar por

gué funcionan las cosas (Koskinen, 2003).

Ademas, y siguiendo la clasificaciéon ontolégica, tanto el conocimiento tacito como el
codificado pueden estar en posesidn de un individuo o dispersos en un grupo u organizacion.
El conocimiento organizativo no representa la suma de las diferentes competencias y
capacidades de los empleados, equipos o instalaciones, sino que es un atributo de la
organizacién en su conjunto (Brown y Duguid, 1991; Bueno, 2004; Nahapiet y Ghoshal, 1998;
Nelson y Winter, 1982). Cuando el conocimiento se ubica en la mente de los individuos, mas
gue en tecnologias, estructuras o rutinas, existe un mayor riesgo de pérdida de conocimiento
organizativo debido a la rotacion de personal (Argote, 1999). Por tanto, es fundamental que

las organizaciones construyan una base de conocimiento organizativo. Este tipo de
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conocimiento colectivo es una fuente basica de ventaja competitiva porque no es propiedad
de ningln individuo en concreto, sino de la empresa, lo que impide su transferencia o

apropiacién (DeCarolis y Deeds, 1999; Ebbers y Wijnberg, 2009).

Por consiguiente, tanto el conocimiento tacito como el codificado se han identificado como
recursos estratégicos diferenciados, y difieren tanto en su forma de gestién como en su
capacidad de transferencia. Asimismo, la interaccién entre los miembros de la organizacién
facilita la conversidn del conocimiento tacito en conocimiento codificado, que es un proceso

critico en la creacién de conocimiento organizacional (Nonaka y Takeuchi, 1995).

Modelo tedrico

El modelo tedrico propuesto se basa en la aplicacion de la VBR de la que surgen la perspectiva
basada en el conocimiento y el enfoque de las capacidades dinamicas (Figura 3.1) (Grant,
1991; Helfat y Peteraf, 2003; Teece et al., 1997). Su enfoque se centra en el uso y gestion
estratégica de los recursos y capacidades dindmicas de la organizacién como base para lograr
ventaja competitiva, responder rapidamente a los cambios del entorno y lograr mejores
resultados. Concretamente, el modelo propuesto aplica estos enfoques estratégicos a las

instituciones educativas, particularmente a los centros de FP en hosteleria y turismo.
Figura 3.1

Modelo tedrico

VISION BASADAEN LOS / TEORIA DE LAS N RESULTADOS
RECURSOS (VBR) CAPACIDADES
DINAMICAS (TCD)

. Capacidades Resultadosde
Conocimiento . .
Dinamicas Aprendizaje
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Vision basada en los recursos

La VBR constituye el marco actual mas influyente para entender la gestiéon estratégica
(Barney, Wright y Ketchen, 2001). Esta teoria sostiene que el tipo, la magnitud y naturaleza
de los recursos y capacidades de la empresa son importantes determinantes de su
desempefio (Amit y Schoemaker, 1993). Asi, los recursos que se caracterizan por ser valiosos,
raros, inimitables e insustituibles pueden ser fuente de rendimiento superior, permitiendo a
la organizacién lograr una ventaja competitiva sostenible (Barney, 1991; Collis y Montgomery,

2008; Wernerfelt, 1984).

Habitualmente, la VBR se ha estudiado en el contexto del sector privado. Sin embargo, Lynch
y Baines (2004) reinterpretaron este enfoque en el ambito de las instituciones de educacién
superior en el Reino Unido, demostrando que los recursos competitivos son importantes para

alcanzar los objetivos de dichas instituciones.

Perspectiva basada en el conocimiento

La perspectiva basada en el conocimiento se centra en uno de los diferentes tipos de recursos
gue contempla la VBR (lansiti y Clark, 1994). Este enfoque sostiene que el conocimiento y la
capacidad de las organizaciones para generar y usar conocimiento es posiblemente el activo
estratégico mas distintivo e inimitable a su disposicion (DeCarolis y Deeds, 1999; Grant,
1996b). Especificamente, la perspectiva basada en el conocimiento sugiere que la generacion,
la acumulacion y la aplicacién de conocimiento pueden ser fuente de rendimiento superior

(DeCarolis y Deeds, 1999; Hitt et al., 2006; Kumar, Kumar y De Grosbois, 2008).

La relacion entre los recursos de conocimiento y la necesaria renovacion organizativa para
lograr una ventaja competitiva ha sido abordada por los investigadores de formas diversas y,
en ocasiones, contradictorias. Asi, el conocimiento existente podria facilitar la definicién de
problemas y la generacion, evaluacion y seleccion de alternativas, o podria provocar el efecto
contrario, obstaculizando las acciones necesarias para aprovechar nuevas oportunidades
(Brockman y Morgan, 2003). Por tanto, algunos autores sefialan que el conocimiento previo
existente determina la capacidad de absorber y explotar el conocimiento nuevo (Cohen vy
Levinthal, 1990), mientras que otros destacan que los procesos y rutinas integrados en la
organizacidon son elementos dificiles de cambiar y pueden conducir a la rigidez organizativa

(Leonard-Barton, 1995; Zhou y Wu, 2010).
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Enfoque de las capacidades dinamicas

El enfoque de las capacidades dindmicas sostiene que el rendimiento superior depende de
procesos organizativos y de gestion especificos denominados capacidades dinamicas, que se
definen como habilidades para integrar, reconfigurar, renovar, modificar y reproducir los
recursos y las capacidades de la empresa en otras nuevas que se adapten mejor a los cambios
del entorno (Wang y Ahmed, 2007; Zahra, Sapienza y Davidsson, 2006). lansiti y Clark (1994)
afirman que estas capacidades nutren, adaptan y regeneran la base de conocimiento de una
empresa; y desarrollan y retienen las capacidades organizativas que convierten esa base de

conocimiento en acciones utiles.

Por consiguiente, el enfoque de las capacidades dinamicas estudia la renovacién de la base
de recursos (Danneels, 2010; Eisenhardt y Martin, 2000); es decir, las empresas deben
desarrollar sus capacidades dinamicas para reconfigurar su base de recursos y adaptarse a un
entorno cambiante con objeto de mantener un rendimiento superior (Ambrosini y Bowman,
2009). Las capacidades dinamicas se derivan de las rutinas de la organizacién mediante las
cuales los gerentes pueden alterar sus recursos para crear nuevas competencias que permitan
realizar las tareas afiadiendo valor a la empresa (Grant, 1991; Helfat y Peteraf, 2003; Teece,
et al., 1997). En sintesis, las capacidades dindmicas se identifican con rutinas y procesos que
impactan sobre los recursos y capacidades de la empresa con objeto de adaptarlos a las
circunstancias cambiantes. En tal sentido, Zahra et al. (2006) argumentan que las capacidades
dindmicas no necesariamente deben asociarse a las condiciones del entorno, dado que la
necesidad de configurar o renovar puede surgir de cambios en elementos internos a la
organizaciéon. No obstante, Wang y Ahmed (2007) destacan que el concepto de capacidades
dindmicas esta intrinsecamente ligado al dinamismo del mercado debido a que el mayor

dinamismo de este empuja a las empresas al desarrollo de aquellas.

3.3. Hipdtesis de investigacion

El modelo tedrico de investigacion plantea que los dos tipos de conocimiento considerados,
conocimiento tacito y conocimiento codificado, impulsan las capacidades dinamicas de los
centros de FP en hosteleria y turismo, las cuales, a su vez, mejoran los resultados de

aprendizaje (Figura 3.2).
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Figura 3.2

Hipotesis de investigacion

Conocimiento
Tacito

Resultadosde
Aprendizaje

Capacidades
Dindmicas

Conocimiento
Codificado

Por consiguiente, se propone que los centros de FP en hosteleria y turismo que cuenten con
empleados con altos niveles de conocimiento, tanto tacito como codificado, pueden ser mas
capaces de identificar la necesidad de introducir cambios en los recursos existentes vy
determinar las acciones que se requieren para renovarlos, logrando asi mejores resultados de

aprendizaje en un entorno crecientemente competitivo y cambiante.

El conocimiento como impulsor de las capacidades dinamicas

La posesion de recursos de conocimiento ofrece a las organizaciones los fundamentos
necesarios para renovar o reconfigurar su base de recursos, es decir, construir capacidades
dindmicas (Liao, Kickul y Ma, 2009; Wu, 2006). Los recursos de conocimiento son
especialmente vitales en las organizaciones cuyo éxito depende principalmente de las
personas y sus habilidades (Davenport y Prusak, 1998). Los individuos que poseen altos
niveles de conocimiento son mads capaces de comprender y absorber el conocimiento al que
estan expuestos (Cohen y Levinthal, 1990), de dirigir mas eficientemente los complejos
procesos que conllevan los cambios (Kimberly y Evanisko, 1981; Young, Charns y Shortell,
2001), y de distinguir las similitudes y diferencias existentes entre las rutinas anteriores y las

actuales (Haleblian y Finkelstein, 1999).

En la literatura existen dos escuelas de pensamiento que abordan la relaciéon entre los

recursos de conocimiento y las capacidades dinamicas. Una escuela sugiere que las empresas,
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cuyos empleados ostentan altos niveles de conocimiento, son mas capaces de identificar su
base de recursos y entender la necesidad de impulsar las alteraciones necesarias para
enfrentarse a un entorno cambiante. Cross y Baird (2000) sefialan que el conocimiento de los
empleados, tanto codificado como tacito, determina la habilidad de una organizacién para
solventar problemas o crear conocimiento nuevo. Augier y Teece (2009) argumentan que el
éxito de las empresas depende de contar con empleados altamente habilidosos que sean
capaces de coordinar, combinar e integrar los recursos en poder de las empresas.
Paralelamente, Rothaermel y Hess (2007) muestran el importante papel que desempefian los
individuos como antecedentes de las capacidades dindmicas. En la misma linea, Nieves y
Haller (2014) sostienen que el desarrollo de capacidades dinamicas es posible si las
organizaciones cuentan con elevados niveles de conocimiento, tanto a nivel individual como

colectivo.

La otra escuela de pensamiento matiza la posicidn anterior y sostiene que las condiciones del
entorno pueden moderar la relaciéon entre el conocimiento organizativo y los procesos de
cambio organizacional. Hanvanich, Sivakumar y Hult (2006) sefialan que en un entorno donde
ocurren cambios rapidos en la composicién de los clientes y sus preferencias y en las
tecnologias aplicables a productos y procesos en la industria, el conocimiento existente no
sera de mucha utilidad. Asimismo, Li y Atuahene-Gima (2001) indican que cuando el grado de
cambio e imprevisibilidad de los mercados requiere abandonar regularmente las rutinas
actuales en busca de oportunidades para aprovechar las nuevas necesidades del mercado,
dichas rutinas pueden ser una limitacion. Ademas, para Zhou y Wu (2010) una base de
conocimiento sélida fomenta cambios incrementales, pero inhibe la experiencia de nuevas
alternativas en dominios emergentes. Las propuestas anteriores indican que el conocimiento
colectivo sobre los procesos, actividades y tareas insertadas en la organizacién en forma de
rutinas puede inhibir la capacidad de cambio en entornos turbulentos, pero se puede asociar
a la eficiencia organizativa en contextos menos dindmicos que requieren cambios

incrementales.

Este estudio tiene como objetivo establecer una relacion positiva entre los recursos de
conocimiento y las capacidades dindamicas, considerando que el entorno del sector analizado
no esta sujeto a cambios turbulentos. Por tanto, este estudio propone que los recursos de

conocimiento, en particular el conocimiento técito y el conocimiento codificado, que poseen
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o adquieren los docentes de los centros de FP en hosteleria y turismo fomentan el desarrollo
de capacidades dindmicas de estos centros. Atendiendo a lo anterior, se formulan las

siguientes hipadtesis:

Hipétesis 1a. El conocimiento tacito del personal de los centros de FP en hosteleria y turismo

influye positivamente en el desarrollo de las capacidades dindmicas de la organizacion.

Hipétesis 1b. El conocimiento codificado en poder del personal de los centros de FP en
hosteleria y turismo influye positivamente en el desarrollo de las capacidades dinamicas de

la organizacion.

Las capacidades dindmicas y su influencia en el resultado de aprendizaje

El dinamismo del entorno provoca que los recursos y capacidades que proporcionan valor
tiendan a volverse obsoletos con el tiempo, lo cual implica que las ventajas competitivas
pueden resultar transitorias (Collis, 1994). En tal sentido, numerosos investigadores
proponen la conveniencia de alinear los recursos y capacidades organizativas a los cambios
gue se producen en el entorno (Danneels, 2002; Eisenhardt y Martin, 2000; Teece, 2007
Wang y Ahmed, 2007). Agarwal y Selen (2009) afirman que las capacidades dinamicas son
particularmente importantes en las empresas de servicios, dado que proporcionan una forma
proactiva y sistematica de explorar nuevas oportunidades y anticiparse a las amenazas de los
competidores. No obstante, Winter (2003) entiende que invertir en capacidades dindmicas
solo constituira una cobertura parcial frente a la obsolescencia de las capacidades existentes
gue, en ocasiones, puede proporcionar ventajas relativamente sostenibles. También Zahra et
al. (2006) afirman que las capacidades dinamicas, si bien pueden permitir perseguir
oportunidades de forma novedosa y potencialmente efectiva, no garantizan el éxito o
supervivencia de la empresa. Paralelamente, Barney et al. (2001) sostienen que las
capacidades dinamicas proporcionan ventajas, dado que la habilidad de una empresa para
cambiar con rapidez y estar alerta a los cambios del mercado puede ser costoso de imitar por
otras, aunque ello no implica que mantengan tal ventaja en todos los ajustes del mercado.
Por su parte, Ambrosini, Bowman y Collier (2009) argumentan incluso que el impacto de las
capacidades dindmicas sobre los resultados de la organizacidon puede ser negativo, puesto
gue tales capacidades pueden cambiar la base de recursos, pero tal renovacion puede no

estar en linea con los requerimientos del entorno.
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El presente trabajo se inclina por plantear un efecto positivo de las capacidades dindmicas
sobre los resultados de los centros de FP en hosteleria y turismo vy, en tal sentido, se formula

la siguiente hipdtesis:

Hipdtesis 2. Las capacidades dindmicas influyen positivamente en los resultados de

aprendizaje de los centros FP en hosteleria y turismo.

