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RESUMEN

La finalidad de esta investigacion fue examinar el ambiente laboral y su relacion con la gestion del
talento humano en dos restaurantes del sector de servicios de San Joaquin, Cuenca. Se realiz6 un
estudio con un marco cuantitativo, disefio no experimental, de corte transversal y de alcance
descriptivo-correlacional. Se recopil6 informacion a través de una encuesta basada en una escala
de Likert con la poblacion total de 27 trabajadores. Los datos fueron procesados utilizando el
modelo de ecuaciones estructurales en el software SmartPLS4. El instrumento mostro alta
fiabilidad, con un Alfa de Cronbach de 0.982 para ambas variables. Los resultados indicaron una
asociacion positiva y de elevada magnitud entre el ambiente laboral y la gestion del talento humano
con un coeficiente de trayectoria de p = 0.988 y un coeficiente de determinacion R? = 0.975, lo
que indica que, dentro del modelo estimado, el clima laboral explica el 97.5 % de la variabilidad
observada en la gestion del talento humano, sin que este resultado permita establecer por si solo
una relacion causal. Ademas, la motivacion fue la dimensién mas representativa de la Gestion de
Talento Humano, mientras que las Decisiones y Expresar Opiniones destacaron dentro del Clima
Laboral. Se concluye que un clima laboral positivo esta relacionado con una valoracién favorable
de la gestion del talento humano en los dos restaurantes estudiados, lo que respalda la hipétesis de
relacién planteada.

Palabras Clave: clima laboral, gestion de talento humano, sector servicios, modelo de

ecuaciones estructurales



ABSTRACT

The purpose of this research was to examine the work environment and its relationship with human
talent management in two restaurants in the service sector of San Joaquin, Cuenca. A study was
conducted with a quantitative framework, non-experimental design, cross-sectional approach, and
descriptive-correlational scope. Information was collected through a survey based on a Likert scale
with a total population of 27 workers. The data were processed using the structural equation model
in SmartPLS4 software. The instrument showed high reliability, with a Cronbach's Alpha of 0.982
for both variables. The results indicated a positive and high-magnitude association between the
work environment and human talent management with a path coefficient of f = 0.988 and a
determination coefficient R2 = 0.975, indicating that, within the estimated model, the work climate
explains 97.5% of the variability observed in human talent management, without this result alone
making it possible to establish a causal relationship. Moreover, motivation was the most
representative dimension of human talent management, while decisions and expressing opinions
stood out within the work environment. It is concluded that a positive work environment is related
to a favorable assessment of human talent management in the two restaurants studied, which
supports the proposed relationship hypothesis.

Keywords: work environment, human talent management, service sector, structural equation

model



Introduccion

La gestion del talento humano constituye un componente esencial para el crecimiento de
las empresas, debido a su influencia directa en el desempefio de los trabajadores, su bienestar y el
ambiente laboral. De acuerdo con Martinez et al. (2021), el manejo del talento humano es un
elemento crucial para toda organizacién, independientemente de su tipo o estructura, ya que el
rendimiento optimo de sus colaboradores es clave para potenciar el recurso humano, reforzar el
componente estratégico y alcanzar los objetivos organizacionales propuestos.

En los ultimos afios, los cambios derivados de la globalizacién y el incremento de la
competitividad han llevado a las empresas a replantear sus estrategias de gestion. A ello se suman
los efectos provocados por la pandemia de COVID-19, que afectd significativamente la actividad
economica en América Latina y el Caribe, modificando la dindmica de numerosos sectores
productivos (Zapata y Tovar, 2024). Este escenario ha puesto en evidencia la necesidad de
fortalecer aquellos factores internos que favorecen el desempefio organizacional, entre ellos el
clima laboral y la gestion del talento humano.

Frente al ambito ecuatoriano, las empresas enfrentan el desafio constante de contratar,
capacitar y retener personas para contribuir al cumplimiento de los objetivos institucionales. Por
lo tanto, la gestion del talento humano debe constituir un aspecto estratégico para enfrentar estos
desafios (Santander, 2023). Sin embargo, para muchas organizaciones es dificil trabajar en un buen
ambiente laboral, y eso es de interés tanto para los trabajadores como para la economia empresarial
(Tumbaco et al., 2023).

En el contexto de la economia ecuatoriana, el sector de servicios ocupa un papel relevante
por su aporte al desarrollo econémico y a la creacidn de nuevas fuentes de empleo. Particularmente

en el sector alimenticio (restaurantes), la calidad del servicio esta estrechamente relacionada con



el desempefio de las personas que estan en contacto directo con los clientes. Es asi que el liderazgo,
la motivacion, la comunicacion, el bienestar y el respeto son factores importantes del ambiente
laboral y de la experiencia del consumidor. El clima laboral en este tipo de organizaciones debe
estudiarse en el marco de la gestion de recursos humanos y la administracion de las organizaciones.
Con lo acotado anteriormente, el principal problema en el sector gastrondmico con respecto al
clima laboral radica en la falta de una comprension clara sobre como promoverlo v,
principalmente, como se relaciona con la gestion del talento humano.

