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Resumen 

El objetivo del presente trabajo fue identificar aquellas dimensiones con sus indicadores que 

coadyuven a crear un modelo que permita a los directivos detonar una correcta cultura 

organizacional que impacte a la competitividad del sector hotelero en Torreón Coahuila, Gómez 

Palacio y Lerdo Durango. La investigación utiliza el método enfoque de ecuaciones estructurales 

PLS-SEM con una muestra de 42 sujetos pertenecientes a la dirección de hoteles. Los resultados 

muestran dimensiones como el liderazgo, alineación y el trabajo en equipos que permiten el 

desarrollo de gestiones administrativas para su actualización y que tienen mayor impacto en la 

competitividad del sector. Su hallazgo es un modelo para la gestión, desarrollo de competencias 

y habilidades específicas de importancia para los directivos y políticos para el mejor desempeño 

de los ejecutivos del sector hotelero y que garantice su competitividad, su originalidad aporta 

evidencia empírica, su limitación es pocos hoteles en las ciudades estudiadas. 
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Abstract 

The objective of this study was to identify the dimensions and corresponding indicators that 

contribute to the development of a model enabling managers to promote an appropriate 

organizational culture that enhances the competitiveness of the hotel sector in Torreon, 

Coahuila, Gomez Palacio, and Lerdo, Durango. The research adopted the Partial Least Squares 

Structural Equation Modeling (PLS-SEM) approach, using a sample of 42 hotel managers. The 

results indicate that leadership, alignment, and teamwork are key dimensions that support the 

improvement of administrative management practices and have the strongest impact on sector 

competitiveness. The originality of this study lies in the provision of empirical evidence and in 

the proposal of a management model focused on the development of specific competencies and 

skills relevant to managers and policymakers, aimed at improving executive performance in the 

hotel industry and ensuring its competitiveness. A limitation of the study is the small number of 

hotels included in the cities analyzed. 

Keywords: Organizational Culture, Competitiveness, Leadership, Alienation, Teamwork, 

PLS-SEM. 

JEL Classification: M14, M54, Z32. 

 

Introducción 

Se considera fundamental dentro de la investigación científica, desarrollar temas de actualidad 

que coadyuven en una mejora constante de esta actividad, por tal motivo, el sector hotelero 

cumple un papel relevante en el desarrollo económico (Sardor, 2025), sin embargo, este medio 

turístico se encuentra expuesto a los nuevos paradigmas de competitividad (Reklitis et al., 2025), 

de acuerdo con Henríquez et al. (2024) se requiere comprender estas actividades, limitaciones y 

desafíos en la competitividad hotelera. La competitividad empresarial es un aspecto fundamental 

en la economía de las naciones, por lo tanto, es imperativo que las empresas fortalezcan sus 

capacidades organizacionales para generar ventajas competitivas (Muñoz, 2025). Así mismo 

Castillo (2025) menciona la implementación de estrategias que influyan en la competitividad de 

los servicios hoteleros y en la cultura organizacional. De acuerdo con Flores y Morales (2022) la 

cultura organizacional es un concepto que viene ganando mayor importancia en la 

administración, siendo influenciada por las evoluciones del entorno administrativo, de tal manera 

que la competitividad dentro del turismo especialmente en el sector de la hotelería está 

condicionado por varios factores, el destino turístico, la innovación la promoción, etc. (Mendoza 

et al., 2025). Al mismo tiempo no hay que perder de vista que la competitividad tiene una relación 

estrecha con el nivel de desarrollo de una ciudad y sobre todo de un País (González et al., 2023). 
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Además, se considera que el sector turístico es una fuente desarrollo económico y un elemento 

básico del bienestar social (Barboza et al., 2022). 

La cultura organizacional desarrolla un papel principal en la mejora de la administración con un 

apoyo intangible en la busca de la excelencia competitiva (Leyva et al., 2022). Las entidades 

económicas han logrado adecuar esta resiliencia competitiva en nuevas formas de crecimiento 

eficaces y mantener su competitividad (Reyes et al., 2024). 

Diversos estudios muestran tendencias en estrategias que utilizan el sector hotelero en aras de 

obtener mayor competitividad (Lacruhy & Morandin, 2023), como lo menciona Bardukova 

(2023) las innovaciones tecnológicas, la sostenibilidad, personalizar los datos, además de 

intensificar protocolos de seguridad y salud. Así mismo, el estudio realizado por Serrano et al. 

(2021) hace referencia a realizar diversos análisis de competitividad que se pueden utilizar en el 

sector hotelero, de igual forma Song et al. (2024) retoma las ventajas competitivas al implementar 

hoteles inteligentes basadas en las opiniones y comentarios realizas por el cliente, coincide con 

el estudio realizado por García et al. (2025) donde manifiesta que la competitividad se logra 

mediante implementación de procesos digitales dentro del hotel, de acuerdo con lo anterior Babu 

et al. (2024) determinan que los gerentes hoteleros valoraran la importancia de la implementación 

de la tecnología en su administración.  