3.4. Metodologia

Desarrollo del cuestionario

La fase de seleccion de items y escalas comenzd con una revisidn exhaustiva de la literatura
para identificar los instrumentos de medida existentes relacionados con el modelo de
investigacion propuesto. Estas medidas se sometieron a un pre-test a profesionales del sector
educativo en FP, para garantizar la correcta comprension del cuestionario por parte de las

personas que debian cumplimentarlo.

Las escalas usadas se adaptaron de las desarrolladas por autores anteriores, respaldadas por
su publicacidn en revistas de prestigio. Para medir el conocimiento tacito y el conocimiento
codificado se consultaron las escalas propuestas por Hau y Evangelista (2007), Karnani (2013)
y Lee, Chen y Shyr (2011). Tras varias revisiones y teniendo en cuenta los comentarios
obtenidos del pre-test, se optd finalmente por adaptar las escalas propuestas por Hau y
Evangelista (2007). Las capacidades dinamicas se midieron adaptando la escala propuesta por
Danneels (2010), que las considera un modo de alterar los recursos con objeto de aplicar
nuevos procesos O practicas que se adapten mdas adecuadamente a las circunstancias
cambiantes del entorno. Finalmente, para medir los resultados de aprendizaje de los centros

se adapto la escala de Finch, McDonald y Staple (2013).

Muestra y procedimiento de recogida de datos

La poblacién objeto de estudio estd compuesta por centros educativos que imparten FP en
hosteleria y turismo en todo el territorio espafiol. Los datos de la poblacién de estudio se
extrajeron de la web oficial de FP (http://todofp.es/) del Ministerio de Educacidn, Culturay
Deporte del Gobierno de Espafia. A partir de la informacion obtenida en este portal se realizo

una base de datos de centros de FP por comunidad auténoma (marzo, 2014). La poblacién
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inicial estaba compuesta por 388 centros de FP en hosteleria y turismo, aunque tras actualizar
y refinar los datos se detectd que 28 centros ya no ofrecian formacion en hosteleria y turismo,
por lo que la poblacion final quedé constituida por 360 centros. En esta poblacidn se incluyen

todas las tipologias de centros: publicos, privados y concertados.

Las Tablas 3.1 y 3.2 muestran las caracteristicas de los centros de formacidon profesional en la

poblacién y en la muestra.

Tabla 3.1

Comparacion de las frecuencias del niumero de centros de FP en hosteleria y turismo en la

poblacion y en la muestra por comunidades autonomas

COMUNIDAD Poblacion Muestra % Kolm?gorov-

AUTONOMA Valor %  Valor % Diferencia Smirnov
Significacion del 5%

Andalucia 94 26,11% 27 19,42%  6,69%

Aragon 9 2,50% 6 4,32% -1,82%

Asturias 13 3,61% 7 5,04% -1,42%

Islas Baleares 5 1,39% 2 1,44% -0,05%

Canarias 27 7,50% 13 9,35% -1,85%

Cantabria 7 1,94% 2 1,44% 0,51% Diferencia maxima:

Castillay Ledn 15 4,17% 8 5,76% -1,59% 6,69%

Castilla La Mancha 25 6,94% 11 791% -0,97% . Estadistico KS

Catalufia 37 10,28% 16 11,51% -1,23%  1,36/raiz cuadrada

Ceuta 1 0,28% 0 0,00% 0,28% den(139)=0,1166

Extremadura 7 1,94% 4 2,88% -0,93% - Estadistico de

Galicia 23 6,39% 11 7,91% -1,52% contraste =11,66%

La Rioja 1 028% 0 0,00% 0,28% ©/69%<11,66%

Madrid 29 8,06% 7 5,04%  3,02%

Melilla 1 0,28% 0 0,00%  0,28%

Murcia 13 3,61% 5 3,60% 0,01%

Navarra 5 1,39% 3 2,16% -0,77%

Pais Vasco 10 2,78% 2 1,44% 1,34%

Valencia 38 10,56% 15 10,79% -0,24%

Total 360 100,00% 139 100,00%
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El contraste estadistico Kolmogorov-Smirnov se utilizd para comparar los porcentajes de
numero de centros por comunidad auténoma y por tipologia (publico, privado y privado
concertado) en la poblacién y en la muestra. Los resultados revelan que no existen diferencias
significativas, indicando que la muestra obtenida es una buena representacion de la poblacion

estudiada.

El método de investigacion elegido es la encuesta, implementada a través de un cuestionario
autoadministrado. Las variables se midieron mediante escalas tipo Likert, por lo que se pidié
a los encuestados que indicaran su nivel de acuerdo con los items, en un rango de 1 (muy en

desacuerdo) a 7 (muy de acuerdo).

Tabla 3.2

Comparacion de las frecuencias del numero de centros de FP en hosteleria y turismo en la

poblacion y en la muestra por tipo de gestion de los centros

Tipologia de Poblacion Muestra Diferencia Kolmogorov-Smirnov
centros Valor % Valor % % Significacion del 5%
PUblico 248 68,89% 110 79,14% -10,25% - Diferencia maxima:
10,25%
Privado 70 19,44% 16 11,51% 7,93% - Estadistico KS
1,36/raiz cuadrada
Privado- 42 11,67% 13 935%  2,31% den(139)=0,1166
Concertado - Estadistico de
contraste = 11,66%
Total 360 100,00% 139 100,00% 10,25%<11,66%

Antes de enviar el cuestionario, se realizd un pre-test a seis especialistas del sector educativo
de la FP en hosteleria y turismo. Adicionalmente, se realizaron cuatro entrevistas en
profundidad con directores y/o técnicos del departamento de recursos humanos de empresas
de hosteleria y turismo y alumnos y/o titulados de los centros de FP en hosteleria y turismo.
El proceso de recogida de datos se realizd entre noviembre de 2015 y abril de 2016. Durante
este periodo, los centros de la poblacién fueron contactados hasta un maximo de seis

ocasiones mediante correo electrdnico y de dos ocasiones mediante llamada telefdnica. El
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proceso de recogida de datos finalizd con la recepcion de un total de 148 cuestionarios, de

los cuales 139 se consideraron validos. Esto representa una ratio de respuesta del 38,61%.

Los datos demograficos del estudio muestran que la mayoria de los encuestados ocupan el
puesto de director del centro (58,3%) y tienen una antigiiedad en la institucidn superior a 10
anos (57,6%), lo cual supone una garantia de la calidad de los datos obtenidos. En cuanto a
las caracteristicas de los centros que forman la muestra, la mayoria son publicos (79,1%),
tienen menos de 300 alumnos (85%) y menos de 30 profesores (91%) en las especialidades

de hosteleria y turismo (Tabla 3.3).

Tabla 3.3

Datos relacionados con el encuestado y los centros FP en hosteleria y turismo (muestra de

139)
Puesto que ocupa Frecuencia (%) Tipo de Centro Frecuencia (%)
Director 81(58,3%) Publico 110 (79,1%)
Vicedirector 4 (2,9%) Privado 16 (11,5%)
Jefe de Estudio 12 (8,6%) Privado Concertado 13 (9,4%)
Jefe de Departamento 20 (14,4%) Numero de alumnos
Profesor sin cargo 14 (10,1%) Entre 101 a 200 35 (25,2%)
Otros 1(0,7%) Entre 201 a 300 17 (12,2%)
No contesta 2 (1,4%) Entre 301 a 400 7 (5,0%)
Antigiliedad en el Centro Entre 401 a 500 4 (2,9%)
A 0,
Menos de 5 afios 28 (20,1%) Mas de 500 2 (6,5%)
Entre 5y 10 afios 29 (20,9%) No contesta 1(0,7%)
Mas de 10 afios 80 (57,6%) Numero de profesores
No contesta 1(1,4%) Menor igual 10 74 (53,2%)
Entre 11y 20 37 (26,6%)
Entre 21y 30 15 (10,8%)
Entre 31y 40 4 (2,9%)
Entre 41y 50 4 (2,9%)
Mas de 50 4 (2,9%)

No contesta 1(0,7%)
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3.5. Analisis de resultados

El presente trabajo sigue el procedimiento de dos etapas, recomendado por Anderson y
Gerbing (1988), para testar las hipdtesis propuestas. En la primera fase, después de realizar
un analisis factorial exploratorio, se especificd el modelo de medida aplicando un andlisis
factorial confirmatorio para comprobar la bondad del ajuste de las diferentes escalas
utilizadas. En la segunda fase se utilizé la metodologia de modelizacién mediante ecuaciones
estructurales que permite estimar relaciones de dependencia multiple, representar
conceptos no observables en estas relaciones, y tener en cuenta el error de medida en el
proceso de estimacién (Hair et al., 2008), empleando para ello el software estadistico AMOS

22 y el método de estimacion de maxima verosimilitud.

Anadlisis factorial exploratorio y confirmatorio

Todas las escalas de medida presentan adecuadas propiedades psicométricas (Tabla 3.4). Se
usaron tres indicadores para evaluar su viabilidad. El estadistico Alfa de Cronbach, que es
superior a 0,90 en todos los casos; la fiabilidad compuesta, que muestra valores superiores a
0,92; y la varianza extraida, que presenta valores por encima de 0,76 en todas las variables.
Adicionalmente, todos los estimadores estandarizados de cada variable sobre sus respectivos
indicadores son estadisticamente significativos, positivos y superiores a 0,76, lo que sugiere

la validez convergente de las escalas.

Tabla 3.4

Andlisis factorial exploratorio y confirmatorio

Carga Estimador
Items?
Factorial estandarizado

Escala 1: Conocimiento tacito

Alfa de Cronbach= 0,928; Fiabilidad compuesta= 0,9450; Varianza extraida= 0,8114

CTA_1 El personal del centro adquiere mucha informacién y
conocimiento no escrito mediante la frecuente interaccidn e 0,886 0,814

intercambio informal entre ellos.
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CTA_2 El personal del centro adquiere mucha informacién y
conocimiento no escrito mediante la colaboracion estrecha
0,898 0,893
en la realizacidon de proyectos o trabajos conjuntos con el
resto del personal.
CTA_3 El personal del centro adquiere mucha informacién
valiosa mediante la observacion de cémo sus compaferos
0,932 0,901
actldan entre situaciones similares que se les pueden
presentar.
CTA_4 El personal del centro adopta en su comportamiento

reglas no escritas o comportamientos intuitivos utilizados 0,912 0,928

con éxito por sus compafieros en situaciones similares.

Escala 2: Conocimiento codificado

Alfa de Cronbach = 0,910; Fiabilidad compuesta = 0,9292; Varianza extraida = 0,7675

COD_1 El personal del centro adquiere mucha informacién y

conocimiento leyendo y comprendiendo el material que 0,894 0,830
prepara el centro para la formacion de su personal*.

COD_2 El personal del centro adquiere mucha informacién y

conocimiento asistiendo a las actividades formativas 0,815 0,765
(Conferencias, Jornadas, Talleres, etc.).

COD_3 El personal del centro adquiere mucha informacién y

conocimiento utilizando procedimientos, reglamentos y 0,931 0,910
directrices elaborados por el centro.

COD_4 El personal del centro adquiere mucha informacién y

conocimiento analizando los memorandums, informes, 0,907 0,928

circulares u otros documentos elaborados por el centro.

Escala 3: Capacidades dindmicas

Alfa de Cronbach = 0,953; Fiabilidad compuesta = 0,9513; Varianza extraida = 0,8306

DIN_1 Con objeto de aplicar nuevos procesos o practicas que
se adapten a las circunstancias cambiantes, el centro es 0,952 0,963

capaz de modificar sus recursos y capacidades actuales.
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DIN_2 Con objeto de aplicar nuevos procesos o practicas que

se adapten a las circunstancias cambiantes, el centro es 0,960 0,964
capaz de crear nuevos recursos y capacidades

DIN_3 Con objeto de aplicar nuevos procesos o practicas que

se adapten a las circunstancias cambiantes, el centro es

0,924 0,868
capaz de acceder a nuevos recursos y capacidades mediante
alianzas con otros centros e instituciones.
DIN_4 Con objeto de aplicar nuevos procesos o practicas que
se adapten a las circunstancias cambiantes, el centro es 0,910 0,844

capaz de desinvertir en los recursos y capacidades actuales.

Escala 4: Resultados de aprendizaje

Alfa de Cronbach = 0,947; Fiabilidad compuesta = 0,9578; Varianza extraida = 0,8507

RES 1 Los alumnos de este centro desarrollan capacidades

0,906 0,822
intelectuales tales como razonamiento, criterio y curiosidad.
RES 2 Los alumnos de este centro se graduan con una

0,942 0,894
formacién de alta calidad.
RES_3 Los alumnos de este centro adquieren los
conocimientos y capacidades que los empleadores 0,956 0,980
demandan.
RES 4 Los recién titulados de este centro estan preparados

0,912 0,885

para empezar a trabajar de forma inmediata

“wxn

9 Para ajustar el modelo de medida un item fue eliminado, este item estd marcado con un

Asimismo, la validez discriminante de todas las variables del modelo fue asumida, dado que
la raiz cuadrada de la varianza extraida de cada variable es superior al cuadrado de la
correlacién entre ellas, como puede observarse en la Tabla 3.5. Como resultado de esta
primera etapa, en la que se realizd un analisis factorial exploratorio y confirmatorio, se
obtienen las respectivas escalas del conocimiento tacito, conocimiento codificado, capacidad
dinamica y resultados de aprendizaje, que son utilizadas en el modelo de ecuaciones

estructurales para testar las hipdtesis propuestas.
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Tabla 3.5

Resumen estadistico de los constructos: medias, desviaciones estandar y correlaciones

(N =139)
Desviacion
Media (1) (2) (3) (4)
estandar
(1) Capital humano 4,406 0,864 (0,8365)

(2) Compromiso afectivo 4,407 1,126 0,696**  (0,8684)
(3) Cultura organizativa 5,084 1,066 0,542** 0,549**  (0,9201)
(4) Cap. de innovacion 4,889 1,148 0,473** 0,439**  0,783** (0,875)

Nota 1. ** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Nota 2. La raiz cuadrada de la varianza extraida se refleja en la diagonal de la matriz (valores

entre paréntesis).

