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RESUMEN

El alojamiento es vital para la economia y el turismo, requiriendo una estructura organizacional
solida y una cultura laboral positiva para satisfacer las necesidades de los clientes. De esta manera,
el objetivo de esta investigacion fue analizar el clima laboral y su impacto en la gestion empresarial
en San Juan Hotel en la ciudad de Cuenca. Se utilizé de metodologia un enfoque cuantitativo, de
alcance descriptivo, disefio no experimental, y tipo transversal. La muestra fue de tipo censo,
considerando 19 colaboradores y se utilizé un cuestionario de 26 preguntas con escala Likert con
un valor de Alfa de Cronbach de 0,921. Los resultados, evidencian los datos demogréficos y
laborales del personal del San Juan Hotel. Se destaca la concentracién en el grupo de 31-40 afios.
Hay equidad en estado civil y nivel educativo. Se logré evidenciar alta rotacion en el personal. Por
otro lado, dentro del clima laboral se refleja orgullo y satisfaccién frente a la organizacion, pero
baja satisfaccion con respecto al tiempo y comunicacion. Se evidencid una percepcion positiva en
aspectos de gestion empresarial del hotel, aunque con variaciones en ciertos aspectos. Se concluye
que el ambiente laboral impacta en el éxito hotelero, beneficia al servicio, retencion y
productividad. Priorizarlo es estratégico para la obtencion de resultados y un crecimiento
sostenible. La gestion empresarial debe enfocarse en mejorar el clima laboral como inversion
estratégica. Es por ello que la evaluacion constante del clima laboral orienta a generar estrategias
para un ambiente laboral positivo y efectivo.

Palabras clave: Clima laboral, gestion empresarial, sector hotelero, productividad laboral



ABSTRACT

Accommodation is vital to the economy and tourism, requiring a strong organizational structure
and a positive work culture to meet customer needs. In this way, this research aimed to analyze the
work environment and its impact on business management at the San Juan Hotel in Cuenca. A
quantitative approach was used as a methodology, with a descriptive scope, non-experimental
design, and transversal type. The sample was census-type, considering 19 collaborators, and a
questionnaire of 26 questions with a Likert scale and a Cronbach's Alpha value of 0.921 was used.
The results show the demographic and employment data of the San Juan Hotel staff. The
concentration in the 31-40-year-old group stands out. There is equity in marital status and
educational level. High staff turnover was evident. On the other hand, pride and satisfaction with
the organization are reflected within the work environment, but low satisfaction with respect to
time and communication. A positive perception was evident in aspects of the hotel's business
management, although with variations in certain aspects. It is concluded that the work environment
impacts hotel success, benefits service, retention, and productivity. Prioritizing it is strategic for
obtaining results and sustainable growth. Business management should focus on improving the
work environment as a strategic investment. Therefore, constant evaluation of the work conditions
guides the generation of strategies for a positive and effective work environment.

Keywords: Work environment, business management, hotel industry, work productivity.



Introduccion

La actividad econdmica del alojamiento, vinculada al turismo, es vital para una nacion,
brindando factores tangibles e intangibles en su consumo (Conde & Amaya, 2007). Empresas
como hoteles requieren estructuras organizativas sélidas y gestion eficiente para satisfacer a los
clientes, haciendo que la cultura y el ambiente laboral sean fundamentales (Yuctor & Salazar,
2019). Visto de esta manera, uno de los elementos esenciales para contribuir a estos aspectos, es
la gestion de los recursos humanos; esta gestion se centra en la interaccion entre el desempeno
laboral y el clima organizacional, lo que puede ayudar a las empresas ecuatorianas a implementar
herramientas que contribuyan a una mayor efectividad laboral (Sumba et al., 2022).

En ese sentido, el clima organizacional ha adquirido una gran relevancia en todas las
empresas, organizaciones o instituciones, tanto publicas como privadas (Pinedo & Delgado, 2020),
y en el que también esta inmerso el sector hotelero (Puerto, 2022). Esto se debe a que los lideres
que se encuentran en puestos altos son conscientes de que el logro de los objetivos de la institucion
depende, en gran medida, de dos factores: el ambiente laboral y la satisfaccion de los trabajadores;
pues en la actualidad, estas dos variables son consideradas de gran importancia (Ramirez et al.,
2021). Pues tanto la optimizacién e incremento productivo de la organizacion depende
significativamente del clima laboral (Solérzano et al., 2020).