En este sentido, la presente investigacion tuvo como propdésito analizar la relacion entre el
clima laboral y el desempefio de la gestion del talento humano en San Joaquin en el sector de
servicios durante el periodo 2020-2025. Para responder a este proposito, se plante6 la siguiente
pregunta de investigacion: ¢El clima laboral incide positiva o negativamente en el desempefio de
la gestion de talento humano? En consecuencia, se formulo la hipdtesis: El clima laboral incide
positivamente en el desempefio de la gestion del talento humano.

Marco Teorico
Marco Tedrico de la variable dependiente: gestion de talento humano
Teorias y definiciones de la variable dependiente: gestion de talento humano

La teoria Y, propuesta por McGregor (1960), destaca la importancia de la motivacion y del
desarrollo personal dentro de las organizaciones. Segun este autor, los trabajadores no solo deben
considerarse como “objetos” que cumplen una actividad laboral; de hecho, son seres humanos que
piensan y sienten. No se restringen a replicar procesos mecanicos o a cumplir con un trabajo ajeno
a los propios intereses personales y profesionales Unicamente para obtener una remuneracion,
como afirma la teoria X. Ademas, McGregor (1960) sefiala que las organizaciones deben promover

ambientes favorables y seguros para fortalecer el desempefio de los trabajadores.



La propuesta de Maslow (1970) sobre la teoria de la motivacion y la personalidad también
permite entender la relevancia de la gestion del talento humano. Bajo este enfoque, las personas
pretenden desarrollarse y superarse conforme van satisfaciendo sus diversas necesidades; esto
incide en su motivacion, comportamiento y forma de desenvolverse en el medio laboral. Cuando
dichas necesidades se cubren, aparecen nuevas hasta conseguir la autorrealizacion y la
trascendencia como principal ambicion personal.

Desde una perspectiva organizacional, Pareja et al. (2022) definen la gestion del talento
humano como una serie de métodos, procesos y acciones de administracién organizacional
orientados a gestionar de manera eficiente procedimientos que facilitan la productividad dentro
del sector empresarial.

Actualmente, uno de los principales desafios de la gestion del talento humano es la
administracion del conocimiento. Ruiz (2026) sefiala que las principales funciones del talento
humano deben centrarse en promover el desarrollo a nivel personal y profesional, en fomentar el
aprendizaje y en determinar puestos de trabajo con un enfoque en la originalidad y la innovacion
con el fin de lograr que los empleados utilicen todo su potencial y logren los resultados previstos.
Investigaciones aplicadas de la variable dependiente: gestion de talento humano

Ulloa et al. (2023) llevaron a cabo un estudio en Tabasco — México, donde intentaron
entender la incidencia de la gestion del talento humano en el ambiente laboral de una organizacion
centrada en la extraccion de hidrocarburos. La investigacion se desarroll6 con enfoque cualitativo
y alcance descriptivo, fenomenoldgico y exploratorio. Los datos evidenciaron que los trabajadores
consideran que hay un buen ambiente laboral y que la gestion humana ejecutada es adecuada, pero
que podria y debe robustecerse. Asimismo, los autores concluyen que los trabajadores enfrentan

dificultades para ser seleccionados en el mercado laboral por sus competencias, habilidades y



beneficios competitivos; por su parte, la empresa enfrenta el desafio de dinamizar la gestion de los
recursos humanos con el objeto de captar, motivar, retener y favorecer la permanencia de los
colaboradores.

De igual manera, Ruiz (2026) analizé la influencia de la gestion de talento humano sobre
la gestion administrativa y el empoderamiento del personal de un hospital de Chachapoyas — Perd.
El estudio se caracteriz por ser cuantitativo, basado en un disefio no experimental, de alcance
explicativo y de analisis transversal. Para realizar el estudio se aplicaron tres cuestionarios a una
muestra de 86 trabajadores, los resultados demostraron que la gestion del capital humano presenta
un impacto representativo en el empoderamiento de los empleados y la gestion administrativa,
segun lo medido por regresion logistica ordinal (0.001 y 0.000). Ademas, el 62.8% de los
empleados sostienen que la gestién de capital humano esta en un nivel intermedio, el 57%
considera que la administracion es eficaz y el 74.4% considera que su grado de empoderamiento
alcanza un nivel moderado.