Modelos de ecuaciones estructurales

Para evaluar las hipotesis propuestas se analizaron dos modelos estructurales (Tabla 3.6). El
modelo 1 refleja las relaciones tedricas propuestas por el estudio, esto es, un modelo en el
gue las capacidades dindmicas median la relacion entre los dos tipos de recursos
contemplados (conocimiento tacito y conocimiento codificado) y los resultados de
aprendizaje. Los resultados de este modelo muestran que las relaciones son positivas y
significativas, aunque el nivel de significacion estadistica (p) esta por debajo del valor minimo

recomendado, al ser inferior a 0,05.

Tabla 3.6

Bondad del ajuste de los modelos estructurales

CMIN DF p-valor RMSEA TLI NFI CFI CMIN/DF

Modelo1 107,47 77 0,012 0,054 0,981 0,953 0,986 1,396
Modelo2 95,13 75 0,058 0,044 0,987 0,958 0,991 1,268

En el modelo 2 se afiadieron vinculos directos entre los recursos contemplados (conocimiento

tacito y conocimiento codificado) y los resultados de aprendizaje. En este modelo, las
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relaciones entre recursos y capacidades dinamicas, asi como la relacién entre esta variable y
los resultados de aprendizaje siguen siendo positivas y significativas. Asimismo, los datos
muestran que el conocimiento codificado no influye en los resultados de aprendizaje (3: 0,17;
p: 0,155) y que el conocimiento tacito presenta una relacién positiva y significativa con los
resultados de aprendizaje si se toma un nivel de confianza del 90% (B: 0,20; p: 0,062) (Figura

3.3).

El modelo 2 que, como puede observarse en la Figura 3.3, presenta indices de ajuste
adecuados. La ratio de verosimilitud chi-cuadrado, que contrasta la hipdtesis nula de que la
matriz de observaciones y la matriz estimada son iguales, con un valor minimo recomendado
de 0,05, obtiene un valor de 0,058; el valor del error de aproximacion cuadratico medio
(RMSEA), que representa la bondad del ajuste que podria esperarse si el modelo fuera
estimado con la poblacién, con valores recomendados inferiores a 0,08, alcanza un valor de
0,044; los indices de Tucker-Lewis (TLI), de ajuste normal (NFI) y de ajuste comparativo (CFl),
gue son medidas de ajuste incremental y comparan el modelo propuesto con un modelo nulo,
con valores recomendados superiores a 0,9, obtiene un valor de 0,987 y 0,958 y 0,991,
respectivamente. Finalmente, el estadistico chi-cuadrado normada (CMIN/DF), con valores

recomendados inferiores a 2, alcanza un valor de 1,268.

Los valores de los coeficientes de correlacién multiple al cuadrado (R?) para las variables
dependientes capacidades dindmicas (0,50) y resultados de aprendizaje (0,53), indican que
este modelo presenta un poder explicativo satisfactorio (Figura 3.3). Por consiguiente, el
modelo 2 se escoge para describir las relaciones entre las variables analizadas. Los resultados
del modelo 2 muestran que tanto el conocimiento tacito como el codificado se relacionan
positivamente con la variable capacidades dindmicas. Por consiguiente, se aceptan las
hipétesis Hla y H1lb. Asimismo, los datos reflejan un efecto positivo de las capacidades
dindmicas sobre los resultados de aprendizaje y, por tanto, también se acepta la hipdtesis H2.
Los resultados también indican una relacidon que no fue objeto de hipdtesis, para un nivel de
confianza del 90% se observa que el conocimiento tacito ejerce una influencia directa y
positiva sobre los resultados de aprendizaje. Consecuentemente, las capacidades dindamicas

median totalmente la relacién entre el conocimiento codificado y los resultados de



Capitulo 3. El Conocimiento como Impulsor de las Capacidades Dindmicas y los Resultados de Aprendizaje 78

aprendizaje, y ejercen un efecto mediador parcial en la relacion entre el conocimiento tacito

y los resultados de aprendizaje.

Figura 3.3

Modelo de ecuaciones estructurales
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3.6. Conclusiones

Resumen de resultados

Dos enfoques tedricos que evolucionaron desde la VBR, la perspectiva basada en el
conocimiento y el enfoque de las capacidades dinamicas, proporcionan el marco teérico para
este estudio. Esta investigacion construye un modelo que pretende analizar como el
conocimiento tacito y codificado influye en la capacidad de los centros de FP en hosteleria y
turismo para reconfigurar la base de recursos y, consecuentemente, mejorar sus resultados
de aprendizaje. Aunque los recursos intangibles y las capacidades organizativas han sido
objeto de estudio en otros sectores econdmicos (McKelvie y Davidsson, 2009; Nielsen, 2006),
las investigaciones empiricas en los centros de FP son inexistentes. Por consiguiente, este

estudio complementa la literatura desarrollada hasta el momento, poniendo de relieve el
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papel de los recursos de conocimiento en el fomento de las capacidades dinamicas y en la

obtencién de mejores resultados en los centros de FP.

Los resultados confirman la hipdtesis propuesta de que un mayor nivel de recursos de
conocimiento mejora el desarrollo de capacidades dinamicas. El personal de las escuelas de
FP con mayores niveles de conocimiento tacito y codificado sera mas capaz de desarrollar los
procesos o rutinas necesarios para alterar los recursos, integrarlos y recombinarlos al objeto
de crear nuevas competencias que agreguen valor a la organizacién. Estos hallazgos son
consistentes con los argumentos tedricos de Augier y Teece (2009) que sostienen que las
empresas necesitan empleados con altos niveles de habilidades, capacidades y experiencias

para construir capacidades dinamicas.

Teniendo en cuenta que el entorno en el sector educativo de la formacion en hosteleria y
turismo se ve afectado por los cambios en las demandas de cualificaciones por parte de las
empleadores, que requieren de frecuentes actualizaciones, adaptaciones y aprendizaje
continuo (Adamuti-Trache, Hawkey, Schuetze y Glickman, 2006; Jiang y Alexakis, 2017;
Nachmias y Walmsley, 2015), resulta coherente que se produzca esta relacion significativa
entre el nivel de conocimiento y el desarrollo de capacidades dindmicas. Por tanto, los
recursos de conocimiento, tacito y codificado, pueden considerarse activos criticos para

lograr una adaptacién continua y progresiva de los recursos a un entorno cambiante.

Otro hallazgo importante es que el personal que posea o adquiera conocimiento tacito no
solo es capaz de reconfigurar la base de recursos del centro, sino también influir directamente
en la mejora de los resultados de aprendizaje del alumnado. Este hallazgo es consistente con
los planteamientos expuestos por autores como Hitt, Biermant, Shimizu y Kochhar (2001),
Bloodgood y Chilton (2012) y Nakano, Muniz y Dias Batista (2013), para quienes el

conocimiento tacito es un recurso competitivo clave para las empresas.

Finalmente, la tercera hipdtesis se confirma y revela que las capacidades dindmicas tienen un
efecto directo positivo sobre el desempeno formativo. Es decir, los datos muestran que las
capacidades dindmicas actuan como mediadoras entre el conocimiento (tacito y codificado)

y los resultados de aprendizaje.
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Implicaciones tedricas y prdcticas

El estudio proporciona una contribucion novedosa a la literatura porque se aborda
conjuntamente la perspectiva basada en el conocimiento y el enfoque de las capacidades
dinamicas en el sector educativo. Esta estrategia ha permitido trazar una serie de
conclusiones que ayudan a extender la literatura académica y proporcionar implicaciones

practicas.

Desde el punto de vista académico, el estudio permite avanzar en el conocimiento de este
tépico de investigacion, mostrando que los recursos de conocimiento son activos valiosos que
ayudan a impulsar las capacidades dindmicas en los centros de FP en hosteleria y turismo.
Este estudio muestra que el conocimiento tacito y codificado actian como antecedentes de
las capacidades dinamicas y que los resultados de aprendizaje son una consecuencia de las
capacidades dinamicas. Es decir, las capacidades dinamicas median en la relacion entre el

conocimiento y los resultados de aprendizaje.

Asimismo, el conocimiento tacito incide también de manera directa y significativa en los
resultados; mientras que el conocimiento codificado solo lo hace indirectamente a través del
papel mediador de las capacidades dindamicas. Lo anterior implica que los directivos de los
centros de FP deben prestar atencion al desarrollo del conocimiento en el personal docente,
y especialmente al desarrollo de conocimiento tacito, el cual parece influir directa e
indirectamente en los resultados de aprendizaje alcanzados por los titulados. El desarrollo de
contenidos (conocimiento codificado) y la transmision de las experiencias (conocimiento
tacito) entre los docentes, tal y como parecen indicar los resultados del trabajo, pueden

mejorar las competencias profesionales de los titulados.

No obstante, la hoja de ruta para los centros no esta exenta de dificultades. Por un lado, estos
centros estan sometidos a la presion del sector empresarial debido a los cambios constantes
en sus necesidades y expectativas. Y, por otro lado, también estan afectados por los fuertes
recortes presupuestarios que les limita a los recursos existentes, ante la imposibilidad de
adquirir nuevos recursos. En este sentido, los centros de FP en hosteleria y turismo deberian
priorizar el desarrollo de sus capacidades dinamicas de forma que les permitan reconfigurar
sus recursos actuales para adaptarlos a las necesidades y expectativas cambiantes del sector.

El reto que se presenta a los directivos de los centros de FP en hosteleria y turismo es
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conseguir desarrollar capacidades dindmicas que permitan la renovacion constante de los
recursos de conocimiento. Las capacidades dinamicas dotarian a los centros con la flexibilidad
necesaria para que se puedan adaptar a las demandas formativas del sector de manera
eficiente. El objetivo final es mejorar los resultados de aprendizaje en términos de aumentar
el desarrollo de capacidades intelectuales, asi como el potencial de empleabilidad de los

titulados.

Por tanto, en el desarrollo de las capacidades dindmicas seria aconsejable adoptar una
estrategia colaborativa entre los centros de formacion, las empresas del sector y la
administracidon educativa. Este trabajo conjunto permitiria crear programas educativos
practicos que reduzcan la brecha actual entre las demandas especificas del sector empresarial

y la formacion que se imparte en los centros.

Limitaciones y lineas futuras de trabajo

Este estudio presenta algunas limitaciones que sugieren posibilidades de investigaciones
futuras. En primer lugar, la investigacion se realiza en los centros de FP en hosteleria y turismo
del estado espafiol, no pudiéndose extrapolar los resultados a los sistemas educativos de
otros paises. Por consiguiente, se abren posibles investigaciones futuras que analicen los
centros educativos de FP de diferentes paises, regiones o por tipologia (publico, privados y
concertados) y establezcan resultados comparativos. No obstante, la investigacion ofrece a la
comunidad educativa un marco para el desarrollo de estrategias que pueden adaptar a su

contexto particular.

En segundo lugar, sefalamos las limitaciones relacionadas con el alcance de contenido de la
investigacion. El estudio se limita a los recursos de conocimiento y no incluye otro tipo de
recursos que también pueden impulsar el desarrollo de capacidades dinamicas. Por
consiguiente, futuras investigaciones podrian incluir otros recursos como variables del
modelo para explicar las capacidades dindmicas. Asimismo, se recoge una sola variable para
medir los resultados de aprendizaje, aunque se podria desagregar para medir mas
especificamente los diferentes objetivos de la FP. Asi, por ejemplo, midiendo los datos de
empleabilidad se podria examinar y explicar el papel que juegan las capacidades dinamicas

en lainsercion laboral de los titulados.
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En tercer lugar, es importante mencionar las limitaciones derivadas del contexto en el
momento de realizar la investigacion. El estudio se llevé a cabo en un entorno sometido a
cambios moderados. Por tanto, seria interesante conocer cdmo se comportaria el modelo en
contextos caracterizados por otros niveles de cambio, tales como un entorno turbulento
derivado, entre otros, por cambios constantes en la politica educativa o cambios drasticos en

las demandas formativas del sector turistico.

Finalmente, la metodologia utilizada también presenta ciertas limitaciones por las escalas
utilizadas para medir variables complejas no observables. Por ello, se decidié realizar un
riguroso proceso de adaptacidn de escalas ya validadas por otros autores, en lugar de utilizar
nuestras propias escalas. Los datos analizados también se obtuvieron a través de una
encuesta, lo que significa que son valoraciones subjetivas basadas en la experiencia y
conocimiento de la poblacion encuestada. Se intenté reducir este sesgo de percepcion
asegurando la fiabilidad de las respuestas mediante la seleccién del informante clave, en este
caso, los directores de los centros, como encuestados preferidos. Ademas, la medicion de la
variable resultados de aprendizaje puede presentar un cierto grado de sesgo por tratarse de
una autoevaluacién. Con esta limitacion en mente, los estudios futuros podrian utilizar
valores objetivos de los resultados de los centros que actualmente no estan disponibles. No
obstante, el procedimiento seguido en este estudio para medir los resultados organizativos
es comunmente aceptado en la literatura (Acquaah, 2012; Avci, Madanoglu y Okumus, 2011;

Camisén y Villar-Lépez, 2014; Gunday, Ulusoy, Kilic y Alpkan, 2011).
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Resumen

El desprestigio social de la FP en Espafia exige a los centros educativos replantear este tipo de
educacion aprovechando sus recursos clave y desarrollando sus capacidades dinamicas.
Usando un modelo de ecuaciones estructurales, este estudio analiza el impacto de los
recursos tecnoldgicos sobre dos categorias de las capacidades dinamicas: la capacidad de
deteccion y la capacidad de innovacion; asi como el efecto de ambas capacidades en el
prestigio de una muestra representativa de los centros de FP en turismo en Espafia. Los
resultados muestran que el uso de los recursos tecnoldgicos confiere a los centros de FP las
capacidades necesarias para explorar las demandas sociales y reducir la brecha existente
entre la formacion ofertada y las necesidades de las empresas. Los hallazgos también revelan
que la capacidad de innovacion ejerce una influencia directa en el prestigio de los centros,

mientras que la capacidad de detecciéon muestra una influencia indirecta.

