
 

 

 

       

       

CAPITULO V 

 

 

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

 

 

 

 En este último capítulo se procederá a hacer referencia a las conclusiones que se 

obtuvieron del análisis de resultados .De igual forma, se realizarán algunas sugerencias para 

mejorar ciertos aspectos sobre el objeto de estudio, con el objetivo de lograr que esta 

investigación sea útil a la organización. 
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5.1 Conclusiones. 

 

 

 A través del análisis factorial, se logró detectar las preguntas a las cuales los 

encuestados les dieron mayor importancia. Por medio de la Matriz de Componentes, se 

pudieron extraer las variables o preguntas que mayor carga tuvieron. 

 Dado que en algunos componentes se repiten las preguntas, se tomarán solo los 

valores más altos. En el componente número 1, se encontró que las preguntas a las cuales 

mas importancia les dieron los entrevistados fueron: la número 4 y número 5, con las cargas 

de .796 y .766 respectivamente. Dichas preguntas se referían a los supervisores inmediatos 

y la confianza que los subordinados tienen en ellos al tomar decisiones y al hacer algo por 

su futuro en la empresa. 

 

 En el componente número 2, llamado fluidez de información hacia subordinados, 

las variables que mayor carga tuvieron fueron la número 22 y la número 26. Las preguntas 

incluidas en estas variables, son la número 15 y 16 respectivamente con las cargas de .653 y 

.635. La primer pregunta se refiere a la procedencia de la información y como se mencionó 

anteriormente, del total de encuestados, dijeron recibir el 53% de la información por parte 

de sus superiores inmediatos, el 38% de sus compañeros de trabajo y por último, el 9% de 

sus subordinados. 
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 El componente número 3, que lleva el nombre de confiabilidad de la información,  

tuvo cargas de .577 y .569 para las variables 10 y 24. En estas variables se incluyen las 

preguntas 10 y 16. Estas preguntas hablan sobre el tiempo de interacción y como se mostró 

en el capítulo anterior, en la pregunta número 10 se obtuvieron los siguientes resultados: el 

52% de su tiempo lo pasan interactuando con sus compañeros de trabajo, el 35% con sus 

superiores inmediatos y el 13% con sus subordinados. La pregunta 16 ya fue definida en el 

componente anterior. 

 En el caso del componente número 4, al cual se le asignó el nombre de métodos de 

información,  la carga más alta fue de .625 la cual corresponde a la variable número 14 la 

cual, a su vez, representa a la pregunta número 11. Esta se refiere a los métodos de 

comunicación. En este caso, las respuestas resultaron de la siguiente forma: el método cara 

a cara resultó con un 67%, el teléfono con el 19% y por último, el 14% el escrito. 

 

 Para el componente número 5, llamado dirección de información,  la carga más alta 

fue de .581 que corresponde a la variable número 9 y representa a la pregunta con el mismo 

número. Dicha pregunta se refiere a la confianza que se les tienen a sus supervisores con 

respecto a su imparcialidad en general.  

 

 Debido a que se consideraron las cargas mayores a .5, en los componentes número 6 

y 7 no se le otorgó mucha importancia a ninguna variable ya que ninguna reunió este 

requisito. Por último, el componente número 8, que lleva el nombre de aspiración al 

ascenso,  tiene una carga con el valor de .616 correspondiente a la variable número 8 y a la 
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pregunta que lleva el mismo número. Esta pregunta se refiere a la importancia que los 

empleados le dan al tener un progreso ascendente en la organización y por la carga que 

obtuvo se puede observar que les es muy importante este aspecto. Con la realización de este 

análisis, se logró conocer y evaluar, de manera general, el estado de la comunicación 

organizacional del hotel.  

 

Con lo anteriormente mencionado se puede concluir de una forma más concreta que:   

• Los empleados le dan mucha importancia a la confianza que le puedan tener a su 

superior inmediato. 

• Sienten que su supervisor inmediato puede hacer mucho por ellos dentro de la 

organización. 

• En general, los empleados consideran que es muy importante un progreso 

ascendente en la organización. 

• Respecto a los superiores inmediatos, sus subordinados confían en que sean 

imparciales en la toma de decisiones. 

•  En cuanto a métodos de comunicación, los empleados prefieren hacerlo de manera 

oral, ya sea cara a cara o por teléfono. 

• La información que reciben los subordinados, en mayor porcentaje proviene de sus 

superiores inmediatos y en menor cantidad de sus compañeros de trabajo. 

• La información que envían se dirige a sus superiores inmediatos y a sus compañeros 

de trabajo, casi en la misma cantidad. 
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• Por último, los empleados consideran que una buena comunicación está muy 

relacionada con un buen servicio. 

 

 

5.2 Recomendaciones. 

 

 

 Considerando las conclusiones anteriormente mencionadas, se recomienda que los 

superiores inmediatos fomenten y cuiden de la comunicación que tienen con sus 

subordinados. Para lograr esto, se sugiere que se tenga todos los días una pequeña sesión 

antes de empezar la jornada laboral. En dicha sesión se podrá  informar a los empleados 

sobre las noticias del día y se les pedirá su opinión sobre algún acontecimiento suscitado el 

día anterior, los cambios y avances en el departamento en cuestión. También se podrá 

proveer de toda información que pudiera facilitar el trabajo del empleado y que le pudiera 

ayudar a conseguir el nivel de servicio deseado. 

 

 Debido a que es muy importante para los empleados del hotel un ascenso, se 

recomienda informar a los empleados la manera en la cuál pueden obtenerlo. Por otra parte, 

con respecto a los métodos de comunicación se sugiere que se mantenga fomentando la 

forma oral pero también que se asegure de que la información realmente llegue sin 

distorsión. Esto se puede lograr utilizando el método escrito por medio de memorandums. 
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En caso de ser un asunto particularmente delicado, pedir que estos sean firmados para 

asegurar que se esté realmente enterado de ello. 

 

 Otra sugerencia para lograr que los subordinados continúen confiando en sus 

superiores inmediatos es que se sigan practicando las actividades de integración, como en el 

caso de la semana del empleado. Dichas actividades representan una excelente oportunidad 

para crear un mejor acercamiento entre subordinados y superiores, además de que ayuda a 

crear un mejor ambiente de trabajo. 

 Por último se recomienda que se reconozcan los esfuerzos de los empleados y sean 

recompensados de alguna manera. Es importante que dicho reconocimiento sea público, ya 

que fomenta el deseo de ser reconocido y por lo tanto el personal se esfuerza más por 

obtenerlo.  
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