Marco Tedrico de la variable independiente: clima laboral
Teorias y definiciones de la variable independiente: clima laboral

Litwin y Stringer (1968) sefialan que el clima laboral puede evaluarse a partir de diversos
componentes presentes en una organizacion que impactan en la percepcion de los colaboradores.
Entre estos se encuentra la estructura organizacional, las normas y procedimientos administrativos,
el nivel de responsabilidad, las recompensas, el riesgo, el entusiasmo, el apoyo entre los pares y la
presencia de conflictos dentro del ambiente de trabajo.

En este sentido, Chiavenato (2017) sostiene que el clima organizacional corresponde al
ambiente interno que se da entre los miembros de una organizacién y que mantiene una relacién

estrecha con el nivel de motivacion personal. Cuando las necesidades de los colaboradores son



atendidas, es mas probable que se genere un ambiente positivo, lo cual favorece el compromiso,
la satisfaccion y el alcance de objetivos de la empresa. En cambio, un ambiente desfavorable puede
provocar conflictos, reducir la motivacion y disminuir el rendimiento en el trabajo.

Por otra parte, Cedefio y Zambrano (2021) definen el clima organizacional como la
percepcion que tienen los colaboradores sobre las condiciones del ambiente fisico en el que
desarrollan sus actividades, asi como sobre las politicas, normas y practicas implementadas por la
organizacion.

Lo mismo ocurre con Achote et al. (2022), quienes sefialan que el entorno laboral no es
solo el espacio fisico, sino también el entorno humano en el que los empleados realizan sus tareas.
La motivacion también es importante, ya que los empleados motivados construyen un buen
ambiente de trabajo y la falta de motivacion conduce a conflictos y un mal desempefio
organizacional. Asi, resulta necesario promover un clima ameno en el trabajo para obtener
resultados favorecedores.

Investigaciones aplicadas de la variable independiente: clima laboral

En Nuevo Ledn, México, Reyes et al. (2022) analizaron el clima laboral en el departamento
de Recursos Humanos de un organismo encargado de prestar servicios de salud. Los resultados
evidenciaron que no todos los colaboradores consideran que el clima laboral es bueno y armonioso;
sin embargo, el 98% se sinti6 comprometido con la empresa. Este hallazgo demuestra que, aun
cuando existen aspectos mejorables en el ambiente de trabajo, el compromiso del personal puede
mantenerse en niveles elevados.

De igual forma, Arriola (2022) realiz6 una investigacion en los juzgados de paz letrados
del Cusco, Pert, con el propdsito de determinar la relacion entre el clima laboral y el desempefio

de los trabajadores. Los resultados evidenciaron una asociacion positiva, de intensidad moderada



y estadisticamente significativa entre ambas variables, con un coeficiente de correlacion de

Spearman de 0.647 y p de 0.000. Estos resultados respaldan la idea de que promover un clima

laboral idoneo puede contribuir al fortalecimiento del desempefio de los colaboradores.
Metodologia

Tipo y disefio de investigacion

El estudio tuvo un alcance descriptivo-correlacional, ya que inicialmente se pretendio
describir las caracteristicas del clima laboral y la gestion del talento humano y posteriormente
determinar la relacion entre ambas variables en los trabajadores participantes. Este tipo de alcance
permite identificar si existe 0 no una asociacion entre las variables, sin que se modifique ni se
establezca que una sea la causa de la otra a partir de los resultados obtenidos (Hernandez y
Mendoza, 2023).

Asimismo, la investigacion es de tipo descriptivo porque tiene por objetivo describir las
caracteristicas, propiedades y cualidades de individuos, grupos, procesos, elementos o todo
elemento adicional que se somete a un estudio. De igual manera, es de tipo correlacional, porque
analiza la relacion entre ambas variables a través de un patrén probable para una poblacion o grupo
(Hernandez y Mendoza, 2023).

Ademas, se desarroll6 bajo un enfoque cuantitativo, ya que se estructur6 una encuesta
basada en una medicién numeérica. A través de la ejecucidn de una encuesta se obtuvieron los datos
que posteriormente fueron analizados. En cuanto al disefio, este estudio fue no experimental,
porque se analizaron situaciones ya existentes que no fueron intencionalmente provocadas por la
investigadora (Hernandez y Mendoza, 2023).

Por otro lado, se recurrié a dos técnicas de investigacién. La primera fue la técnica

documental, puesto que se analizaron articulos cientificos en bases indexadas con el propésito de



fundamentar tedricamente el estudio. La segunda correspondié a la técnica de campo, puesto que
se aplicaron encuestas que incluyeron varias preguntas, cuyos resultados se sometieron a un
analisis estadistico para contrastar la hipotesis planteada.