Segun los autores Loaiza Massuh et al. (2019); Sifuentes et al. (2020), el clima laboral es
la percepcion compartida por los empleados sobre practicas y comportamientos de la organizacion.
A ese respecto, Pilligna & Arteaga (2019), menciona que el clima laboral abarca factores
emocionales y fisicos que afectan el comportamiento y rendimiento del equipo laboral. Impacta

en la percepcion del trabajo, satisfaccion, productividad y considera tanto el ambiente humano



como fisico. Esto influye en la satisfaccion del personal y, por ende, en la productividad de la
empresa.

Es por ello que, los lideres de la organizacion les corresponde la tarea de reconocer y
examinar el ambiente de trabajo interno, con el fin de hacer elecciones informadas al administrar
el conocimiento en la empresa (Torres et al., 2018). Estas decisiones deben permitir la mejora
continua, no solo en los aspectos técnicos, sino también en el recurso mas valioso de la empresa:
su talento humano; desde luego, el ambiente laboral incide en la satisfaccion de los trabajadores
(Soria et al., 2019). Las empresas y sus representantes deben prestar atencion periddica al estudio
del ambiente laboral y validar nuevas practicas para mantener un ambiente de trabajo favorable,
lo que a su vez fomenta la sostenibilidad interna, el compromiso, la dedicacion, la lealtad de los
trabajadores y alcanzar oportunamente los fines organizacionales (Daza et al., 2021). De ese modo,
el clima laboral representa el confort de la empresa convirtiéndose en un aspecto esencial para
conseguir metas y asegurar sostenibilidad, gestionamiento y crecimiento de la misma (Cortés &
Leal, 2019).

Por otro lado, pese a la relevancia que toma el clima organizacional, las empresas enfrentan
cambios debido a globalizacion, tecnologia, sociedad y economia; el capital humano se adapta
para cumplir objetivos y satisfacer necesidades econdmicas y profesionales. Para lograrlo, se
requieren condiciones que permitan el progreso eficiente del trabajador (Sarria, 2021). Aquello
hace énfasis en que el entorno fisico y humano en el que se desenvuelve el trabajador influye en
la productividad de la organizacion (Jimenez & Jimenez, 2016).

Lamentablemente, algunas organizaciones no comprenden la importancia del entorno
laboral, lo que dificulta mantener una produccion constante y creciente; estas empresas son

consideradas internamente débiles, dado que los empleados son una pieza clave para el éxito de



una organizacion (Taheri et al., 2020). Esto se aplica también al sector hotelero, donde la falta de
intervenciones para mejorar el clima organizacional afecta la productividad y la conexion entre el
componente humano y el ambiente laboral (Dominguez et al., 2010).

Y es que el éxito en satisfacer los objetivos organizacionales, como también de las
necesidades de los clientes y trabajadores, depende significativamente del clima laboral, lo cual
puede complicar el compromiso de los trabajadores (Raziq & Maulabakhsh, 2015; Chirinos et al.,
2018). Tanto el gestionamiento como el desempefio organizacional, pueden encontrarse
obstaculizado por este aspecto, incidiendo en el comportamiento de los miembros corporativos,
tanto individual como grupalmente (Nurhilalia et al., 2019; Arfah & Putra, 2019); Firman et al.,
2020). Es importante afiadir que el gestionamiento empresarial implica la direccion de aspectos
financieros, logisticos, productivos y del capital humano de la organizacion (Padilla et al., 2019);
y la eficacia de todos estos aspectos dependen en gran medida del clima organizacional
(Berberoglu, 2018).

Asi, el buen ambiente laboral es crucial para el éxito de una organizacion y su falta de
reconocimiento puede afectar la gestion empresarial. Estd estrechamente relacionado con la
satisfaccion laboral, lo cual es esencial para evaluar y mejorar el desempefio de los empleados,
especialmente en la industria hotelera donde influye en la calidad del servicio (Yuctor & Salazar,
2019). Por lo tanto, y teniendo en cuenta la perspectiva de Cortés & Leal (2019), “el clima laboral
se convierte en otro activo de la empresa y como tal debe valorarse e invertir esfuerzos en
maximizarlo” (p. 146). Desde esta posicion, nace la pregunta de ;Cual es el impacto del clima
laboral en la gestion empresarial del San Juan Hotel en la ciudad de Cuenca? y el objetivo de esta
investigacion se centra en analizar el clima laboral y su impacto en la gestion empresarial en San

Juan Hotel en la ciudad de Cuenca.