Es por ello que los factores que dan lugar a la cultura organizacional se generan con respecto al 

liderazgo, Sarmiento (2024) formula que el recurso humano es la parte fundamental de toda 

organización pero que sea apoyado de la cualidad del liderazgo propositivo, de igual manera es 

considerada la alineación como un factor importante, Kaplan & Norton (2004) también 

consideran que la alienación estratégica se basa en la comprensión estratégica, alineación 

estratégica y alienación personal, en particular sobre el fenómeno de estudio que es fundamental 

en la alienación organizacional en el sector hotelero que está resultando en una herramienta de 

éxito para las entidades hoteleras (Baynazoğlu & Akova, 2017; Cedeño et al., 2024 ), aunado al 

factor del trabajo en equipo que sin duda es un gestor del conocimiento según el sentido que le 

da Gooley (2025) que las decisiones tomadas en la dirección y con la colaboración del equipo 

serán de mayor éxito y con ello pude detonar el sustento de la competitividad.  

El estudio está enfocado y tiene como propósito fundamental en relacionar el impacto positivo 

que tiene la cultura organizacional en el desarrollo competitivo de los hoteles de las ciudades de 

Torreón Coahuila, Gómez Palacio y Lerdo Durango. En este sentido, la Comarca Lagunera, 

tuvo un 55% de alojamiento en el 2024, lo cual, equivale a 600,582 cuartos noche, es decir, 

976,559 huéspedes (Canedo, 2025), en función de lo anterior, si permite realizar una 

investigación acorde con las necesidades de la competitividad en este sector económico de la 

región. 

El objetivo propuesto en la presente investigación es el identificar los indicadores que coadyuven 

a crear un modelo de competitividad del sector hotelero con respecto a la cultura organizacional. 

Esto se realiza partiendo de analizar la concurrencia de los indicadores y palabras claves en la 

creación de los constructos considerados en la literatura (Mora et al., 2024), tales como: 

alienación, liderazgo, trabajo en equipo y cultura organizacional, ya que esta propuesta permitirá 

obtener un modelo para mejorar la competitividad del sector hotelero de las tres ciudades donde 
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se promueva la creación de un ambiente de confianza, crecimiento de los propietarios y de una 

mejor experiencia de servicio hotelero (Delgado et al., 2023). Por tal, de lo anterior se desprenden 

las siguientes interrogantes, ¿Cuáles son los indicadores en la dimensión de la cultura 

organizacional que permita una determinación correcta de la competitividad en el sector hotelero 

en la Comarca Lagunera?; ¿Cuáles son los indicadores en las dimensiones de la alineación y 

trabajo en equipo que generen una competitividad en el sector hotelero en la Comarca 

Lagunera?; ¿Cuáles son los indicadores en la dimensión del liderazgo que permitan un ambiente 

de confianza y crecimiento entre y los propietarios y de una mejor experiencia de servicio en el 

huésped para la correcta de la competitividad en el sector hotelero en la Comarca Lagunera? 

Es necesario mencionar que la estructura de este estudio se realizó de la siguiente manera: una 

revisión de la literatura que sustenta los constructos establecidos para esta investigación (Mora 

et al., 2024), además, formular hipótesis consistentes de acuerdo con el objetivo (Josimović et 

al., 2025). Las hipótesis formuladas desde la parte teórica del presente trabajo y alineadas al 

objetivo son: 

• Hi: La cultura organizacional impacta positiva y significativamente a la competitividad.  

• H1: El liderazgo impacta positiva y significativamente sobre la cultura organizacional. 

• H2: La alienación organizacional impacta positiva y significativamente sobre la cultura 

organizacional. 

• H3: El trabajo en equipo impacta positiva y significativamente sobre la cultura 

organizacional. 

Posteriormente se menciona la metodología utilizada (Gajić et al., 2024), la cual, incluye una 

encuesta dirigida a los propietarios, directores o gerentes el modelo de estudio propuesto y a 

partir de la base de datos obtenida, desarrollar el análisis el Smart PLS (Partial Least Square) el 

cual es un programa para el diseño, elaboración y estimación del modelo de investigación 

(Ramírez et al., 2014), de tal manera que se plantea un modelado de ecuaciones estructurales que 

responda a las preguntas de investigación (Lacruhy & Morandin, 2023). En base al modelo los 

directivos hoteleros tomaran decisiones convenientes en situaciones apremiantes (Rienda et al., 

2024). Y de esta manera, pueden brindar ambientes extraordinarios y diversos en su servicio de 

habitaciones y suites para optimizar la experiencia de sus huéspedes (Pelet et al., 2021). 