Por otro lado, los sujetos de estudio fueron 27 trabajadores de dos restaurantes del sector
de San Joaquin, ciudad de Cuenca, Ecuador, cuya distribucion es la siguiente:
Tabla 1

Distribucién del personal por cada restaurante

Empresa Area de cocina Area de Area Total de
servicios administrativa ~ Trabajadores
Restaurante 13 5 2 20
Maria
Asuncion
Restaurante El 2 3 2 7

Tequila de San

Joaquin

Elaborado por: La Autora

Meétodos de recoleccion de datos

La encuesta fue estructurada en funcién del marco tedrico de la investigacion. En una
primera version del instrumento se elaboraron 10 items para cada variable. Posteriormente, el
cuestionario fue sometido a un procedimiento de evaluacion y validacion de su contenido a través
de la valoracién de expertos y con la aplicacion de una prueba piloto.

Con base en los resultados del anélisis de confiabilidad a través del coeficiente Alfa de
Cronbach, se efectu6 una depuracion del instrumento. Como resultado de este proceso, el
cuestionario definitivo quedo integrado por siete items para la variable dependiente y diez items

para la variable independiente.



La validacion del contenido de la encuesta se realizé mediante un proceso de validacion de
expertos: un experto académico en investigacion y un experto en gestion de talento humano con
experiencia en recursos humanos, con el proposito de verificar la pertinencia, claridad y coherencia
de los items.

Para obtener la informacion se aplicé un cuestionario estructurado, integrado por preguntas
cerradas relacionadas con las variables de gestion del talento humano y clima laboral. Los items
fueron valorados mediante una escala de Likert de cinco niveles, donde 1 correspondié a
“Totalmente en desacuerdo™ y 5 correspondié a “Completamente de acuerdo”.

Muestra

La poblacion del presente estudio estuvo conformada por 27 trabajadores de dos
restaurantes de comida tipica del sector de San Joaquin, Cuenca, Ecuador. Dado que se cont6 con
acceso a todos los trabajadores, se aplico la encuesta a los 27 participantes y no se necesito6 calcular
una muestra.

Segun Hernandez y Mendoza (2018), este procedimiento resulta adecuado cuando se puede
trabajar con todos los miembros de la poblacion que se quiere estudiar. De este modo, se consigue
informacidn de cada unidad de analisis, sin necesidad de elegir una muestra. En este caso, cuando
se hace un censo de la poblacién accesible, los resultados corresponden a los 27 trabajadores de
las dos organizaciones estudiadas, y no se generalizan estadisticamente a una poblacién mayor.

Adicionalmente, referente a la muestra, varios estudios en el &mbito gastronémico fueron
aplicados con muestras de entre 23 y 27 colaboradores, tal es el caso de Kon y Bravo (2023) que
realizaron un estudio sobre gestién del talento humano y clima laboral, en la Corporacion

Financiera Nacional B.P., sucursal Manta, a través de una encuesta aplicada a sus 27 trabajadores.



RESULTADOS

Prueba Piloto

Antes de aplicar el cuestionario definitivo, se realizd una prueba piloto con diez
participantes con caracteristicas equivalentes a la poblacion estudiada. Esta prueba tuvo como
propdsito determinar la pertinencia, claridad y comprensién de cada item que compone esta
encuesta, asi como verificar el nivel de confiabilidad mediante el coeficiente Alfa de Cronbach.

Con la aplicacion de la prueba piloto se registro un Alfa de Cronbach de 0.982 para ambas
variables, lo que evidencié una alta consistencia interna del instrumento. Posteriormente, se
identificd que algunos items presentaban redundancia en la medicion de las variables. Después de
esta revision, se decidio ajustar la variable Gestion de Talento Humano, eliminando tres items. La
version definitiva qued6 conformada por siete items para la variable Gestion de Talento Humano
y diez items para la variable Clima Laboral.
Tabla 2

Resultados de confiabilidad del instrumento inicial en la prueba piloto

Estadistica de fiabilidad
Variable dependiente “Gestion de Talento Humano”

Alfa de Cronbach 0.982
NUmero de preguntas por variable 10
Variable independiente “Clima Laboral”

Alfa de Cronbach 0.982
NUmero de preguntas por variable 10

Elaborado por: La Autora

Se obtuvo un Alfa de Cronbach de 0.982 tanto para la variable Gestion de Talento Humano
como para la variable Clima Laboral. Este valor refleja una alta consistencia interna entre los items
evaluados. George y Mallery (2021) consideran que, con coeficientes superiores a 0.90, la
fiabilidad es excelente, mientras que valores iguales o superiores a 0.70 pueden considerarse

aceptables. Por su parte, Doval et al. (2023) consideran que el coeficiente Alfa de Cronbach
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contintia siendo una medida apropiada para analizar la consistencia interna de un instrumento,

siempre gque se cumplan los supuestos necesarios para su uso.