Estado del arte

Si bien es cierto, las empresas buscan identificar los elementos que generan un buen
ambiente laboral para sus empleados, con el objetivo de lograr tanto el cumplimiento de metas
personales como los objetivos de la organizacion. Un clima laboral negativo afecta a los
empleados, debilitando relaciones, generando insatisfaccion y provocando la salida de talento, lo
que aumenta la rotacion de personal y dificulta el logro de objetivos de la empresa (Davies, 2022).
Por lo tanto, es crucial comprender como fomentar un clima laboral adecuado en el que todos los
miembros se sientan comodos, de manera que los resultados del trabajo contribuyan al éxito de la
organizacion (Encinas, 2019).

En ese sentido, el clima laboral es un indicador fundamental en el desarrollo
organizacional; permite el éxito y el desarrollo empresarial; ademas, la gestion adecuada de la
inteligencia emocional, la continuidad de planes y programas, la confianza, la solidaridad y la
resolucion de conflictos contribuyen al crecimiento humano y organizacional (Hualcas, 2021). El
clima organizacional es una medida de como los colaboradores se sienten respecto a la
organizacion; representa un sistema dindmico que incluye las caracteristicas de la organizacion y
los individuos que la conforman; ademas el clima organizacional es percibido por los trabajadores
y afecta su comportamiento laboral, actuando como un factor mediador entre los aspectos
organizacionales y el comportamiento individual (Silva et al., 2020).

Del mismo modo, para Ruiz (2021), la percepcion de los miembros de una organizacion
estd estrechamente vinculada al clima laboral, el cual puede describirse como el ambiente en el
que se desenvuelven. Este ambiente se compone de sentimientos y emociones tanto positivas como

negativas, y afecta directamente la forma en que los colaboradores valoran su trabajo. Para



asegurar una alta productividad, resulta crucial que las instituciones se enfoquen en crear un
entorno agradable donde los empleados sientan que trabajan en un lugar placentero.

Pues distintos eruditos en materia del clima laboral, enfatizan los diferentes armentos
teoricos que refieren ha dicho aspecto. A continuacion, en la siguiente tabla se destacan los
expositores mas prominentes que han hecho hincapié en el clima organizacional.

Tabla 1

Teorias asociadas al clima organizacional

Aiio Autor Concepto
1930 Kurt Lewin El concepto de "clima laboral" se origina a partir de la Teoria de Campo de Kurt Lewin.
Esta teoria se distingue por su capacidad para establecer el papel que permite a las
personas interactuar con su entorno. En este sentido, cada individuo evalua los
acontecimientos que tienen lugar en su entorno y, como resultado, desarrolla una
apreciacion personal de su realidad y un patrén de comportamiento.

1959 Frederick La Teoria de los dos factores de Herzberg sugiere que la satisfaccion laboral se divide
Herzberg en factores extrinsecos (condiciones laborales como salario y seguridad) y factores
intrinsecos (contenido del trabajo y responsabilidad). Ambos tipos de factores influyen

en la satisfaccion en el trabajo.

1960 Douglas McGregor propuso dos teorias: Teoria X (empleados perezosos, control) y Teoria Y
McGregor (empleados motivados, autonomia). La eleccion de una teoria influye en el clima laboral:
X es autoritario y desconfiado, Y es participativo y positivo. Los lideres que aplican la

Teoria Y mejoran el clima, mientras que los de la Teoria X lo empeoran.

1968 Rensis Likert  Sostiene que el comportamiento de los trabajadores se debe a la actitud de los directivos
y las condiciones organizacionales que perciben. Esta teoria se centra en la percepcion
de los trabajadores sobre su ambiente laboral, incluyendo la estructura organizativa, el
salario y la satisfaccion. Likert define tres tipos de variables: causales (que influyen en
los resultados de la empresa), intermedias (evaltian el estado interno de la empresa) y
finales (resultados obtenidos por la empresa). Seglin esta teoria, el comportamiento de
los trabajadores se relaciona con la percepcion del trato que reciben de sus jefes.