El sector hotelero en todo el mundo es primordial para el crecimiento económico turístico, este 

se integra mediante un estudio del rendimiento con diversos indicadores para determinar una 

competitividad hotelera nacional e internacional (Sardor, 2025). Algunos de estos indicadores 

identificados son los siguientes; calidad del servicio, servicio, recuperación del servicio, 

satisfacción del usuario, lealtad, comportamiento discrecional y comportamiento disfuncional 

del consumidor (Josimović et al., 2025). Sin embargo, ¿qué es la competitividad? de acuerdo con 

Calvente et al. (2021) la definición competitividad está ligada a un proceso productivo-

económico. 

La competitividad del sector hotelero se beneficia ampliamente con la cultura organizacional 

(Tessema & Assefa, 2025), cuando esta cultura se fundamenta en la comunicación clara y en 

poner en práctica la misión, visión, valores y estrategia institucional impacta positivamente a la 

4



Antonio Hernández Rodríguez, Et al.            Cultura Organizacional en Sector Hotelero (Torreón, Gómez Palacio y Lerdo) 

Investigación Administrativa, 2026, vol. 55, núm. 137, enero-junio (publicación continua)  

ISSN-e: 2448-7678                                              

 
 

competitividad (Mendoza et al., 2025). Una forma de adentrarnos al conocimiento de la cultura 

organizacional es mediante su conceptualización Wrubel et al., (2016) señala que la cultura 

organizacional son las prácticas de los valores, creencias y teorías que son asimilados en la 

empresa y comprendidos hacia el interior de la entidad por sus miembros para conseguir el éxito. 

En este sentido Jayantilal & Jorge (2021) menciona dos enfoques con respecto a la cultura 

organizacional, el primero dice que “la organización tiene cultura” y la segunda idea “una 

organización es cultura” (p.2). Sin embargo la definición más amplia de cultura organizacional 

es la que ofrece Brown (1998) la cultura organizacional se refiere al patrón de creencias, valores 

y formas aprendidas de afrontar la experiencia que se han desarrollado a lo largo de la historia 

de una organización, y que tienden a manifestarse en sus arreglos materiales y en los 

comportamientos de sus miembros. Por lo tanto, con respecto a los fundamentos expuestos se 

formula la siguiente hipótesis de investigación: 

Hi: La cultura organizacional impacta positiva y significativamente a la competitividad.  

Resulta de suma importancia que al contratar personal nuevo la administración tenga un 

instrumento eficaz de inducción que comunique la misión, visión y valores desde el ingreso 

marcando una línea de partida sólida (García et al., 2025). Así mismo Díaz et al. (2019) afirma 

que la comunicación permanente se ve reforzada por estrategias  eficaces que permiten a los 

empleados el fácil conocimiento de los recursos para ponerlos en práctica, Mendoza et al. (2025) 

garantizan que la estrategia implementada no quede en la teoría sino en la práctica, de igual forma 

lo menciona Espino & González (2024) los hoteles más competitivos desarrollan esfuerzos para 

ejemplificar y confirmar que se pongan en práctica la misión, visión, valores y estrategia de la 

entidad, evidenciándose en rutinas de liderazgo y supervisión. En consonancia, se observa que 

una cultura organizacional firme compromete a las entidades hoteleras para asumir retos donde 

se obtengan ventajas competitivas (Diaz & Duque, 2021). Las modificaciones estructurales han 

probado fomentar el compromiso, por lo tanto el sector hotelero requiere ser proactivo para 

realizar los cambios necesarios en su misión y valores (Díaz & Palacios, 2025; Kunodigital, 2025). 

De acuerdo con Tessema & Assefa (2025) en materia la autonomía si influye la cultura 

organizacional al crear la necesidad de tomar decisiones propias. Finalmente, se resalta la 

importancia de acciones en la formación del personal con nuevos comportamientos y aptitudes 

como motor de adaptación, especialmente en la adopción de una cultura organizacional para 

sostener la competitividad (Sanabria, 2024). De esta manera, los indicadores antes mencionados 

tales como: la inducción, comunicación, ejemplificación, estructura, empoderamiento y 

formación formulan un constructo en el modelo para que la cultura organizacional provea de 

forma directa la competitividad hotelera. 