En este caso, el valor alcanzado tiene un alto nivel de confiabilidad, lo cual facilita la

obtencion de informacion coherente para examinar la asociacion existente entre las variables

consideradas en este estudio.

Perfil de los encuestados

Tabla 3

Perfil de los encuestados

Frecuencia Porcentaje
Género
Masculino 8 30
Femenino 19 70
Total 27 100
Edad
De 18 a 30 afios 15 56
De 31 a 45 afios 10 37
Mas de 46 afios 2 7
Total 27 100
Nivel de estudios
Medio 13 48
Superior 13 48
Maestria 1 4
Doctorado 0 0
Total 27 100
Cargo que desempefia
Administrador/a 2 7
Ayudante de parrilla 1 4
Ayudante de cocina 6 22
Cajero 1 4
Empleada 1 4
Gerente 2 7
Jefe de cocina 3 11
Mesera/o 7 26
Parrillero 1 4
Polifuncional 3 11
Total 27 100
Afios de experiencia en restaurantes
De 0 a 5 afios 12 44
De 6 a 10 afios 8 30
De 11 a 15 afios 7 26
Total 27 100

Elaborado por: La Autora
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La tabla 3 evidencia las caracteristicas laborales y sociodemograficas de los 27 miembros
que integraron la investigacion. Esta informacion permite conocer con mayor detalle a la poblacion
estudiada y sirve como referencia para comprender posteriormente los resultados relacionados con
la gestidn del talento humano y el clima laboral.

En cuanto al género, los resultados muestran un predominio de mujeres en las empresas,
puesto que el 70% (19 personas) de los encuestados son mujeres, en comparacion con el 30% que
son hombres (8 personas). Estos datos reflejan que hay una importante participacion femenina
dentro de las actividades operativas del sector gastronémico.

Respecto a la edad, se evidencié que la mayor proporcion de los participantes tiene entre
18 y 30 afios, lo que equivale al 56% (15 personas). A continuacion, se encuentra el grupo de 31 a
45 afios con el 37% (10 personas), y, por tltimo, los mayores de 46 afios, que representan un 7%
equivalente a 2 personas. En términos generales, estos resultados muestran que los restaurantes
cuentan principalmente con personal joven.

Con respecto al nivel de formacion académica se puede evidenciar que el 48% tiene
educacion media (13 personas), es decir, que tienen bachillerato completo y otro 48% tiene
educacion superior; sin embargo, solamente el 4% tiene una maestria (1 persona) y no hay ningun
caso de doctorado. De esta manera, la formacion académica del personal se concentra
principalmente entre el bachillerato y la educacion superior.

El puesto de mesero/a, con un 26% (7 personas), es el mas representativo en términos de
cargo, seguido por el ayudante de cocina, que representa al 22% (6 personas). Posteriormente, el
jefe de cocina y polifuncional representan el 11% cada uno, con 3 personas en cada categoria. El
7% corresponde, respectivamente, a los cargos de gerente y administrador/a, mientras que el 4%

corresponde a cajero, empleado, ayudante de parrilla y parrillero. Esta distribucion se alinea con
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el funcionamiento propio de los restaurantes, donde gran parte del personal desarrolla actividades
asociadas directamente con la preparacion de alimentos y la atencién al cliente.

Por ultimo, en cuanto a los afios de experiencia en restaurantes, el 44% (12 personas) tiene
de 0 a5 afios, el 30% (8 personas) entre 6 y 10 afios, y el 26% (7 personas) entre 11y 15 afios. Los
datos permiten observar que una parte de los trabajadores se encuentra todavia desarrollando su
experiencia laboral, un elemento que debe ser evaluado al momento de disefiar acciones de
capacitacion y desarrollo profesional.

En conjunto, los trabajadores de los restaurantes se distinguen por ser en su mayoria
jévenes, con un predominio de mujeres y niveles de educacion media y superior. La esencia del
sector de los restaurantes se ve reflejada en la estructura laboral, que esta centrada mayormente en
los roles operativos como ayudantes de cocina y meseros.

Estadisticos descriptivos

Los estadisticos descriptivos permitieron conocer las percepciones de los colaboradores
frente al Clima Laboral y la Gestidn de Talento Humano.

Segun Hernandez y Mendoza (2023), los estadisticos descriptivos tienen como finalidad
describir y resumir las caracteristicas de los datos recolectados mediante medidas de tendencia
central, dispersion y distribucion de frecuencias.

Tabla 4.

Estadisticos descriptivos

Variable Media Desviacion N
Y Gestién de Talento 3.78 0.222 27
Humano

X Clima Laboral 4.04 0.118 27

Elaborado por: La Autora con base en los resultados SPSS.