1992 Edgar Schein ~ Schein enmarca al clima laboral dentro de la cultura organizacional, dado que este
agrupa habitos, creencias, normas, valores, actitudes y expectativas compartidos por
todos los miembros de una organizacion, que reflejan la mentalidad predominante. Es
un patréon creado por un grupo para abordar problemas de adaptaciéon externa e
integracion interna, y se considera deseable transmitirlo a nuevos miembros como la
forma correcta de percibir, pensar y sentir.

1999 Daniel Goleman enfatiza que la inteligencia emocional, que abarca la gestion de emociones
Goleman propias y ajenas, es esencial para el éxito en el trabajo. Esto se relaciona con un clima
laboral positivo, que depende de buenas relaciones interpersonales, comunicacion
efectiva y manejo de conflictos. Goleman destaca la empatia, la autorregulacion
emocional y la creacion de un ambiente positivo como elementos clave que influyen en
la percepcion del clima laboral, lo que a su vez impacta en la productividad, el
compromiso y la satisfaccion de los empleados.



Aiio Autor Concepto

2002 Fred Luthans  Este autor enfatiza que la cultura organizacional refleja como una organizacién gestiona
su entorno, es una mezcla compleja de creencias, comportamientos, mitos y mas. El
clima organizacional es complejo y varia desde perspectivas objetivas hasta
percepciones individuales, ya que el comportamiento de los empleados depende de
cémo perciben los factores organizacionales. Estas percepciones se basan en las
experiencias y actividades de los miembros con la organizacion, lo que hace que el clima
sea una interaccion entre caracteristicas personales y organizacionales.

2011 Chiavenato El clima laboral se ve influenciado por varios factores, y Chiavenato destaca que cada
organizacion tiene su propia cultura organizacional. Comprender esta cultura es esencial
para comprender la organizacion, ya que representa las normas informales que guian el
comportamiento diario. El clima laboral se construye a través de componentes invisibles
como los sentimientos grupales, actitudes, expectativas y afectos de los miembros del
equipo, que son lo que los individuos perciben en su entorno laboral.

Nota. Recuperado de Ganga et al., 2015; Jimenez, 2015; Solis, 2018; Reyes et al., 2022; Vargas, 2022.

Desde ese orden de ideas, el clima laboral se refiere a las percepciones individuales de los
miembros de una organizacion sobre el sistema de gestion y se forman microclimas con liderazgo
para cada uno de ellos. Estd vinculado a la satisfaccion y productividad, y depende de una buena
gestion, desarrollo cultural y calidad de direccion; de manera que, mejorar el clima laboral requiere
innovacion en técnicas y puede medirse a través de escalas de evaluacion (Bravo & Nufiez, 2021).

Por otro lado, toda persona que se enmarque dentro de los negocios debe tener como rasgo
principal la gestion empresarial, de manera que, en el sistema empresarial, esta gestion es un
instrumento fundamental para el progreso econdmico, ya que representa el progreso econdémico al
garantizar el equilibrio entre oferta y demanda, reducir costos y beneficiar al consumidor. Refleja
la eficiencia del mercado al satisfacer las necesidades de la sociedad mediante la asignacion
adecuada de recursos (Suérez, 2018).

Ademas, es pertinente denotar que las funciones principales que integran la gestion
empresarial son la planificacion, organizacion, direccion, liderazgo y control, estas funciones se
orientan y se miden a través de herramientas e indicadores de gran valor para el progreso
empresarial. Con una gestion adecuada, la empresa obtendrd excelentes resultados y podra

establecer nuevas metas (Sudrez, 2018).



La gestion empresarial implica realizar tramites y proyectos para administrar una empresa,
en el que los modelos de gestion se aplican en todas las dimensiones organizacionales; los
gobiernos utilizan modelos de gestion para desarrollar politicas y acciones con el objetivo de
alcanzar sus metas (Acosta & Jiménez, 2020).