Palabras clave: Implicaciones culturales y sociales; Educacion postsecundaria; Capacidades

del siglo XXI.

4.1. Introduccion

La FP en turismo tiene un bajo prestigio en Espafia, tanto para los estudiantes como para las
empresas (Gomendio, 2015). Muchos expertos ven en la falta de prestigio el origen de las
bajas cualificaciones y la ausencia de profesionalidad en la industria turistica (Roberts,
Andreassen, O’Donnell, O’Neill y Neill, 2018) y, particularmente, en el sector turistico espafiol
(Marrero, 2015; Ubeda-Garcia, Marco-Lajara, Sabater-Sempere y Garcia- Lillo, 2013). Este tipo
de educacién en Espafia no logra alcanzar el éxito académico que tiene en otros paises
europeos como Suiza, Austria, Dinamarca y Alemania (Baumeler, 2017). Pese a que en Espafia
se ha duplicado el nimero de matriculados en la Ultima década en la FP (MECD, 2007/2018),
es bajo el porcentaje de estudiantes que se titulan, al contrario de lo que sucede con sus
homdlogos europeos (35% de espaioles frente al 44% de la media de la OCDE y el 48% de la
UE22) (OCDE, 2018). Este descrédito hace necesario reestructurar urgentemente este tipo de
educacion técnica y vocacional con objeto de mejorar su prestigio y reducir las consecuencias

negativas que de ello se derivan (Bathmaker, 2017; Roberts et al., 2018).
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Para llevar a cabo este proceso de reestructuracion, el sector educativo deberia apoyarse,
entre otras cosas, en los recursos tecnolégicos clave (e.g., MOOC, plataformas de aprendizaje
en linea) (Hsu, Xiao y Chen, 2017; Scherer, Siddiq y Tondeur, 2019; Yuen y Majid, 2007).
Asimismo, el desarrollo de las capacidades dindmicas le permitiria mejorar sus habilidades
para detectar las tendencias en el entorno e innovar en el proceso de ensefianza-aprendizaje,
al objeto de satisfacer las necesidades cambiantes del sector turistico (Danneels, 2010;

Eisenhardt y Martin, 2000).

En la revision de la literatura realizada no se han encontrado trabajos que aborden la relacion
entre recursos tecnoldgicos, capacidades dinamicas y prestigio de los centros educativos. Esta
investigacion empirica pretende cubrir este vacio en la literatura mediante el analisis de
multiples relaciones de dependencia existentes entre recursos, capacidades y prestigio de los
centros de FP en Espafia. Para lograr el objetivo propuesto, este estudio comienza con una
revision de literatura que proporciona los antecedentes para formular las hipodtesis; a
continuacion, presenta la metodologia, seguida de un analisis de resultados; y, finalmente, se
presentan las conclusiones principales del estudio, sus limitaciones y posibles investigaciones

futuras.

4.2. Revision de la literatura

Vision basada en los recursos

La investigacion estratégica fundamentada en la VBR se centra en las ventajas derivadas de
recursos tangibles e intangibles especificos de la organizacion (Grant, 1991). Este enfoque
sostiene que el desempefio de la empresa esta determinado por el tipo, cantidad y naturaleza
de sus recursos, y las capacidades que posee para desarrollar dichos recursos (Amit y
Schoemaker, 1993). Asimismo, la VBR mantiene que los recursos y capacidades deben
gestionarse de manera complementaria y eficiente para alcanzar ventaja, excelencia o
superioridad (Holcomb, Holmes y Connelly, 2009). De este modo, algunas organizaciones
pueden ser superiores a otras, a pesar de disponer de recursos equivalentes, al aprovechar
mejor dichos recursos para el desarrollo de sus capacidades (Bloodgood y Chilton, 2012;

Powell y Dent-Micallef, 1997).
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Por lo general, la VBR se ha estudiado en el contexto del sector privado. Son escasos los
autores que han trasladado este enfoque para estudiar la importancia de los diferentes

recursos y capacidades en el sector educativo (Ho y Peng, 2016).

Recursos tecnoldgicos

Actualmente, las instituciones educativas estan abogando por el uso de los recursos
tecnoldgicos en el proceso de ensefianza y aprendizaje (Maican, Cazan, Lixandroiu y Dovleac,
2019; Scherer et al., 2019). Los recursos tecnoldgicos pueden crear ventajas competitivas para
las organizaciones (Barney, 1991) y favorecer la innovacion y la investigacion (Grant, 1996).
La tecnologia hace referencia a las herramientas de hardware, software y medios de
comunicacion que se utilizan para realizar las funciones en una organizacién (Orlikowski,
1992). Desde el punto de vista del docente, los recursos tecnoldgicos se pueden clasificar en
cuatro categorias: servicios de gestion de canales, servicios de seguridad, servicios de
aplicaciones o software y servicios de mantenimiento, asesoria y consultoria (Alsabawy,

Cater-Steel y Soar, 2013).

Los avances tecnoldgicos han proporcionado nuevas herramientas y habilitado nuevos
canales de distribucién, creando asi un nuevo entorno educativo que impacta de manera
significativa en la forma en que el docente imparte la formacion (Katz, 2003). Estudios previos
han identificado numerosos beneficios del uso de las tecnologias en la formacion profesional
en turismo (Ali, Murphy y Nadkarni, 2018; Deaconu, Dedu, Igret y Radu, 2108; Patiar,
Kensbock, Ma y Cox, 2017). Chong, Teh y Tan (2014) y Wangpipatwong (2009) sugieren que
dichas tecnologias son cruciales para fomentar y facilitar la forma en que los estudiantes
contactan con sus compafieros e intercambian conocimientos para discutirlos y compartirlos.
Ali, Murphy y Nadkarni (2014) y Sanders y LeClus (2009) aportan conocimientos sobre como
los estudiantes interactdan con las herramientas digitales durante el proceso de aprendizaje.
Costen, (2009) y Lashley y Rowson (2005) abordan el uso de tecnologias de aprendizaje o e-
learning en las instituciones de hosteleria y turismo, mostrando que las tecnologias de la
informacién y la comunicacion han jugado un papel clave en el disefio del curriculo y pueden
ayudar a crear entornos de aprendizaje colaborativos (e.g., Moodle, entornos de aprendizaje
virtual). Asimismo, Liburd y Christensen (2013) y Smith y Walters (2012) explican cémo las

tecnologias (e.g., Web 2.0) y las redes sociales pueden apoyar los métodos de trabajo y activar
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y desafiar a los estudiantes a través de actividades de aprendizaje profundas. Finalmente,
Brown, Thomas y Thomas (2014) concluyen que los estudiantes desean utilizar la tecnologia
en clase y deberian disponer de herramientas tecnoldgicas (e.g., mévil, tablet) que les

permitan involucrarse y participar en el aula.

Sin embargo, la tecnologia no es sélo un requisito clave para el intercambio de conocimientos,
actuando como un facilitador para alentar y apoyar el intercambio de éstos de una manera
mas facil y eficaz (Lee y Al-Hawamdeh, 2002), sino también constituye un recurso estratégico
valioso que puede conducir al logro de un rendimiento superior (Leal-Rodriguez y Albort-
Morant, 2019) y a potenciar otros activos intangibles, como puede ser el prestigio de una

organizacién (Alsabawy et al., 2013; Etter, Ravasi y Colleoni, 2019; Hall,1993).

Capacidades dinamicas: capacidad de deteccion y capacidad de innovacion

El enfoque de las capacidades dinamicas es una prolongacién de la VBR. Este enfoque destaca
que las capacidades dinamicas permiten a las organizaciones adaptar, integrar, reconfigurar,
renovar, modificar y reproducir los recursos y capacidades de la organizacion en otras nuevas,
para anticiparse y adaptarse a los cambios del entorno (Wang y Ahmed, 2007; Wang, Klein y
Jiang, 2007; Zahra, Sapienza y Davidsson, 2006). Este estudio se centra en dos de estas

capacidades, la capacidad de deteccién y la capacidad de innovacién.

La capacidad de deteccion se define como la habilidad para vigilar las tendencias del mercado
y las nuevas tecnologias con objeto de detectar y aprovechar las oportunidades del entorno
(Pavlou y ElI Sawy, 2011). Un entorno dinamico generaria dificultades a aquellas
organizaciones que careciesen de esta capacidad para explorar nuevos mercados y
oportunidades (Kim, Tang y Bosselman, 2018). Por lo tanto, cuanto mayor sea la capacidad
de deteccion de una organizacién, mayor sera su capacidad de innovacion (Alshanty y

Emeagwali, 2019; Keskin, 2006).

La capacidad de innovacion puede definirse en el contexto educativo como cualquier cambio
dindmico destinado a agregar valor al proceso educativo y que tenga como consecuencia
resultados medibles, ya sea en términos de satisfaccion de las partes interesadas o de
rendimiento educativo (OCDE, 2010). Por lo tanto, la capacidad de innovacién es una

actividad intencional que aplica e implementa nuevas ideas, y esta disefiada para beneficiar
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a la institucién abordando los problemas no resueltos mediante el desarrollo o mejora de un

producto, proceso o método (Bocconi, Kampylis y Punie, 2013; Lawson y Samson 2001).

Haelermans y Blanck (2012) destacan cinco tipos de innovaciones en los centros: nuevos
recursos, pedagogia, procesos, profesionalizaciéon docente y cadena educativa; y encuentran
una relaciéon positiva entre las innovaciones en proceso, la cadena educativa, y la
profesionalizacién con la productividad docente. La capacidad de innovacién ademas de
favorecer el desempefio organizativo (Haelermans y Blanck, 2012; Rajapathirana y Hui, 2018;
Saunila, 2020), mejora la reputacion de la organizacién, al valorar mas los clientes a aquellas
organizaciones que realizan costosos e inciertos esfuerzos en 1+D (Hoflinger, Nagel y Sandner,

2018).
Prestigio

El prestigio de una institucidon educativa es la imagen externa de la calidad, la influencia y la
confianza que tienen las partes interesadas (van Vught, 2008). Fombrun y van Riel (1997)
definen el prestigio como una evaluacién colectiva subjetiva de la confianza y la fiabilidad de
una organizacion que tiene las siguientes caracteristicas: es una representacién colectiva de
las acciones pasadas de una organizacién (Gardberg y Fombrum, 2002); esta influenciada por
la experiencia directa de las partes interesadas y por la informacion difundida por la
organizacién (Deephouse y Carter 2005); y establece la posicion relativa de los productos, las
estrategias, el funcionamiento y las perspectivas de futuro de una organizacion en relacién
con las organizaciones competidoras (Gotsi y Wilson 2001). El prestigio es un recurso
intangible que puede ayudar a alcanzar una ventaja competitiva (Barney, 1991), siempre y
cuando contenga atributos que las partes interesadas perciban como escasos y valiosos

(Dierickx y Cool, 1998).

El prestigio y la calidad de una instituciéon educativa pueden estar relacionados, pero sus
valoraciones también pueden ser diferentes, ya que el prestigio se puede gestionar de formas
muy diversas, y no solo maximizando la calidad (van Vught, 2008); y dado que resulta dificil
para un estudiante evaluar la calidad de un centro antes de realizar la matricula, es de vital
importancia que una institucion educativa tenga un alto prestigio si pretende atraer a buenos
estudiantes (Alraimi et al. 2015; Chen y Hsiao, 2009; Mazzarol y Soutar, 2002; Melewar y Akel,
2005; Wilkings y Huisman, 2011).
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Similarmente, los empleadores hacen uso del prestigio de una institucién educativa cuando
buscan titulados que puedan integrarse rapidamente en la fuerza laboral y proporcionar valor
a corto plazo (Adamuti-Trache et al., 2006). Al respecto, varios estudios han identificado que
la percepcidon de los empleadores sobre el prestigio de una institucién educativa tiene una
influencia directa en la empleabilidad de sus titulados (Adamuti-Trache et al., 2006;

Alessandri, Yang y Kinsey, 2006; Finch et al. 2013).

4.3. Hipotesis de investigacion

El modelo que se presenta a testar empiricamente pretende indagar acerca de posibles
actuaciones que mejoren el prestigio de los centros de FP en hosteleria y turismo en Espaia.
Este modelo plantea que los recursos tecnoldgicos impulsan la capacidad de deteccién vy la
capacidad de innovacién y estas, a su vez, mejoran el prestigio de los centros de FP en
hosteleria y turismo (Figura 4.1). Por lo tanto, se parte de la premisa de que los centros
educativos que disponen y hacen uso de los recursos tecnoldgicos pueden ser mas capaces
de identificar oportunidades e introducir cambios diferenciadores en la forma en la que se
imparte la educacion y formacion, agregando asi valor al proceso formativo, lo que redunda

en una mejora de su prestigio.

Figura 4.1

Hipdtesis de investigacion
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Los recursos tecnoldgicos como base para el desarrollo de la capacidad de deteccion y la

capacidad de innovacion

El uso de recursos tecnoldgicos (e.g., intranet, correos electronicos, software, programas de
trabajo en grupo, almacén de datos) permite capturar, almacenar y compartir el
conocimiento (Augier y Vendelg, 1999). No obstante, las tecnologias son recursos estaticos e
insuficientes sin la presencia de las capacidades para distribuirlos o desplegarlos (Eisenhardt
y Martin, 2000). Dichos recursos se pueden considerar un antecedente o complemento
facilitador de las capacidades (Ali et al., 2014; Bunja y Vucetic, 2017;). Como consecuencia,
los recursos tecnoldgicos pueden facilitar la capacidad de deteccion y la capacidad de
innovacion, debido a que estas capacidades requieren acumular mucha informacion vy

conocimientos (Ettlie y Pavlou, 2006; Pavlou y El Sawy, 2011).

Los recursos tecnoldgicos no sélo crean las condiciones previas en el proceso de deteccién de
nuevos conocimientos (i.e., capacidad de deteccién), sino que también desarrollan Ia
creatividad y contribuyen a potenciar la capacidad de innovacién (De Silanes, 2011; Mandic,
Lalic y Bandjur, 2010; Patiar et al., 2017). Atendiendo a lo anterior, este estudio propone que
los recursos tecnoldgicos en poder o al alcance de los centros de FP en hosteleria y turismo
facilitan la capacidad de deteccion y la capacidad de innovacion. Consecuentemente, se

formulan las siguientes hipdtesis:

Hipotesis 1a: Los recursos tecnoldgicos de los centros de FP en hosteleria y turismo influyen

positivamente en el desarrollo de |la capacidad de deteccidn.