Como se observa en la tabla 4, la variable dependiente “Gestion de Talento Humano” (Y)

tuvo una media de 3.78, lo que indica que los trabajadores tienen una opinidn positiva sobre la
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gestion del talento humano. La desviacion estandar de 0.222, al ser un valor bajo, indica que las
respuestas de los 27 participantes en la encuesta fueron muy parecidas entre ellas, sin opiniones
muy divididas.

Por su parte, la variable independiente “Clima Laboral” (X), a su vez, presenté una media
de 4.04, superior a la obtenida para la gestion de talento humano, lo cual indica una percepcion
mas positiva del entorno laboral. Su desviacion estandar, de 0.118, es més baja e indica un mayor
acuerdo entre los trabajadores sobre este aspecto, quienes perciben un entorno de trabajo positivo.

Ademas, se muestra que el personal de los restaurantes del sector San Joaquin tiene una
apreciacion positiva tanto del clima laboral como de la gestion de recursos humanos, y el clima
laboral fue la variable mas valorada dentro del estudio. Este resultado tiene relacion con lo
sefialado por Chiavenato (2017) y Achote et al. (2022), quienes destacan la importancia de un
ambiente laboral favorable para fortalecer la motivacion, el compromiso y el desempefio de los
trabajadores.

Una vez revisada la confiabilidad del instrumento y obtenidos los estadisticos descriptivos,
se analizd la relacion entre las variables del estudio mediante el modelo de ecuaciones estructurales
estimado en SmartPLS 4.

Modelo de ecuaciones estructurales

Se aplic6 un modelo de ecuaciones estructurales utilizando el software SmartPLS 4. Este
modelo permitié analizar la asociacion entre la variable dependiente Gestion de Talento Humano,
compuesta por siete dimensiones, y la variable independiente Clima Laboral, compuesta por diez
dimensiones. Se escogi6 la técnica PLS-SEM debido a que permite analizar simultaneamente la
relacién entre los constructos latentes y sus indicadores, y en qué medida el modelo estructural

explica las relaciones entre las variables estudiadas.
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Este modelo toma como base lo sefialado por Castillo y Ruiz (2025), quienes explican que
los modelos de ecuaciones estructurales permiten analizar de forma conjunta las relaciones entre
variables observadas y latentes y varias relaciones de dependencia dentro de un mismo modelo.
En este estudio, se utilizo el PLS-SEM para examinar la relacion planteada entre Clima Laboral y
Gestion del Talento Humano. Varias investigaciones similares han utilizado este mismo modelo,
tal es el caso de Lopez et al. (2024) quienes investigaron el clima organizacional en empresas
hoteleras de México, en un contexto vinculado al sector de servicios, mediante un modelo de
ecuaciones estructurales con enfoque PLS, empleando datos de trabajadores del sector. Este
método les permitié analizar conjuntamente las relaciones entre los diversos factores incorporados
al modelo y el clima organizacional.

Este antecedente sirve como referencia para el uso del PLS-SEM en investigaciones
organizacionales del sector servicios, principalmente cuando quiere analizar la relacién entre
constructos que son medidos a través de varios indicadores.

Por otro lado, con referencia al presente estudio, los resultados obtenidos muestran que las
dimensiones de las variables presentaron cargas factoriales por encima de 0.90, lo cual supera
significativamente el minimo sugerido por Hair et al. (2022), que es de 0.70; estos valores muestran
una confiabilidad individual adecuada de las variables.

A continuacion, se presenta el modelo de ecuaciones estructurales de la presente

investigacion:



Figura 1
Resultado del modelo estructural
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La Figura 1 presenta el modelo estructural obtenido y permite observar tanto las cargas

factoriales de las dimensiones como la relacién entre el Clima Laboral y Gestién de Talento

Humano. También muestra el coeficiente de trayectoria B = 0.988 y el de determinacion R? =

0.975. El coeficiente de trayectoria (f) indica la direccion y la magnitud de la relacion estimada

entre el Clima Laboral y la Gestidn del Talento Humano dentro del modelo. En este caso, el valor

obtenido para f = 0.988 muestra una relacion positiva y alta. El coeficiente de determinacion R?

sefiala qué tanto del comportamiento de la variable dependiente puede ser explicado por el modelo.