En funcion de lo planteado, segun la investigacion de Quispe (2019), tiene como finalidad
determinar la influencia de la gestion empresarial en el clima organizacional. Segun los resultados
obtenidos, existe una influencia directa significativa y positiva entre la gestion empresarial
(planeamiento, organizacion, direccion y control) y el clima organizacional. Sin embargo, se
observa que la gestion empresarial es deficiente y el clima organizacional de los trabajadores es
malo. Para abordar esta situacion, se propone una estrategia sistémica que incluye estrategias de
mercado, talento humano, administracion, finanzas y operaciones. La implementacion de estas
estrategias puede mejorar tanto la gestion empresarial como el clima organizacional de los
trabajadores.

Por otro lado, Patron et al. (2017) tuvo como objetivo determinar el grado de apertura del
clima organizacional en los hoteles participantes. Los resultados de la investigacion evidenciaron
que la formacion de lideres que fomenten un clima organizacional abierto, propicio para la
innovacion y la adaptacion al cambio, es crucial y no esta relacionada con la clasificacion o el
tamafio del hotel. Por lo tanto, es urgente que las empresas preparen a sus directivos y gerentes en
este aspecto. Se realizara un estudio en otros hoteles de la region con diferentes clasificaciones y
tamanos para analizar los patrones de formacion de lideres que promuevan el clima organizacional
necesario para la innovacion.

Segun la autora, Cajamarca (2019), tuvo como finalidad mejorar el clima laboral en el

Hotel “X”, para lo cual se utiliz6 el método cualitativo y cuantitativo y a su vez como técnica de



recoleccion de datos se empled la encuesta, donde los empleados contestaron 20 preguntas
relacionadas al clima laboral y los clientes 12 preguntas vinculadas a la calidad del servicio en el
hotel. Los resultados de la investigacion se presentaron en graficos de pastel que mostraban el
porcentaje de puntuacion asignada en una escala de Likert del cero al cinco. Se encontrd que el
clima organizacional presenta deficiencias tanto en el ambiente laboral como en la calidad del
servicio. Con base en esta informacion, se propone un plan de accion estratégico para mejorar la
organizacion a mediano y largo plazo. Este plan beneficiara a directivos, empleados y clientes, y
se llevaran a cabo acciones especificas dentro del plazo establecido.

Los autores Parra et al. (2021), se centraron en a analizar el liderazgo como prospectiva del
clima organizacional en el sector hotelero de Cartagena de Indias. El estudio logré destacar como
resultado que en el sector hotelero el estilo de liderazgo genera una relacion con el clima
organizacional predominante con un coeficiente de Pearson de 0,86, determinando una relacion
muy significativa. Se concluy6 que, en las organizaciones objeto de estudio el estilo de liderazgo
es generalmente autoritario y cerrado, lo que implica tensiones en el ambiente y en la ejecucion de
los procesos.

Desde otro angulo, Bravo (2022), tuvo como propdsito analizar el clima organizacional en
empresas turisticas de Ecuador y propuso acciones integradoras para mejorar su gestion y
eficiencia de manera continua. Los resultados del estudio demostraron que la actividad turistica en
Ecuador estd en crecimiento, pero hay problemas en el clima organizacional y la calidad del
servicio. Se proponen acciones para mejorar el disefio del clima organizacional en empresas
turisticas, con el objetivo de homogeneizar los estudios y ofrecer una herramienta de mejora
continua. La gerencia de estas empresas juega un papel clave y debe utilizar instrumentos de

evaluacién continua y capacitarse constantemente. Las acciones para mejorar el clima



organizacional se dividen en resolver problemas organizacionales, problemas individuales de los

trabajadores y mejorar la interaccion persona-situacion. Estas acciones deben adaptarse a la

estructura de cada empresa y abordar las necesidades especificas de manera integral.
Metodologia

La metodologia de este estudio se basd en un enfoque cuantitativo dado que por medio de
datos numéricos se puede cumplir con el propdsito de esta investigacion, tuvo un alcance
descriptivo, ya que se busco describir los distintos aspectos del clima organizacional. Se utiliz6 un
disefio no experimental porque el investigador no manipuld intencionalmente las variables; los
resultados fueron presentados tal como se evidencio la realidad del fendmeno. El estudio fue de
tipo transversal, puesto que se recolectd la informacién en un solo momento para su posterior
tabulacion e interpretacion.

La poblacion objetivo fueron los empleados del San Juan Hotel en la ciudad de Cuenca. Se
utilizd un muestreo de tipo censo, ya que se disponia del nimero actual de colaboradores, que
comprendia 19 individuos.