Hipétesis 1b: Los recursos tecnoldgicos de los centros de FP en hosteleria y turismo influyen

positivamente en la capacidad de innovacion.

La capacidad de deteccion y la capacidad de innovacion y su influencia en el prestigio de los

centros de FP en hosteleria y turismo

Los centros de FP tienen una presidon mayor a la que tienen los centros de educacion general
para adaptar sus procesos de ensefianza-aprendizaje a los requisitos del mercado laboral
(Dorman et al., 2019). Los centros de FP que dispongan de un curriculo actualizado y enfocado
a las demandas de la sociedad tendran mejores condiciones para formar titulados de calidad

y, como consecuencia, estos titulados de éxito mejorarian la reputacion del centro (Chi y
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Gursoy, 2009). La capacidad de deteccion es clave para las organizaciones que pretendan
localizar, interpretar y buscar oportunidades en el entorno (Martin y Zakaria, 2015; Pavlou y
El Sawy, 2011). En tal sentido, las organizaciones deben explorar el entorno para obtener
informacién de las necesidades que imperan en el mercado, controlar los movimientos de los
competidores y estar atentas a la aparicion de nuevas tecnologias relacionadas con su campo

de actuacion (Pavlou y El Sawy, 2011).

Asimismo, la capacidad de innovacién es esencial si las organizaciones desean introducir
nuevos procesos, productos, servicios e ideas en la organizacién, asi como nuevas estructuras
o sistemas administrativos (Damanpour, 1991; Hult, Hurley y Knight, 2004; Rhee, Park y Lee,
2010). De este modo, el prestigio de las instituciones educativas se veria reforzado por la
adaptacion continua de los programas formativos y la mejora de los servicios prestados a la

comunidad (Heo y Lee, 2016; Pereda, Airey y Bennett, 2007; Worner, 2011).

La literatura sugiere que una organizacion alcanza mejores resultados cuando es capaz de
mejorar sus capacidades para abordar los entornos cambiantes (Teece, Pisano y Shuen, 1997;
Wang et al., 2007). La capacidad para detectar cambios y oportunidades en el mercado y la
capacidad para innovar proporcionan a las organizaciones una gran habilidad para responder
de manera rapida y flexible a entornos cambiantes y lograr una ventaja competitiva (Fraj,
Matute y Melero, 2015; Rhee et al., 2010). Por lo tanto, este estudio propone que la capacidad
de averiguar las necesidades del mercado y la capacidad de transformar el proceso educativo
pueden impulsar el prestigio de las instituciones educativas. Sobre la base de estos

argumentos se formulan las siguientes hipotesis:

Hipotesis 2a: La capacidad de deteccion influye positivamente en el prestigio de los centros

de FP en hosteleria y turismo.

Hipétesis 2b: La capacidad de innovacion influye positivamente en el prestigio de los centros

de FP en hosteleria y turismo.
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4.4. Metodologia

Muestra

El estudio se realizé en 360 centros de FP, distribuidos por el territorio espafiol, que imparten
las especialidades de hosteleria y turismo, con datos obtenidos del portal oficial

(http://todofp.es/) del Ministerio de Educacién, Cultura y Deporte del Gobierno de Espaia.

A partir de la informacion proporcionada por este portal se realizé una base de datos de los
centros de FP que imparten mddulos de hosteleria y turismo en todo el territorio espafiol. La
poblacidn inicial estaba compuesta por 388 centros de FP en hosteleria y turismo vy, tras
refinar los datos, la poblacidn final quedd establecida en 360 centros. En esta poblacion se
incluyen todas las tipologias de escuelas (publicas, privadas y concertadas). El método de
investigacion elegido fue la encuesta, implementada a través de un cuestionario
autoadministrado. Dicho cuestionario fue sometido a un pretest con varios especialistas del
sector educativo en hosteleria y turismo. Se realizaron también entrevistas en profundidad
con directores y técnicos del departamento de recursos humanos de empresas de hosteleria
y turismo, asi como alumnos y titulados de centros de FP en hosteleria y turismo. El proceso
de recogida de datos se realizé entre noviembre de 2015 y abril de 2016. Durante este
periodo, los centros educativos que conformaban la poblacion fueron contactados hasta en
seis ocasiones por correo electréonico o por llamada telefénica. El proceso de recogida de
datos finalizé con la recepcidon de un total de 148 cuestionarios, de los cuales 139 se

consideraron validos, lo que representa una ratio de respuesta de 38,61%.

El contraste estadistico Kolmogorov-Smirnov se utilizd para comparar los porcentajes de
numero de centros de FP en hosteleria y turismo por territorio (19 territorios) y por tipologia
(publico, privado y concertado) en la poblacion y en la muestra. Los resultados revelan que
no existen diferencias significativas, indicando que la muestra obtenida es una buena

representacion de la poblacion estudiada.

Los datos demograficos del estudio muestran que la mayoria de los encuestados ocupan el
puesto de director del centro (58,3%) y tienen una antigliedad superior a 10 afios (57,6%), lo
cual supone una garantia de la calidad de los datos obtenidos. En cuanto a las caracteristicas

de los centros de FP en hosteleria y turismo que forman la muestra, la mayoria son publicos
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(79,1%), tienen menos de 300 alumnos (85%) y menos de 30 profesores (91%) en las

especialidades de hosteleria y turismo.

Variables de medida

La fase de seleccion de items y escalas comenzd con una revisidn exhaustiva de la literatura
para identificar los instrumentos de medida existentes relacionados con el modelo de
investigacion propuesto. Todas las variables se midieron utilizando escalas tipo Likert. Se pidié
a los encuestados que indicaran su nivel de acuerdo con los items, que van desde 1 =
totalmente en desacuerdo, a 7 = totalmente de acuerdo. Las escalas utilizadas fueron
adaptadas de las propuestas por diferentes autores y refrendadas por su publicacién en
revistas de prestigio. Para medir los recursos tecnoldgicos se adaptd la escala propuesta por
Chong et al. (2014). La capacidad de deteccion se midié adaptando la escala del estudio de
Pavlou y El Sawy (2011). La capacidad de innovacion se midid atendiendo a la escala propuesta
por Rhee et al. (2010). Finalmente, la escala propuesta por Finch, McDonald y Staple (2013)

se uso para reflejar el prestigio. La tabla 4.1 muestra todos los elementos de estas escalas.

Anadlisis de datos

Este articulo usa la metodologia de modelizacién mediante ecuaciones estructurales para
testar las hipotesis propuestas. Se empled el software estadistico AMOS 22 y el método de
estimacion de mdaxima verosimilitud. Las técnicas de modelizacion mediante ecuaciones
estructurales permiten estimar relaciones de dependencia multiple, representar conceptos
no observables en estas relaciones, y tener en cuenta el error de medida en el proceso de
estimacién (Hair, Black, Babin y Anderson, 2014). El estudio sigue el procedimiento de dos
etapas recomendado por Anderson y Gerbing (1988). En la primera fase, después de realizar
un analisis factorial confirmatorio, se especificé el modelo de medida para testar la bondad

del ajuste de las diferentes escalas utilizadas.

4.5. Resultados

Todas las escalas de medida presentan adecuadas propiedades psicométricas (Tabla 4.1). Se
usaron tres indicadores para evaluar su viabilidad: el estadistico alfa de Cronbach, que es

superior a 0,93 en todos los casos; la fiabilidad compuesta, que muestra valores por encima
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a 0,93; y la varianza extraida, que presenta valores por encima de 0,79 en todas las variables.
Adicionalmente, todos los estimadores estandarizados de cada variable sobre sus respectivos
indicadores son estadisticamente significativos, positivos y superiores a 0,73, lo que sugiere

la validez convergente de las escalas.

Tabla 4.1

Andlisis factorial exploratorio y confirmatorio

Carga Estimador
Items?
factorial estandarizado

Escala 1: Recursos tecnolégicos

Alfa de Cronbach = 0,949; Fiabilidad compuesta = 0,9595; Varianza extraida= 0,8267

TEC_1 El centro cuenta con herramientas de las tecnologias
de la informacién y la comunicacion no obsoletas y
accesibles para alumnos y profesores (Wifi, intranet, 0,920 0,919
softwares especificos de gestion, presencia en redes
sociales, foros, blogs, etc.).
TEC_2 En este centro, tanto profesores como alumnos, hacen
uso de las plataformas de teleformacion virtuales 0,809 0,732
(Moodle, e Twinning, Plataformas de educacion, etc.).
TEC_3 Las TIC del centro son apropiadas para que tanto
profesores como alumnos compartan informaciéon y 0,955 0,946
conocimientos relevantes.
TEC_4 Las TICS del centro (conexidon Wifi, plataformas de
educacion, softwares especificos, etc.) facilitan a los
0,947 0,938
profesores y alumnos encontrar informacion vy
conocimientos relevantes.
TEC_5 Las TIC del centro facilitan a los alumnos y profesores

contactar entre ellos. 0,922 0,922
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Escala 2: Capacidad de deteccion

Alfa de Cronbach = 0,960; Fiabilidad compuesta = 0,9626; Varianza extraida = 0,8658

DET_1 El centro se esfuerza por analizar/explorar con
frecuencia el entorno para identificar las tendencias en el
0,930 0,914
mercado laboral e introducir los cambios necesarios en
los contenidos y metodologias de cada perfil laboral.
DET_2 El centro revisa con frecuencia los contenidos y
metodologias que utiliza en la formacién para asegurarse
0,960 0,945
gue estan en linea con las demandas reales de la
sociedad.
DET_3 El centro revisa con frecuencia el resultado de los
cambios que realiza en los contenidos y metodologias de
0,962 0,980
aprendizaje para asegurarse que estan en linea con lo que
la sociedad demanda.
DET_4 El centro dedica mucho tiempo al andlisis exploratorio
de ideas que pueden dar lugar a una innovacidén o mejora 0,926 0,880

en sus procesos de ensefianza-aprendizaje.

Escala 3: Capacidad de innovacion

Alfa de Cronbach = 0,946; Fiabilidad compuesta = 0,9553; Varianza extraida = 0,8104

INN_1 La Innovacion es facilmente aceptada en el centro. 0,903 0,924
INN_2 La direccién del centro busca activamente ideas
0,887 0,843
innovadoras.
INN_3 La innovacion en los proyectos y programas educativos
0,933 0,890
se aceptan facilmente.
INN_4 A nuestro profesorado se le reconocen las propuestas
0,880 0,888

e ideas innovadoras que proponen.
INN_5 En este centro la innovacién se percibe como algo

beneficioso*. 0,932 0,888
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Escala 4: Prestigio

Alfa de Cronbach = 0,932; Fiabilidad compuesta = 0,9380; Varianza extraida = 0,7912

PRES_1 El centro tiene una brillante trayectoria en la

0,908 0,833
ensefianza de Formacién Profesional.
PRES_2 El centro tiene una buena reputacién entre las
0,907 0,829
empresas.
PRES 3 El centro atrae a estudiantes inteligentes vy
0,914 0,904
motivados*.
PRES_4 Los profesores del centro tienen un alto prestigio. 0,919 0,916

“uxn

@ Para justar el modelo de medidas, dos items fueron eliminados. Figuran marcados con

Asimismo, la validez discriminante de todas las variables del modelo fue asumida, dado que
la varianza extraida para cada variable es superior al cuadrado de la correlacion entre ellas,

como puede observarse en la Tabla 4.2.

Tabla 4.2

Resumen estadistico de los constructos: medias, desviaciones estandar y correlaciones (N =

139)

Desviacid
Media esx{laC|on (1) (2) (3) (4)
estandar

(1) Recursos
. 4,5839 1,44908 (0,909)
tecnoldgicos

2) Capacidad de
(2) Cap 4,6175 1,37548 0,576** (0,930)

deteccion

3) Capacidad de

( ), P » 4,8898 1,14842 0,643** 0,756** (0,877)
innovacion

(4) Prestigio 4,8627  1,05171  0,477**  0,557**  0,641**  (0,889)

Nota 1. ** Las correlaciones son significativas al nivel 0,01 (dos colas).
Nota 2. Los elementos de la diagonal (valores entre paréntesis) corresponden a la raiz

cuadrada de la varianza extraida del constructo.

Para evaluar el ajuste del modelo se usaron diferentes indices. La ratio de verosimilitud chi-

cuadrado (CMIN) contrasta la hipdtesis nula de que la matriz de observaciones y la matriz
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estimada son iguales, y su valor minimo recomendado es 0,05. El valor del error de
aproximacién cuadratico medio (RMSEA) representa la bondad del ajuste que podria
esperarse si el modelo fuera estimado con la poblaciéon. Este indice debe presentar valores
inferiores a 0,08, y se considera éptimo cuando su valor es inferior a 0,05. Los indices de
Tucker-Lewis (TLI), de ajuste normal (NFI) y de ajuste comparativo (CFl) que son medidas de
ajuste incremental que comparan el modelo propuesto con un modelo nulo. Valores de estos
indices superiores a 0,9 son indicativos de un buen ajuste. Por su parte, valores inferiores a 2
para el estadistico chi-cuadrado normada (CMIN/DF) indican que el modelo presenta un buen

ajuste a los datos.

Para evaluar las hipotesis propuestas se analizaron tres modelos en los que se reflejan las

relaciones tedricas propuestas, esto es:

= Modelo 1: se corresponde con el modelo tedrico basico propuesto en las hipodtesis, en
el que la capacidad de deteccion y la capacidad de innovacidon median la relaciéon entre

los recursos tecnoldgicos y el prestigio (Figura 4.1).

= Modelo 2: se afiade al modelo 1 una relacién directa entre los recursos tecnolégicos y

el prestigio.

= Modelo 3: se afiade al modelo 1 una relacion entre la capacidad de deteccion vy la

capacidad de innovacién (Figura 4.2).