De ahi que el valor de R2 = 0.975 indique que el 97.5% de la variacion observada en la Gestion

del Talento Humano es explicada por el Clima Laboral en el modelo estimado. Estos resultados

permiten describir la relacion que encontrd el modelo, pero no permiten por si solos asegurar que

existe una relacién de causalidad.
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En la variable Clima Laboral, las dimensiones presentaron cargas factoriales que variaron
entre 0.902 y 0.968. La dimension Decisiones obtuvo la carga factorial mas representativa de esta
variable con 0.968, Expresar Opiniones alcanz6 0.967, Entorno Laboral, 0.958, Bienestar Personal
0.950, Respeto 0.937, Comunicacion 0.935, Conflictos Laborales 0.934, Entorno Fisico 0.912,
Buena Relacién 0.906, y, finalmente, Apoyo, 0.902

En la variable Gestion del Talento Humano, los siete ejes también mostraron cargas
factoriales altas, lo que evidencia un grado de relacion alto. La dimension Motivacion presento la
carga factorial mas alta, de 0.977. Este resultado demuestra que la motivacién es un elemento
esencial en la Gestion de recursos humanos. De igual manera, las dimensiones Confianza y
Seguridad y Reconocimiento alcanzaron cargas factoriales de 0.968, Crecimiento profesional
alcanzé 0.964, Capacitaciones presentd 0.942, Compromiso registrdé 0.941 y Liderazgo alcanz6
una carga factorial de 0.923.

El coeficiente de trayectoria entre el Clima Laboral y la Gestién de Talento Humano
alcanz6 un valor de B = 0.988; este hallazgo evidencia una asociacion positiva y de elevada
magnitud entre ambas variables. El signo positivo del coeficiente se comporta en la misma
direccion; es decir, una mejor percepcién del clima laboral se asocia con una mejor evaluacion de
la gestidn de recursos humanos en los restaurantes estudiados.

Por otra parte, el coeficiente de determinacion alcanzo6 un valor de R2 =0.975, lo que indica
que el modelo explica un porcentaje elevado de la variabilidad observada en la Gestion del Talento
Humano con base en el Clima Laboral. Este resultado muestra una elevada capacidad explicativa
dentro del modelo estimado, pero no permite afirmar que el clima laboral sea la causa Unica o

directa de la gestion del talento humano. De acuerdo con Hair et al. (2022), valores elevados del
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coeficiente de determinacién indican una mayor capacidad explicativa del modelo respecto de la
variable dependiente.

Los resultados obtenidos muestran que las dimensiones seleccionadas presentan cargas
factoriales elevadas y se registré una relacion positiva en las variables estudiadas. Bajo el modelo
planteado en esta investigacion, estos resultados respaldan la hipdtesis propuesta sobre la relacion
positiva entre el Clima Laboral y la Gestion del Talento Humano en los restaurantes estudiados.
Discusion

Los resultados demuestran que existe una relacion positiva y alta entre el Clima Laboral y
la Gestion del Talento Humano en las dos organizaciones estudiadas. Este resultado coincide con
lo sefialado por Arriola (2022), quien identificd una relacion positiva y estadisticamente
significativa entre el clima laboral y el desempefio de los trabajadores. Aunque dicho estudio
considera como resultado una variable distinta, ambos trabajos muestran que la percepcién que
tienen los trabajadores sobre su ambiente laboral se relaciona con aspectos importantes de la
gestion de las personas en las organizaciones.

En cuanto a las dimensiones analizadas, Motivacion obtuvo la carga factorial mas alta
dentro de la Gestion del Talento Humano, mientras que Decisiones y Expresar Opiniones tuvieron
mayor peso en el Clima Laboral. Estos resultados coinciden con lo sefialado por Achote et al.
(2022), quienes destacan la importancia de la motivacion en la creacion de un ambiente laboral
favorable. También coinciden con Vera y Ayala (2023), quienes encontraron una asociacion entre
el clima laboral y el compromiso organizacional. En este sentido, los resultados permiten pensar
que la posibilidad de participar, expresar opiniones y recibir reconocimiento puede tener relevancia

en la forma en que los trabajadores perciben su experiencia dentro de la organizacion.
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Desde el punto de vista metodologico, el uso del PLS-SEM se relaciona con el trabajo de
Lopez et al. (2024), quienes utilizaron ecuaciones estructurales con enfoque PLS para analizar el
clima organizacional en empresas hoteleras. No obstante, los resultados de esta investigacion son
de estas dos organizaciones y de estos 27 trabajadores. Por ello, la comparacidn con otros estudios
sirve para contextualizar los resultados, pero no significa que estos sean extrapolables directamente
a todo el sector de servicios.

Conclusiones, Recomendaciones, Trabajos Futuros
Conclusiones

Se cumplié con el objetivo de analizar la relacion entre el clima laboral y la gestion del
talento humano en el sector servicios de San Joaquin durante el periodo 2020-2025,
especificamente en dos restaurantes de comida tipica. Para ello, se utilizé un modelo de ecuaciones
estructurales empleando SmartPLS4 para estimar el modelo.