Para la recoleccion de datos, se aplico la técnica encuesta con el instrumento cuestionario
de 19 preguntas sobre el clima laboral y 7 preguntas sobre la gestion empresarial que utilizaba una
escala de Likert, que iba desde "Totalmente en desacuerdo" hasta "Totalmente de acuerdo". Se
evalud la consistencia del cuestionario mediante el coeficiente de Alfa de Cronbach, con un umbral
minimo aceptable de 0,6. Los resultados se denotan en la Tabla 2, que exponen un valor de 0,921,
declarando la validez en el instrumento utilizado.

Tabla 2

Estadistica de fiabilidad Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach N de elementos
921 19

Elaboracion: Propia
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A continuacion, se exhiben los hallazgos del cuestionario aplicado en el personal del San

Juan Hotel en la ciudad de Cuenca.

Tabla 3

Datos sociodemograficos

Frecuencia  Porcentaje
Sexo Femenino 12 63,16%
Masculino 7 36,84%
Menos de 20 afios 2 10,53%
De 21 a 30 afios 7 36,84%
Edad De 31 a 40 afios 8 42,11%
De 41 a 50 afios 2 10,53%
Mas de 50 afios 0 0,00%
Soltero 8 42,11%
Casado 8 42,11%
Estado civil Viu_do . 0 0,00%
Union libre 1 5,26%
Divorciado 2 10,53%
Separado 0 0,00%
Bésica 0 0,00%
Nivel de escolaridad Bachillerato 8 42,11%
Tercer nivel o superior 11 57,89%
Ama de llaves 9 47.37%
Departamento al que Cocina 5 26,32%
pertenece Eventos 3 15,79%
Recepcion 2 10,53%
Tiempo de antigtiedad 0a1ano 10 52,63%
1 afio a 3 afios 9 47,37%
Total 19 100,00%

Elaboracion: Propia

La tabla 3 exhibe datos acerca de caracteristicas demograficas y laborales del personal de

San Juan de Hotel. A simple vista, la organizacion parece adecuada y revela detalles pertinentes

sobre género, edad, estado civil, nivel educativo, area laboral y tiempo de permanencia en el

empleo actual.

La concentracion de personas con respecto a la edad se encuentra en el rango de 31 a 40

afios (42,11%). Se denota una distribucion equitativa entre los estados civiles "Soltero" y "Casado"



11

con el 42,11% para cada uno, y la mayoria en el nivel de escolaridad "Tercer nivel o superior"

representa el 57,89%.

El porcentaje mas alto en la categoria de departamento al que pertenece es "Ama de llaves"

con el 47,37% evidenciando que representan la mayor cantidad dentro del personal de San Juan

de Hotel. Frente a la distribucion del tiempo de antigiiedad en el trabajo actual se denota que el

52,63% tiene de 0 a 1 afio y el 47,37% corresponde a 1 a 3 afios, lo que posibilita considerar que

existe una rotacion alta, dado que el personal tiene un tiempo corto de permanencia en San Juan

de Hotel.
Tabla 4

Clima laboral en el personal de San Juan de Hotel

N x Desv. Varianza
Comprendo los objetivos, las politicas y estrategias de la 19 3,37 1,257 1,579
empresa.
Me siento orgulloso/a de formar parte de la empresa 19 384 1,167 1,363
Entiendo las responsabilidades de mi puesto. 19 421 0,976 0,953
Conozco los riesgos laborales a los que estoy expuesto. 19 3,68 1,250 1,561
La empresa cumple con las condiciones de seguridad y salud 19 3,00 1,414 2,000
en el trabajo.
Las instalaciones de la organizacion son acordes a mis 19 3,58 1,121 1,257
necesidades (iluminacion, ventilacién, temperatura, bafios y
zona de descanso).
La empresa me proporciona las herramientas necesarias para 19 3,63 1,342 1,801
ejercer mi labor.
Me gusta el trabajo que realizo en laempresay me siento parte 19 3,74 1,195 1,427
de ella.
Siento que tengo oportunidad de crecimiento dentro de la 19 2,95 1,129 1,275
empresa.
La empresa cuenta con un programa de recompensas. 19 2,26 1,327 1,760
Mi salario es acorde a las actividades que realizo. 19 3,05 1,353 1,830
Mi trabajo es reconocido y valorado. 19 321 1,437 2,064
Me siento parte importante de mi equipo de trabajo. 19 3,53 1,349 1,819
Mis opiniones e ideas son tomadas en cuenta por mi jefe. 19 3,58 1,216 1,480
Mis lideres tienen comunicacién asertiva y continua. 19 3,00 1,374 1,889
La empresa se preocupa por capacitarme continuamente para 19 2,79 1,512 2,287
mejorar mi desempefio en las actividades que realizo.
Tengo suficiente tiempo para mi trabajo, mi familia y 19 2,53 1,467 2,152
desarrollo personal.
El horario de trabajo es adecuado. 19 284 1,675 2,807
Me siento motivado/a en la empresa. 19 2,95 1,580 2,497