De los tres modelos planteados, el modelo 3 es el que obtiene mejores datos de ajustes (Tabla
4.3). En dicho modelo, las relaciones son positivas y significativas, excepto para la relacion
entre la capacidad de deteccidon y el prestigio; y el nivel de significacidn estadistico (p) es 0,10,
superior al valor recomendado. Mas concretamente, los recursos tecnoldégicos influyen
positivamente tanto en la capacidad de deteccion (B: 0,581; p<0,001) como en la capacidad
de innovacién (B: 0,300; p<0,001). A su vez, la capacidad de deteccién se relaciona
positivamente con la capacidad de innovacién (B: 0,570; p<0,001). Finalmente, la capacidad
de innovacién ejerce una influencia positiva sobre el prestigio (B: 0,579; p<0,001). Sin
embargo, los resultados no muestran relacion significativa entre la capacidad de deteccion y
el prestigio, lo que parece indicar que la capacidad de deteccion por si sola no determina el

prestigio del centro educativo, sino que requiere el efecto mediador de la capacidad de
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innovacion. Por tanto, se aceptan las hipdtesis Hla, Hlb y H2b y no existe evidencia empirica

para H2a.

Tabla 4.3

Bondad de ajuste de los modelos estructurales

CMIN DF p-valor RMSEA TLI NFI CFl CMIN/DF

Modelo1l 159,304 92 0,000 0,073 0,965 0,939 0,973 1,732
Modelo2 158,254 91 0,000 0,073 0,964 0,939 0,973 1,739
Modelo3 108,539 91 0,101 0,037 0,991 0,958 0,993 1,193

Como se puede observar en la Figura 4.2, el modelo presenta indices de ajustes adecuados.
Asimismo, los valores de los coeficientes de correlacién multiple al cuadrado (R?) para las
variables dependientes la capacidad de deteccion (0,337), la capacidad de innovacion (0,613)

y el prestigio (0,487) indican que el modelo presenta un poder explicativo satisfactorio.

Figura 4.2

Modelo de ecuaciones estructurales

0,90 0,9 0,96 0,90

R
Capacidad de
Deteccién R2= 0,487

Prestigio

0,92
TEC2
Recursos
0,94 N Tecnologicos
0,94
e e
0,92

0,570%**

0,579***
R?=0,631

Capacidad de
Innovacion

N
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Estadistico de bondad de ajuste: y* = 108,539;p = 0,101; RMSEA = 0,037;

2
TLI = 0,991; NFI = 0,958; CFI = 0,993; il(_f =1,193;

*+xp < 0,001, **p < 0,05, *p <0,1
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4.6. Discusion

Principales resultados

Este estudio disefia un modelo para analizar el impacto de los recursos tecnolégicos sobre la
capacidad de deteccidén y la capacidad de innovacién, consideradas ambas capacidades
dindmicas. A su vez, analiza el efecto que dichas capacidades ejercen sobre la mejora del

prestigio de los centros de FP en hosteleria y turismo.

Los resultados obtenidos muestran la importancia que ostentan las tecnologias a disposicidon
de los centros, asi como del uso estratégico que de las mismas hacen tanto el profesorado
como los estudiantes. Aprovechar el potencial que ofrecen las tecnologias es critico para
explorar tendencias en las demandas sociales y en el mercado laboral, con el objeto de revisar
contenidos y metodologias que permitan la adaptaciéon a los cambios detectados. Por
consiguiente, los recursos tecnoldgicos confieren a los centros de FP las capacidades para
detectar las necesidades de los empleadores y responder a ellas revisando, transformando o
renovando los procesos de ensefianza-aprendizaje. Las tecnologias facilitan también nuevas
formas de interaccion entre los estudiantes y de éstos con el profesorado favoreciendo el
intercambio de conocimiento, una actividad considerada por la literatura como antecedente

critico de la innovacion.

Los resultados también revelan que la capacidad de innovacién tiene una influencia
significativa sobre el prestigio de los centros de FP en hosteleria y turismo. Los hallazgos
muestran que los centros que establecen proyectos y programas educativos innovadores y
gue cuentan ademas con profesorado capaz de proponer ideas innovadoras, ostentan mayor
prestigio y son capaces de atraer mejores estudiantes. En sintesis, los datos sugieren que los
centros de FP con potencial para crear estilos de ensefianza novedosos y adaptados a las

necesidades de la sociedad se perciben como centros educativos de prestigio.

Los resultados no apoyan la relacidén entre la capacidad de deteccidon y el prestigio de los
centros. Esto podria explicarse porque la habilidad para detectar tendencias en el entorno se
debe complementar con acciones organizativas que implementen los cambios necesarios
para responder a dichas tendencias (i.e., innovando). En este sentido, los datos muestran la
existencia de una influencia indirecta de la capacidad de deteccidn sobre el prestigio a través

de la capacidad de innovacidn. Estas innovaciones son las que permiten adaptar la ensefianza-
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aprendizaje a la realidad empresarial, mejorando asi las competencias profesionales de los

estudiantes, lo que determina el prestigio del centro de FP.

Limitaciones y lineas de investigacion futuras

Algunas de las limitaciones que presenta este estudio sugieren posibilidades de investigacion
futura. En primer lugar, el estudio se desarrolla en territorio espanol, suponiendo esta
limitacién la imposibilidad de extrapolar los resultados a los sistemas educativos de otros
paises. En este sentido, posibles lineas de investigacidn futura podrian analizar los centros de
formacion profesional en otros paises, aplicando modelos similares. Por otra parte, los
resultados del estudio estan limitados debido a las variables incorporadas al modelo vy, por
tanto, pueden existir otros factores no contemplados que podrian determinar el desarrollo

de capacidades y que podrian ser incluidos como variables en futuros modelos.

Por ultimo, seria interesante que estudios futuros analicen el establecimiento de alianzas
entre agentes, asi como nuevos modelos formativos que favorezcan el prestigio de la FP y
permitan reforzar la empleabilidad de sus titulados. Estos nuevos modelos podrian basarse

en el uso del aprendizaje basado en el trabajo y la externalizacion de la ensefianza practica.

4.7. Conclusiones

Este estudio se basa en la VBR y el enfoque de las capacidades dinamicas para ampliar
investigaciones previas realizadas principalmente en otros contextos organizativos. El trabajo
ha permitido obtener una serie de conclusiones que contribuyen al avance de la literatura

académica y proporcionan implicaciones practicas para el sector educativo.

Los resultados sugieren que la administracion educativa y los directivos de los centros de FP
deben ser conscientes de que la adquisicion de recursos tecnoldgicos, asi como su uso
estratégico, permite desarrollar capacidades dindmicas que promueven su prestigio. El
estudio muestra que los recursos tecnoldgicos ayudan a los centros de FP a detectar los
cambios necesarios para adaptarse a las necesidades cambiantes del sistema educativo (i.e.,
capacidad de deteccién) y, a su vez, a la creaciéon de nuevos curriculos adaptados a las

condiciones cambiantes (i.e., capacidad de innovacién). El desarrollo de estas capacidades
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dindmicas ayudara a la adaptacion del proceso de ensefianza-aprendizaje a las necesidades

laborales reales de sector turistico.

En sintesis, los centros de FP en hosteleria y turismo se enfrentan al desafio de desarrollar
estas capacidades dinamicas, apoyandose en los recursos tecnoldgicos, al objeto de mejorar
su prestigio social y, de esta forma, conseguir que sus graduados cuenten con mas

oportunidades para acceder al mercado laboral.
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5.1. Conclusiones

A continuacidn, se presentan las conclusiones, las implicaciones, las recomendaciones y las
futuras lineas de investigacion mas relevantes que se extraen de cada uno de los capitulos de
la tesis doctoral. El objetivo de este apartado es identificar las posibles mejoras necesarias en

los centros de FP en hoteleria y turismo que beneficien al sector turistico espanol.

Esta tesis doctoral construye y analiza tres modelos cuyo nexo comun es la identificacion y
analisis de recursos intangibles en poder o al alcance de los centros de FP en hosteleria y
turismo. Asimismo, examina el desarrollo de capacidades organizativas y las relaciones entre
dichos recursos y las capacidades que permiten mejorar el desempefiio de estos centros. Con
este estudio se pretende que los centros de FP en hosteleria y turismo no sdélo desarrollen
capacidades clave que les permitan ser mas eficientes, sino que también puedan convertirse
en laboratorios de ideas, iniciativas y proyectos que generen innovacidon y mejoras en el sector

turistico.

Si bien los recursos y capacidades han sido objeto de estudio en otros sectores econdmicos,
no se han encontrado estudios empiricos que hayan analizado estos activos intangibles en los
centros de FP en hosteleria y turismo. En este sentido, al ser un campo inexplorado, los
resultados del estudio pueden ser de gran utilidad para directivos de los centros educativos,

sector empresarial, responsables politicos, profesorado y sociedad en general.

El primer capitulo analiza el efecto del capital humano y el compromiso afectivo, dos activos
vinculados a los recursos humanos, y la cultura, un recurso asociado a la organizacion. En
concreto, se evalia como estos recursos se conjugan para mejorar la capacidad innovadora
de los centros de FP en hosteleria y turismo. Un aspecto esencial del conocimiento es su
relacion con la accion humana. El analisis del capital humano sugiere que los miembros de los
centros de FP que posean elevados niveles de conocimiento, habilidades y destrezas
profesionales juegan un importante papel en la capacidad innovadora de dichos centros,
permitiéndoles ser agiles y adaptarse a los cambios del entorno. Los resultados también
muestran que la innovacién se puede mejorar a través del compromiso afectivo de los
empleados del centro educativo, sugiriendo que la existencia de apego emocional, una mayor
dedicacién, esfuerzo y disposicidn del personal, contribuye a la aportacién de nuevas ideas

qgue favorecen la innovacién. Ademas, los datos sugieren que la contribucion del capital
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humano y del compromiso afectivo a la capacidad de innovacion requiere de una cultura
organizativa favorable, esto es, de una cultura que preste atencion a los docentes, fomente
las actividades grupales, gestione eficazmente los conflictos y reduzca el nivel de

incertidumbre.

En términos tedricos, este estudio permite avanzar en el conocimiento de este tdpico de
investigacion, revelando que estos tres recursos intangibles son activos valiosos que ayudan
a fomentar la capacidad de innovacién de las instituciones educativas. Un hallazgo que
destaca es que tanto el capital humano como el compromiso afectivo influyen indirectamente
en la capacidad de innovacion de los centros, a través del papel mediador de la cultura
organizativa. Este papel mediador es una importante contribucion, puesto que refleja que
ciertos recursos no son suficientes por si mismos, sino que necesitan estar alineados con otros

activos para lograr capacidades organizativas.

Por lo que respecta a las implicaciones practicas, este estudio es de interés para todos los
agentes involucrados en la FP, es decir, directivos de los centros, profesores, administraciones
publicas, responsables politicos, titulados y sociedad en general; ya que los resultados
sugieren que los centros de FP pueden lograr un mayor éxito en el desarrollo de sus
actividades innovadoras si invierten en capital humano y reconocen el valor de los empleados
como fuente de innovacidn, brindandoles un clima organizativo adecuado que aumente su

voluntad de contribuir al desempefio de la organizacion.

El segundo capitulo trata de esclarecer el papel que los recursos de conocimiento tienen en
el fomento de las capacidades dinamicas y la mejora del desempefio de los centros de FP en
hosteleriay turismo. Para ello, se disefia un modelo que analiza la influencia del conocimiento
tacito y el conocimiento codificado sobre la capacidad de innovacion de estos centros, de
modo que se favorezca la alteracidon de la base de recursos y, consecuentemente, la mejora

de los resultados de aprendizaje.

En términos generales, los resultados obtenidos muestran que un nivel elevado de recursos
de conocimiento mejora el desarrollo de capacidades dindmicas. Esto indica que el personal
de los centros de FP que adquiere niveles de conocimiento elevados, tanto tacito como
codificado, seran mas capaces de desarrollar rutinas o procesos para alterar sus recursos,
integrarlos y recombinarlos, creando nuevas competencias que anaden valor a la

organizacién. El desarrollo de estas capacidades dinamicas es fundamental para el sector
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educativo de la FP en hosteleria y turismo, puesto que este sector se ve continuamente
afectado por los cambios que se producen en la demanda de cualificaciones por parte de los
empleadores que requiere una actualizacion, adaptacién y aprendizaje continuo en sus

procesos de ensefianza y aprendizaje.

De manera particular, un hallazgo importante es que el conocimiento de caracter tacito no
solo es capaz de reconfigurar la base de recursos del centro educativo, sino que también
puede influir directamente en la mejora de los resultados de aprendizaje de los estudiantes,
convirtiéndose, por tanto, en un recurso estratégico para las organizaciones educativas. Por
su parte, el conocimiento de tipo codificado solo impacta en los resultados de aprendizaje a
través del papel mediador de las capacidades dinamicas. Por consiguiente, este capitulo
sugiere que los centros de FP en hosteleria y turismo deben fomentar el desarrollo tanto de
conocimiento tacito como codificado, pero prestando especial atencién al conocimiento de

cardacter tacito por su impacto directo en los resultados de aprendizaje.

La contribucion del estudio a la literatura es novedosa porque aborda tanto la perspectiva
basada en el conocimiento como el enfoque de las capacidades dindmicas en el sector
educativo. Desde el punto de vista académico, el estudio hace posible avanzar en el
conocimiento de este tépico de investigacion mostrando que los recursos de conocimiento
son activos valiosos que ayudan a impulsar las capacidades dindmicas de los centros de FP en

hosteleria y turismo.

En cuanto a las implicaciones practicas, hay que indicar que los directores de los centros de
FP deben fomentar el desarrollo de conocimientos entre el personal docente v,
especialmente, el conocimiento tdacito, el cual incidiria directa e indirectamente en los
resultados de aprendizaje alcanzados por los titulados. Ademas, los datos parecen indicar que
las competencias profesionales de los titulados pueden mejorarse con el desarrollo de los
contenidos (conocimiento codificado) y la transmision de las experiencias (conocimiento
tacito) entre los docentes. Asimismo, los centros de FP en hosteleria y turismo deberian
desarrollar capacidades dinamicas que le permitirian, por un lado, reducir las presiones que
reciben desde el sector empresarial, en cuanto a la brecha entre la demanda de las empresas
y la formacion que proporcionan; y, por otro, mejorar la gestion de sus recursos limitados
debido a los recortes presupuestarios que se producen en las épocas de crisis. En este sentido,

los directivos deberian desarrollar las capacidades dinamicas de sus centros para aumentar la
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flexibilidad necesaria para adaptarse a las demandas del sector y mejorar la empleabilidad

potencial de sus titulados.