También se pudo evidenciar una relacion positiva y muy fuerte entre el Clima Laboral y la
Gestion del Talento Humano, como lo indica el coeficiente de trayectoria B =0.988 y el coeficiente
de determinacion R? = 0.975. En cuanto a la interpretacion de los resultados, el valor f = 0.988
nos muestra una relacion positiva y alta entre las dos variables, mientras que R2 = 0.975 indica que
el modelo explica el 97.5% de la variacion observada en la Gestion del Talento Humano a partir
del Clima Laboral. Estos resultados son consistentes con la hipétesis planteada, pero no bastan
para asegurar que una variable es causa de la otra. Esto se articula con el estudio de Bravo y Cedefio
(2023), quienes analizaron conjuntamente la gestion del talento humano y el clima laboral en una
organizacion ecuatoriana con 27 colaboradores.

El perfil de los colaboradores permitié identificar una poblacion conformada

principalmente por trabajadores jovenes con roles operativos. Este resultado sugiere la pertinencia
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de considerar estrategias de gestion orientadas al desarrollo personal y profesional. Los
colaboradores reportan una percepcion favorable del ambiente de trabajo. Este hallazgo puede
vincularse con el compromiso organizacional, sin atribuirle un efecto causal directo. Veray Ayala
(2023) respaldan esto al mostrar que el ambiente laboral es un factor en el compromiso de los
empleados con la organizacion.

El modelo de ecuaciones estructurales evidencié que la dimension de Motivacién (para la
Gestion del Talento Humano) tuvo la carga factorial mas alta, seguida de Confianza y Seguridad,
Reconocimiento y Crecimiento Profesional, las cuales son relevantes para la gestion del capital
humano. De manera similar, en la variable Clima Laboral, las categorias de Decisiones, Expresion
de Opiniones, Ambiente de Trabajo, Comunicacion y Bienestar Personal son pertinentes para
caracterizar el concepto. Esto resalta la importancia de fomentar espacios de participacion y
comunicacion dentro de las organizaciones. Este resultado coincide con lo sefialado por Achote et
al. (2022), quienes resaltan que la motivacion y las condiciones del ambiente laboral son aspectos
importantes para mantener un clima organizacional favorable y contribuir al desempefio de los
trabajadores.

Por ultimo, los resultados obtenidos evidencian que una percepcion positiva del Clima
Laboral se relaciona con una valoracion mas favorable de la Gestion del Talento Humano en las
dos organizaciones estudiadas. En este sentido, la experiencia que tienen los colaboradores en su
lugar de trabajo estd relacionada con aspectos como la comunicacién, la participacion en las
decisiones, el bienestar, el reconocimiento, las oportunidades de crecimiento profesional y la
motivacion. Ulloa et al. (2023) coinciden en que una gestion apropiada del talento humano tiene
un efecto positivo en el clima organizacional y favorece los procesos de captacion, retencion y

permanencia del personal.
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Los resultados de la presente investigacion corresponden a los 27 trabajadores de los dos
restaurantes estudiados en San Joaquin. Por eso, los hallazgos deben entenderse dentro de este
contexto especifico y no extrapolarse directamente a todos los restaurantes de la parroquia o del
sector servicios en general.

Recomendaciones

Se recomienda fortalecer los espacios de participacion de los colaboradores, fomentando
la comunicacion, la posibilidad de expresar opiniones y la participacion en los procesos de
decision, mediante reuniones periddicas de seguimiento y mejoras en las condiciones laborales.

También, se recomienda implementar programas de capacitacion dirigidos a quienes estan
a cargo de la gestion del personal, centrados en el liderazgo, comunicacion efectiva y manejo de
conflictos, con el fin de fortalecer las competencias de los directivos y optimizar la relacién entre
los colaboradores y sus superiores.

Se sugiere implementar métodos continuos para evaluar el ambiente de trabajo, como
encuestas de satisfaccion o evaluaciones periddicas, que permitan detectar a tiempo las
oportunidades de mejora y elaborar estrategias que incrementen la motivacion, el compromiso y
el rendimiento de los empleados. También se sugiere disefiar programas permanentes de
reconocimiento al desempefio. Asimismo, se recomienda promover espacios participativos donde
los colaboradores intervengan en decisiones relacionadas con su trabajo.

Trabajos futuros

Para futuras investigaciones se recomienda ampliar el estudio incluyendo organizaciones

de otras regiones del Ecuador o de otros sectores econdmicos, con el fin de contrastar los resultados

conseguidos en distintos contextos organizacionales.
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De igual manera, se sugiere incluir variables como la satisfaccion laboral, el compromiso
organizacional y la cultura organizacional para ampliar el analisis de los factores que afectan la
gestion del talento humano, tal como propone Ortiz et al. (2023).
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