Elaboracién: Propia
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En la tabla 4, se refleja la perspectiva de los empleados sobre diversos aspectos laborales
y la empresa en la que trabajan. Las afirmaciones que expresan orgullo por ser parte de la empresa
y satisfaccion laboral obtienen medias mas altas, insinuando un nivel aceptable de compromiso y
contento entre los empleados. En contraste, algunas afirmaciones reciben calificaciones méas bajas,
como la suficiencia de tiempo para trabajo, familia y desarrollo personal, asi como la existencia
de programas de recompensa. Estos aspectos podrian requerir atencion para equilibrar la vida
laboral y personal, y establecer sistemas de reconocimiento mas efectivos.

La importancia de la comunicacion efectiva en el ambiente laboral se refleja en las bajas
medias en afirmaciones relacionadas con la comunicacion de los lideres. Esto sugiere un margen
para mejorar la calidad y frecuencia de la comunicacion en la empresa. En cuanto al desarrollo
profesional y el reconocimiento, las medias intermedias en afirmaciones sobre el valor del trabajo
y las oportunidades de crecimiento indican que los empleados podrian beneficiarse de un mayor
reconocimiento y perspectivas de avance. La tabla provee informacion valiosa sobre cémo los
empleados perciben diversos aspectos de su trabajo. La variabilidad en las respuestas sefiala areas
donde la empresa podria enfocar sus esfuerzos para mejorar la satisfaccion y compromiso de los
empleados.

Tabla 5

Gestion empresarial en San Juan Hotel

N x Desv. Varianza

El hotel tiene una administracion eficiente 19 4,05 0,705 0,497
Bajo su conocimiento la organizacion ha establecido la filosofia 19 4,89 0,315 0,099
empresarial

Considera que el hotel satisface en su totalidad a los clientes 19 4,89 0,315 0,099
Considera que el hotel debe emplear los conocimientos sobre gestion 19 5,00 0,000 0,000
empresarial para impulsar su crecimiento

El hotel ha distribuido las funciones de cada puesto de trabajo 19 447 0,697 0,485
adecuadamente

Considera que el gerente es un buen lider 19 4,05 0,705 0,497
Considera que el gerente gestiona adecuadamente el desempefio de las 19 442 0,769 0,591

actividades diarias
Elaboracion: Propia
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En Ila tabla 5, se denota que los encuestados tienen una percepcion positiva de varios
aspectos del hotel sobre la gestion empresarial. La mayoria de los encuestados estan de acuerdo
en que el hotel tiene una administracion eficiente (promedio de 4,05) y que la organizacion ha
establecido una filosofia empresarial s6lida bajo su conocimiento (promedio de 4,89). Ademas,
consideran que el hotel satisface completamente a los clientes (media de 4,89) y que debe emplear
conocimientos sobre gestion empresarial para impulsar su crecimiento (puntuacién maxima de
5.00). Sin embargo, existen variaciones significativas en las opiniones sobre otros aspectos, como
la distribucion de funciones en los puestos de trabajo y la percepcion sobre el gerente como lider

y gestor diario.
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Correlacion entre el clima laboral y la gestion empresarial
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En cuanto al Clima Laboral, se observa que la comprension de los objetivos y estrategias
empresariales, el orgullo de pertenencia, la provision de herramientas necesarias, el disfrute del
trabajo, las oportunidades de crecimiento, el reconocimiento, el sentido de pertenencia, y la
comunicacion efectiva con los lideres se correlacionan positivamente con diversos aspectos del
clima laboral. Esto sugiere que estos factores estan relacionados con un clima laboral positivo. Por
otro lado, la percepcion de riesgos laborales y la distribucion adecuada de funciones no parecen
tener una fuerte relacion con el clima laboral.