En el tercer capitulo se estudia cdmo la capacidad de innovacion podria favorecer una mejora
del reconocimiento y del prestigio de los estudios de FP. Para ello se construye un modelo
con el que se pretende analizar el impacto de los recursos tecnoldgicos sobre dos tipos de
capacidades dindamicas, denominadas capacidad de deteccion y capacidad de innovacion, asi
como el efecto de estas capacidades en la mejora del prestigio de los centros de FP. Los
resultados obtenidos muestran la importancia de disponer de recursos tecnoldgicos y hacer
un uso estratégico de los mismos, tanto por parte del del profesorado como por los
estudiantes. Aprovechar el potencial que ofrecen las tecnologias es critico para explorar
tendencias en las demandas sociales y en el mercado laboral, y para revisar los contenidos y
las metodologias que permitan |la adaptacién a los cambios detectados. Por consiguiente, los
recursos tecnoldgicos confieren a los centros de FP las capacidades para detectar las
necesidades de los empleadores y responder a ellas revisando, transformando o renovando
los procesos de ensefianza-aprendizaje. Ademas, las tecnologias facilitan nuevas formas de
interaccidn entre los estudiantes y de éstos con el profesorado favoreciendo el intercambio
de conocimiento, una actividad considerada por la literatura como antecedente critico de la

innovacion.

El estudio también revela la influencia que tiene la capacidad de innovacidn sobre el prestigio
de los centros de FP en hosteleria y turismo, concluyendo que establecer proyectos vy
programas educativos innovadores, ademas de contar con profesorado capaz de proponer
ideas innovadoras, aumenta el prestigio con el objeto de atraer a mejores estudiantes y
mejorar la insercidn profesional de sus titulados. Por otra parte, los resultados sugieren una
relacidn indirecta, a través de la capacidad de innovacidn, entre capacidad de deteccién y
prestigio del centro. Una posible explicacién radicaria en el hecho de que la habilidad para
detectar tendencias en el entorno se debe complementar con otras acciones organizativas
gue implementen los cambios necesarios para responder a dichas tendencias (i. e,
innovando). Esto sugiere que la capacidad que los centros de FP tengan para detectar nuevas
oportunidades, cambios y demandas en el mercado laboral, no es suficiente para influir en el
prestigio de la organizacion, sino que requiere ademas que se plasmen esas tendencias

detectadas en innovaciones en los contenidos y metodologias educativas. Serian estas
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innovaciones las que permitirian adaptar la ensefianza aprendizaje a la realidad empresarial,
mejorando asi las competencias profesionales de los estudiantes, lo cual redundaria en el

prestigio y reconocimiento del centro educativo.

Las conclusiones obtenidas en el cuarto capitulo ayudan a ampliar la literatura académica
avanzando en los tépicos analizados. Se concluye que los recursos tecnoldgicos son activos
gue favorecen el impulso de la capacidad de deteccion y la capacidad de innovacién en los
centros de FP en hosteleria y turismo. En cuanto a las implicaciones practicas, el trabajo
sugiere que la administracion educativa y los directivos de los centros de FP deben ser
conscientes de que la adquisicion de tecnologias, asi como el uso estratégico de las mismas,
permite desarrollar capacidades dinamicas que favorecen el prestigio de dichos centros. El
desarrollo de estas capacidades dindmicas ayudaria a la adaptacidn del curriculo y del proceso
de ensefanza-aprendizaje a las necesidades laborales reales de sector turistico. Por todo ello,
seria necesario la creacion o fortalecimiento de las alianzas estratégicas entre los centros de
FP, las empresas del sector y la administracion educativa. Se necesita el trabajo conjunto de
todos estos agentes para crear ciclos formativos practicos que redunden en una ensefianza
de calidad, cubra las necesidades y expectativas del sector empresarial y reduzca la brecha
actual entre las necesidades de las empresas y la formaciéon proporcionada por lo centros

educativos.

5.2. Limitaciones del trabajo realizado y recomendaciones futuras

Finalmente, esta tesis no estd exenta de limitaciones que se abordan, acompafiadas de un

planteamiento propositivo sobre futuras lineas de investigacion, a continuacion.

= La investigacion se realiza en los centros de FP en hosteleria y turismo del estado
espafiol, no pudiéndose extrapolar los resultados a los sistemas educativos de otros
paises. Las lineas de investigacidon futuras podrian analizar centros educativos de las
mismas caracteristicas situados en diferentes paises o regiones. Asimismo, se podrian
realizar estudios que discriminen en funcién del tipo de centro (publico, privado o
concertado), estableciendo resultados comparativos. Sin embargo, este estudio ofrece
a la comunidad educativa un marco para el desarrollo de estrategias que pueden ser

adaptadas a su contexto particular.
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= La investigacion se limita a los recursos propuestos y no incluye otro tipo de recursos
gue también pueden impulsar el desarrollo de capacidades dinamicas y la mejora del
desempefio de los centros de FP. Estudios futuros podrian incluir otros recursos, tales
como los patrones de intercambio de conocimiento entre los miembros de la
organizacidn, las relaciones que esta establece con agentes externos, o la disponibilidad

0 acceso a recursos financieros.

= Para medir el resultado de aprendizaje se utiliza una variable que evaluda la calidad
educativa y su adaptacion al mercado laboral. Este resultado de aprendizaje podria
ampliarse usando variables que evaluen especificamente otros objetivos de los centros
de FP. Asi, por ejemplo, midiendo el grado de empleabilidad seria posible examinar y
explicar el papel que juegan los recursos y capacidades en el éxito de los titulados a la

hora de incorporarse al mercado laboral.

= La investigacion se ha realizado en un entorno sometido a cambios moderados. Por
tanto, seria interesante conocer cdmo se comportaria el modelo en contextos sometidos
a otros niveles de cambio, tales como un entorno turbulento motivado, entre otras
causas, por cambios constantes en la politica educativa, en las demandas formativas del

sector turistico o cambios drasticos producidos en el entorno.

= Por otro lado, un aspecto para tener en cuenta es que la innovacidn suele estar limitada
por los estandares de marca de las organizaciones. En este caso especifico, los centros
de FP en hosteleria y turismo dependen de las administraciones responsables, por lo que
seria de interés profundizar en qué medida dichos centros tienen total libertad para
llevar a cabo actividades de innovacion o estan sometidas a algun tipo de limitacidn al

respecto.

= Finalmente, estudios futuros podrian abordar las alianzas estratégicas entre los agentes
que intervienen en el sector educativo, asi como nuevos modelos formativos (e.g., uso
de aprendizaje basado en el trabajo, externalizacion de la ensefianza practica) que

favorezcan el reconocimiento, la relevancia de la FP y la empleabilidad de sus titulados.

Este conjunto de reflexiones y hallazgos pretenden servir de agenda para el inicio de una linea
de investigacion rigurosa que profundice en el estudio del sistema educativo y su implicacion

con el sector empresarial.



Referencias 131

REFERENCIAS

Ali, A., Murphy, H. C., y Nadkarni, S. (2018). Hospitality employers’ perceptions of technology
for sustainable development: The implications for graduate employability. Tourism
and Hospitality Research, 18(2), 131-142.
https://doi.org/10.1177/1467358416636929

Ambrosini, V. y Bowman, C. (2009). What are dynamic capabilities and are they a useful
construct in strategic management. International Journal of Management Reviews,

11(1) 29-49. https://doi.org/10.1111/j.1468-2370.2008.00251.x

Amit, R. y Schoemaker, P. (1993). Strategic asset and organizational rent. Strategic

Management Journal, 14(1), 33-46. https://doi.org/10.1002/sm;.4250140105

Augier, M. y Teece, D. J. (2009). Dynamic Capabilities and the Role of Managers in Business
Strategy and Economic Performance. Organization Science, 20(2), 410-421.

htps://doi.org/10.1287/0rsc.1090.0424

Augier, M. y Vendelg, M. T. (1999). Networks, cognition and management of tacit
knowledge. Journal of  knowledge Management, 3 (4), 252-261.
https://doi.org/10.1108/13673279910304005

Barney, J. B. (1991). Firm resources and sustained competitive advantage. Journal of

Management, 17(1), 99-120. https://doi.org/10.1177/014920639101700108

Baumeler, C. (2017). Competence-based vocational education and training and its cultural
context sensitivity. European Education, 51(1), 1-15.

https://doi.org/10.1080/10564934.2017.1344503

Bikmoradi, A., Brommels, M., Shoghli, A., Zavareh, D. K. y Masiello, I. (2009). Organizational
culture, values, and routines in Iranian medical schools. Higher Education, 57(4), 417—-

427. https://doi.org/10.1007/s10734-008-9152-2

Bornay-Barrachina, M., Lépez-Cabrales, A. y Valle-Cabrera, R. (2017). How do employment
relationships enhance firm innovation? The role of human and social capital. The
International Journal of Human Resource Management, 28(9), 1363-1391.

https://doi.org/10.1080/



Referencias 132

Buhalis, R. y Law R (2008). Progress in information technology and tourism management: 20
years on and 10 years after the Internet-The state of eTourism research. Tourism

Management, 29 (4), pp. 609-62. https://doi.org/10.1016/j.tourman.2008.01.005

Camps-Cura, E. (2016). The impact of investment in human capital on economic development:

An empirical exercise based on height and years of schooling in Spain (1881-1998).

Carmeli, A. y Tishler, A. (2004). The relationships between intangible organizational elements
and organizational performance. Strategic Management Journal, 25(13): 1257-1278.

https://doi.org/10.1002/sm;j.428

Carmelo-Ordaz, C., Garcia-Cruz, J., Sousa-Ginel, E. y Valle- Cabrera, R. (2011). The influence of
human resource management on knowledge sharing and innovation in Spain: The
mediating role of affective commitment. The International Journal of Human Resource

Management, 22(7), 1442-1463. https://doi.org/10.1080/09585192. 2011.561960

Centro Europeo para el Desarrollo de la Formacion Profesional. (2015). La innovacién vy la
formacion: aliados del cambio. CEDEFOP. [Archivo PDF].
http://todofp.es/dam/jcr:2965ba7e-95b7-4eb1-8165-ed39f7f3c168/cedefop-nota-
pdf.pdf

Chen, W. J. y Cheng, H. Y. (2012). Factors affecting the knowledge sharing attitude of hotel
service personnel. International Journal of Hospitality Management, 31(2), 468-476.

https://doi.org/10.1016/j.ijhm.2011.07.005

Chong, C. W., Teh, P. L. y Tan, B. C. (2014). Knowledge sharing among Malaysian universities’
students: do personality traits, class room and technological factors matter?

Educational Studies, 40(1), 1-25. https://doi.org/10.1080/03055698.2013.825577

Collis, D. J. y Montgomery, C. A. (2008). Competing on Resources. Harvard Business Review,

86(7/8), 140-150.

Consejo de la Unién Europea (2009). Conclusiones del Consejo de 12 de mayo de 2009 sobre
un marco estratégico para la cooperacién europea en el ambito de la educacién y la

formacidn (ET 2020). Diario Oficial de la Union Europea (2009, C 119/2), 28.5.20089.



Referencias 133

Cumming, J. (2013). Two issues in educational research: A response to “Reviewing education
concerns”. Journal of Hospitality, Leisure, Sport & Tourism Education, 13, 1-4.

https://doi.org/10.1016/j.jhlste.2013.03.001

Curran, B. y Walsworth, S. (2014). Can you pay employees to innovate? Evidence from the
Canadian private sector. Human Resource Management Journal, 24(3), 290-306.

https://doi.org/10.1111/1748-8583.12036

Danneels, E. (2002). The dynamics of products innovation and firm competences. Strategic

Management Journal, 23(12), 10951121. https://doi.org/10.1002/smj.275

Danneels, E. (2010). Trying to become a different type of company: Dynamic capability at
Smith Corona. Strategic Management Review, 32(1), 1-31.
https://doi.org/10.1002/sm;j.863

Deaconu, A., Dedu, E. M., Igret, R. S., y Radu, C. (2018). The use of information and
communications technology in vocational education and training—Premise of

sustainability. Sustainability, 10(5), 1466. https://doi.org/10.3390/su10051466

DeCarolis, D.M. y Deeds, D.L. (1999). The impact of stocks and flows of organizational
knowledge on firm performance: An empirical investigation of the biotechnology
industry. Strategic Management Journal, 20(10), 953-968.
https://doi.org/10.1002/(SICI)1097-0266(199910)20:10<953::AID-SMJ59>3.0.C0O;2-3

Edvinsson, L. y Sullivan, P. (1996). Developing a model for managing intellectual capital.
European Management Journal, 14(4), 356-364. https://doi.org/10.1016/0263-
2373(96)00022-9

Eisenhardt, K. y Martin, J. (2000). Dynamic capabilities: what are they? Strategic Management
Journal, 21, 1105-1121. https://doi.org/10.1002/1097-
0266(200010/11)21:10/11<1105::AID-SMJ133>3.0.CO;2-E

Ferrdez-Berrueco, R., Kekale, T. y Devins, D. (2016). A framework for work-based learning:
Basic pillars and the interactions between them. Higher Education, Skills and Work-

Based Learning, 6(1), 35-54. https://doi.org/10.1108/HESWBL-06-2014-0026



Referencias 134

Finch, D., McDonald, S. y Staple, J. (2013). Reputational interdependence: An examination of
category reputation in higher education. Journal of Marketing for Higher Education,

23(1), 34-61. https://doi.org/10.1080/08841241.2013.810184

Fundacion Bankia por la Formacion Dual. (28 diciembre, 2020). Observatorio de la Formacion

Profesional. Recuperado de https://www.observatoriofp.com

Galdn-Muros, V., van der Sijde, P., Groenewegen, P. y Baaken, T. (2017). Nurture over nature:
How do European universities support their collaboration with business? The Journal

of Technology Transfer, 42(1), 184-205. https://doi.org/10.1007/s10961-015-9451-6

Grant, R. M. (1991). The resource-based theory of competitive advantage: implications for
strategy formulation. California Management Review, 33(3), 114-135.
https://doi.org/10.2307/41166664

Grant, R.M. (1996a). Toward a knowledge-based theory of the firm. Strategic Management
Journal, 17(Winter Special Issue): 109-122. https://doi.org/10.1002/smj.4250171110

Grant, R. M. (1996b). Prospering in dynamically-competitive environments: Organizational
capability as knowledge integration. Organization science, 7(4), 375-387.

https://doi.org/10.1287/orsc.7.4.375

Grissemann, U., Plank, A. y Brunner-Sperdin, A. (2013). Enhancing business performance of
hotels: The role of innovation and customer orientation. International Journal of
Hospitality Management, 33 (2), 347-356.
https://doi.org/10.1016/j.ijhm.2012.10.005

Gutiérrez, R., Olazaran, M. (2016). Monografico “Formacion profesional e innovacion”.
Revista Espariola de Sociologia (RES), 25 (3), 313-315.
https://doi.org/10.22325/fes/res.25.3.2016.313

Gutiérrez, B., Olazaran, M., Lavia, C. y Albizu. E. (2016). {Pueden los centros de Formacion
Profesional tener un papel en el sistema de innovacién? El caso de Navarra. RES.
Revista Espafiola de Sociologia, (25), 387-407.
https://doi.org/10.22325/fes/res.25.3.2016.387



Referencias 135

Hanushek, E. A. and W6Bmann, L. (2010). Education and Economic Growth. In: Penelope
Peterson, Eva Baker, Barry McGaw, (Editors), International Encyclopedia of Education.