Entre los aspectos mas relevantes, se encontro una correlacion destacada (0,799) entre la
comprension que tienen los empleados de los objetivos, politicas y estrategias de la empresa y la
percepcion de una gestion eficaz del hotel. Considerando asi que, los empleados tienen un
entendimiento mas claro de la direccion y las estrategias de la empresa, tienden a evaluar de
manera mas positiva la gestion.

Asimismo, se hallé una correlacion notable (0,799) entre el sentimiento de orgullo de
pertenecer a la empresa y la eficiencia en la administracion del hotel. Es decir, el orgullo que
sienten los empleados al formar parte de la empresa esta vinculado a la percepcion de una gestion
efectiva.

En cuanto a la percepcion de condiciones seguras y saludables en el trabajo, se encontrd
una correlacion significativa (0,736) con la eficiencia en la gestion del hotel. Esto sefiala que
cuando los empleados perciben que la empresa prioriza su seguridad y bienestar en el trabajo,
tienden a tener una mejor evaluacion de la gestion.

En relacion a las oportunidades de crecimiento dentro de la empresa, se encontré una

correlacion significativa (0,766) con la eficiencia en la administracion. Se establece que los
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empleados perciben que tienen oportunidades de desarrollo en la empresa y tienden a tener una
mejor percepcion de la gestion.

Adicionalmente, se observo una correlacion significativa (0,766) entre la presencia de un
programa de recompensas y la eficiencia en la gestion. Esto indica que la existencia de un
programa de recompensas se relaciona con una evaluacion mas positiva de la gestion.

Por tultimo, se detectd una correlacion destacada (0,851) entre la percepcion de que el
salario es justo en relacion a las actividades realizadas y la eficiencia en la gestion. Esto sugiere
que la equidad salarial est4 asociada a una mejor percepcion de la gestion.

Conclusiones

El ambiente de trabajo es un factor clave en el éxito de cualquier negocio, incluida la
industria hotelera. Estos se beneficiaran en términos de servicio al cliente, retencion de empleados,
productividad y reputacion en la industria si priorizan un ambiente de trabajo positivo, el bienestar
y la satisfaccion de sus empleados (Encinas, 2019). La gestion empresarial en la industria hotelera
debe considerar continuamente la mejora del clima laboral como una inversion estratégica para
lograr resultados superiores y un crecimiento sostenible (Suarez, 2018).

En conclusion, los resultados del analisis del clima laboral en el San Juan Hotel en Cuenca
sefialan areas de fortaleza, como el orgullo y la satisfaccion laboral, pero también identifican
desafios en aspectos como el equilibrio trabajo-vida, la comunicacion efectiva y el reconocimiento.
Estos resultados ofrecen una base solida para la toma de decisiones en la gestion empresarial,
destacando la necesidad de abordar las areas de mejora para impulsar un entorno laboral mas
positivo y productivo. La comprension de los objetivos y estrategias empresariales, el orgullo de
pertenencia y otros factores relacionados con el clima laboral estan vinculados a un ambiente

laboral positivo. En contraste, la eficiencia en la gestion empresarial no influye en el clima laboral,
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pero la satisfaccion del cliente, una buena gestion de recursos humanos y la promocion de la
innovacion tienen un impacto positivo en este aspecto. Para una comprension mas completa y
profunda de estas percepciones, se recomienda considerar encuestas cualitativas que proporcionen
una vision mas detallada de las necesidades y aspiraciones de los empleados. Dentro de las
limitaciones de la investigacion, se contd con el poco tiempo de disponibilidad del personal para
la contestacion del instrumento. En ultima instancia, se recomienda la evaluacion del clima laboral
de manera constante para el desarrollo de estrategias y politicas que promuevan un entorno laboral
mas satisfactorio y efectivo. Asi como el desarrollo de talleres de liderazgo y compromiso para la
alta direccion con la finalidad de incentivar el desarrollo de estrategias en beneficio del personal
de San Juan Hotel. Por lo que es necesario que se realice un estudio para analizar la efectividad en
la ejecucion de las estrategias en la organizacion de estudio.
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