Volume 2, pp. 245-252. Oxford: Elsevier

Hau, L. N. y Evangelista, F. (2007). Acquiring tacit and explicit marketing knowledge from
foreign partners in 1JVs. Journal of Business Research, 60(11), 1152-1165.
https://doi.org/10.1016/j.jbusres.2007.04.006

Hedlund, G. (1994). A model of knowledge management and the N-Form Corporation.
Strategic Management Journal, 15(S2), 73-90.
https://doi.org/10.1002/sm;j.4250151006

Helfat, C.E., y Peteraf, M.A. (2003). The Dynamic Resource-Based View: Capability lifecycle.
Strategie Management Journal, 24(10), 997-1010. https://doi.org/10.1002/smj.332

Hitt, M.A., Ireland, R.D. y Hoskisson, R.D. (2008). Administracion estratégica, competitividad

y globalizacion: Conceptos y casos, (72 ed.). Cengage Learning Editores, México.

Holcomb, T.R., Holmes, R.L. y Connelly, B.L. (2009). Making the most of what you have:
Managerial ability as a source of resource value creation. Strategic Management

Journal, 30(5), 457-485. https://doi.org/10.1002/smj.747

Hurley, R. F. y Hult, G. T. M. (1998). Innovation, market orientation, and organizational
learning: An integration and empirical examination. Journal of Marketing, 62(3), 42—

54. https://doi.org/10.1177/002224299806200303

Karnani, F. (2013). The university's unknown knowledge: Tacit knowledge, technology
transfer and university spin-offs: Findings from an empirical study based on the theory
of  knowledge. Journal of Technology  Transfer, 38(3), 235-250.
https://doi.org/10.1007/s10961-012-9251-1

Khan, M. y Khan, M. A. (2009). How technological innovations extend services outreach to
customers. The changing shape of hospitality services taxonomy. International Journal
of Contemporary Hospitality Management, 21 (5), 509-522.
https://doi.org/10.1108/09596110910967773



Referencias 136

Korstanje, M. E. (2012). Reviewing education concerns. Journal of Hospitality, Leisure, Sport

& Tourism Education, 11(1), 83-85. https://doi.org/10.1016/j.jhIste.2012.02.006

Kumar, U., Kumar, V. y de Grosbois, D. (2008). Development of technological capability by
Cuban hospitality organizations. International Journal of Hospitality Management,

27(1), 12-22. https://doi:10.1016/j.ijhm.2007.06.002

Laursen, K. (2002). The importance of sectoral differences in the application of
complementary HRM practices for innovation performance. International Journal of
the Economics of Business, 9(1), 139-156. https://doi.org/10.
1080/13571510110103029

Lawson, B. y Samson, D. (2001). Developing innovation capability in organisations: A dynamic
capabilities approach. International Journal of Innovation Management, 5(3), 377-

400. https://doi.org/10.1142/5S1363919601000427

Lee, P. Y., Chen, H. H. y Shyr, Y. H. (2011). Driving dynamic knowledge articulation and
Dynamic capabilities development of service alliance firms. The Service Industries

Journal, 31(13), 2223-2242. https://doi.org/10.1080/02642069.2010.504820

Levinthal, D. y March, J.G. (1993). The myopia of learning. Strategic Management Journal,
14(S2), 95-112. https://doi.org/10.1002/sm;j.4250141009

Ley 14 de 1970. General de Educacién y Financiamiento de la Reforma Educativa. 4 de agosto

de 1970. D.O. No. 187.
Ley 2 de 2006. De Educacién. 3 de mayo de 2006. D.O. No. 106.
Ley 8 de 2013. Para la mejora de la calidad educativa. 9 de diciembre de 2013. D.O. No. 295.

Ley 3 de 2020. Por la que se modifica la Ley Organica 2 de 2006, de 3 de mayo, de Educacion.
29 de diciembre de 2020. D.O. No. 340.

Lépez-Cabrales, A. y Valle-Cabrera, R. (2008). Capital humano, practicas de gestion
empresarial: ¢Estdn relacionadas? Revista Europea de Direccion y Economia de la

Empresa, 17(2), 155-178.



Referencias 137

Mandic, D., Lalic, N. y Bandjur, V. (2010, February). Managing innovations in education.
Recent advances in artificial intelligence, knoelwdge engineering and data bases.
Proceedings of the 9th WSEAS international conference on Artificial intelligence,

knowledge engineering and data bases. University Of Cambridge, UK.

Mata, F., Fuerst, W. y Barney, J. (1995). Information Technology and Sustained Competitive

Advantage: A  Resource-Based Analysis. MIS  Quarterly, 19(4), 487-505.

https://doi.org/10.2307/249630

McGrath, R. G. (2001). Exploratory learning,

oversight. Academy of

innovative capacity, and managerial

management journal, 44(1), 118-131.
https://doi.org/10.5465/3069340

McKelvie, A., y Davidsson, P. (2009). From Resource Base to Dynamic Capabilities: an

Investigation of New Firms. British Journal of Management, 20 (S1), S63-S80.
https://doi.org/10.1111/j.1467-8551.2008.00613.x

Meso, P. y Smith, R. (2000). A resource-based view of organizational knowledge management

systems. Journal of Knowledge Management, 4(3), 224-234.

https://doi.
org/10.1108/13673270010350020
Meyer, J. P. y Allen, N. J. (1991). A three-component conceptualization of organizational

commitment. Human  Resource  Management  Review, 1(1), 61-89.

https://doi.org/10.1016/1053-4822(91)90011-Z

Meyer, J. P., y Allen, N. J. (1997). Commitment in the workplace: Theory, research, and
application. Sage.

Ministerio de Educacion y Formacién Profesional (2020). Panorama de la educacion.

Indicadores de la OCDE 2020. Informe espafol. [Archivo  PDF].

https://sede.educacion.gob.es/publiventa/panorama-de-la-educacion-indicadores-

de-la-ocde-2020-informe-espanol/espana-estrategias-y-politicas-educativas-

organizacion-y-gestion-educativa/24151

Ministerio de Educacion y Formacion Profesional (22 enero de 2021). Hosteleria y Turismo.

Todo FP. https://www.todofp.es/que-como-y-donde-estudiar/que-

estudiar/familia/loe/hosteleria-turismo.html



Referencias 138

Newbert, S. L. (2008). Value, rareness, competitive advantage, and performance: A
conceptual-level empirical investigation of the resource-based view of the firm.

Strategic Management Journal, 29(7), 745—768. https://doi.org/10.1002/sm;j.686

Nieves, J., y Haller, S. (2014). Building dynamic capabilities through knowledge resources.
Tourism Management, 40, 224-232.
https://doi.org/doi:10.1016/j.tourman.2013.06.010

Nieves, J., Quintana, A. y Osorio, J. (2014). Knowledge based resources and innovation in the

hotel industry. International Journal of Hospitality Management, 38, 65-73.
https://doi.org/10.1016/j.ijjhm.2014.01.001

Nonaka, I. y Takeuchi, H. (1995). The knowledge-creating company: How Japanese companies

create the dynamics of innovation. New York: Oxford University Press.

Organizacidon para la Cooperacién y el Desarrollo Econémicos (2018). Panorama de la
Educacion 2017. Indicadores de la OCDE. Publicaciones de la OCDE, Paris. Paris.
https://doi.org/10.1787/eag-2017-es

Patiar, A., Kensbock, S., Ma, E. y Cox, R. (2017). Information and communication technology—
Enabled innovation: Application of the virtual field trip in hospitality education.

Journal of  Hospitality & Tourism Education, 29(3), 129-140.
https://doi.org/10.1080/10963758.2017.1336096

Patrinos, H. A. (2016). Estimating the return to schooling using the Mincer equation. IZA

World of Labor. https://es.weforum.org/agenda/2016/05/por-que-la-educacion-es-

crucial-para-el-desarrollo-economico

Paviou, P. y El Sawy, O. (2011). Understanding the elusive black box of dynamic

capabilities. Decision  sciences, 42(1), 239-273. https://doi.org/10.1111/j.1540-
5915.2010.00287.x

Popescu, C. y Diaconu, L. (2008). Human capital and innovation. Analele Universitatii din

Oradea, Forthcoming. https://ssrn. com/abstract=1099025



Referencias

139

Priem, R. L. y Butler, J. E. (2001). Is the resource-based “view” a useful perspective for strategic

management research? Academy of management

review, 26(1), 22-40.
https://doi.org/10.5465/amr.2001.4011928

Prieto, .M., Revilla, E. y Rodriguez, B. (2009). Building dynamic capabilities in product
development: How do contextual antecedents matter? Scandinavian Journal of
Management, 25(3), 313—326. https://doi.org/10.1016/j.scaman.2009.05.005

Reus, T. H., Ranft, A. L., Lamont, B. T. y Adams, G. L. (2009). An interpretive systems view of

knowledge investments. Academy of Management Review, 34(3),

382-400.
https://doi.org/10.5465/amr.2009.40631556

Rhee, J., Park, T.y Lee, D. H. (2010). Drivers of innovativeness and performance for innovative

SMEs in South Korea: Mediation of learning orientation. Technovation, 30(1), 65-75.
https://doi.org/10.1016/j.technovation.2009.04.008

Schwab, K. y Zahidi, S. (2020). The Global Competitiveness Report. How Countries are

performing on the Road to Recovery. World Economic Forum, especial edition.

[Archivo PDF]. https://es.weforum.org/reports?year=2020¢#filter

Soto-Acosta, P., Colomo-Palacios, R. y Popa, S. (2014). Web knowledge sharing and its effect

on innovation: An empirical investigation in SMEs. Knowledge Management Research

& Pratice, 12(1), 103—-113. https://doi.org/10.1057/kmrp.2013.31

Turespaia. (2019). Empleo en turismo. Encuesta de poblacion activa. Cuarto trimestre 2019.
https://www.tourspain.es/es-

es/ConocimientoTuristico/Paginas/EmpleoTuristico/EncuestaPoblacionActiva/Inform
esPublicaciones.aspx

Verona, G. y Ravasi, D. (2003). Unbundling dynamic capabilities: An exploratory study of

continuous product innovation. Industrial and Corporate Change, 12(3), 577-606.
https://doi.org/10.1093/icc/12.3.577

Wang, C.L. y Ahmed, P.K. (2007). Dynamic capabilities: A review and research agenda.

International Journal of Management Review, 9(1),

31-
51. https://doi.org/10.1111/j.1468-2370.2007.00201.x



Referencias 140

Wang, C. L. (2008). Entrepreneurial orientation, learning orientation, and firm performance.
Entrepreneurship Theory and Practice, 32(4), 635-657.

https://doi.org/10.1111/j.1540-6520.2008.00246.x

Wong, |. A. y Gao, J. H. (2014). Exploring the direct and indirect effects of CSR on
organizational commitment: The mediating role of corporate culture. International

Journal of Contemporary  Hospitality = Management, 26(4), 500-525.
https://doi.org/10.1108/1JCHM-05-2013-0225

World Travel & Tourism Council. (2019). Travel & Tourism: Generating jobs for youth. WTTC.

[Archivo PDF].

https://wttc.org/Portals/0/Documents/Reports/2019/Social%20Impact-
Generating%20Jobs%20for%20Youth-Jan%202019.pdf?ver=2021-02-25-182754-083

World Travel & Tourism Council. (2020). Travel & Tourism- Global Economic Impact & Trends.
WTTC. [Archivo PDF].

https://wttc.org/Portals/0/Documents/Reports/2020/Global%20Economic%20Impac
t%20Trends%202020.pdf?ver=2021-02-25-183118-360

Youndt, M. A. y Snell, S. A. (2004). Human resource configurations, intellectual capital, and

organizational performance. Journal of Managerial Issues, 16(3), 337—-360.

Yuen, T. J. y Majid, M. S. (2007). Knowledge-sharing patterns of undergraduate students in
Singapore. Library Review, 56(6), 485-494.

http://dx.doi.org/10.1108/00242530710760382

Zollo, M.y Winter, S.G. (2002). Deliberate learning and the evolution of dynamics capabilities.
Organization Science, 13(3), 339-351. https://doi.org/10.1287/0rsc.13.3.339.2780






Septiembre 2021

Las Palmas de Gran Canaria

e i

g S
PR
= :s-';fﬁjf&

ai .L ,. ) e -
0,0 % o T E