Uno de los factores importantes es el liderazgo, ya que los recursos humanos son la parte 

fundamental de toda organización (Sarmiento, 2024), por tal motivo, este constructo explora la 

relación entre el liderazgo y su impacto en la cultura organizacional (Canal et al., 2023). Por lo 

cual, al gestionar este recurso se tiene en cuenta la necesidad del empleado, así como, 

requerimientos y capacidades de la entidad, de tal manera que con estos tres elementos se forme 

un equilibrio (Mappamiring et al., 2020). 
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Después de haber analizado el recurso humano, se describe el constructo de liderazgo 

organizacional para establecer una cultura organizacional exitosa, este concepto tiene la 

interpretación de la cualidad de influir y orientar a los trabajadores de la organización hacia la 

consecución de los fines empresariales (Hernández et al., 2021). Así mismo, se proporciona la 

definición de liderazgo mencionada por Londoño (2018) el liderazgo es un proceso de influencia 

en un grupo de personas (seguidores) por parte de una persona (líder) para conseguir los 

objetivos de la organización, en este sentido se toma en cuenta a Sousa et al. (2019) que 

determina que el "papel del líder vino a tener una importancia central como palanca de la 

organización de éxito” (p. 105).  

El liderazgo tiene un impacto positivo en la construcción de la cultura organizacional, Schein y 

Schein (2017) determinan que la misión del liderazgo inicia una vez que la entidad está 

plenamente establecida y sus líderes transmiten los valores esenciales de una cultura. Por lo tanto, 

los lideres organizacionales ejercen una mayor comprensión de esta transformación cultural y 

con ello se establece el éxito futuro y presente de la organización (Maamari y Saheb, 2018).  

El líder debe ser capaz de fortalecer las cualidades esenciales de las personas, de tal modo que, 

promueva la misión y visión de la entidad (Duque & Cervantes, 2019), así mismo los lideres 

forman, refuerzan y comunican los valores para concretizar las expectativas creadas por la cultura 

organizacional (Vesga et al., 2020). Cabe resaltar que la combinación de la cultura organizacional 

y liderazgo involucra y compromete a todos los integrantes de la entidad para colaborar en la 

obtención de las metas (Estrella et al., 2025). Continuando con las características esenciales de 

liderazgo, cabe mencionar la idea de Wiyono et al. (2024) el líder requiere simultáneamente, 

potenciar el desarrollo personal y mejorar la búsqueda de beneficios a corto plazo. Así mismo, 

de acuerdo Zheng et al. (2025) es la base trabajadora quien hace posible cumplir con nuestros 

compromisos con la cultura organizacional; simultáneamente la competitividad en el sector 

hotelero requiere de personal creativo y dinámico que ofrezca una experiencia de calidad (Wang 

et al., 2014). Por lo tanto, con respecto a los fundamentos expuestos anteriormente se formula 

la siguiente hipótesis: 

H1: El liderazgo impacta positiva y significativamente sobre la cultura organizacional. 

Con respecto a la alienación que representa el segundo elemento para modelar la cultura 

organizacional y su relación positiva con la competitividad, que de acuerdo con Kaplan & 

Norton (2004) “es la condición necesaria previa a la delegación de autoridad (empowerment)” 

(p. 348). Las estrategias administrativas de la gerencia estén alineadas con los recursos humanos 

en aras de un crecimiento del personal (Abdo & Edgar, 2025), es decir que los procedimientos 

están encaminados al cambio y a la innovación especializada del personal (Madero & Barboza, 

2015). 

Para abordar el tema de la alienación Kaplan & Norton (2004) mencionan simplemente es 

vincular los objetivos personales del empleado con su respectivo incentivo, con los objetivos 

estratégicos planificados del negocio. Sin embargo, se debe tomar en cuenta que sistema de 

incentivos pueden funcionar en el corto plazo, pero debe considerarse que en el largo plazo se 

vuelve insostenible dichas recompensas (Khan et al., 2024). Conviene subrayar que, la primera 

investigación que menciona la alienación estratégica fue hecha por Henderson & Venkatraman 
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(1993) citado por Dairo et al. (2021) el cual la definió como "el nivel de integración entre las 2 

estrategias comerciales y tecnologías de la información. La planificación estratégica es un proceso 

rutinario en la administración de las empresas (Wolf & Floyd, 2017) en este contexto, “Si un 

líder de una organización puede alinear su futuro con un plan de liderazgo en su gestión y con 

un plan personal, todo será un extraordinario distintivo de la organización del futuro” (Utami et 

al., 2020, p. 108). Con respecto a la capacitación, la administración considera los siguientes 

elementos manuales administrativos y de capacitación, seminarios, certificaciones y evaluaciones 

(Khan et al., 2024).  

Adicionalmente Kaplan & Norton (2004) comentan que la alienación estratégica contiene 3 

momentos: "comprensión estratégica, alineación estratégica y alienación personal" (pág. 351).  

Es decir, la alienación organizacional en el sector hotelero se está resultando en una herramienta 

fundamental de éxito para las entidades hoteleras (Baynazoğlu & Akova, 2017). Por lo tanto, la 

entidad hotelera considera como parte fundamental su estructura, que coordina la base operativa 

y la de los recursos humanos (Cedeño et al., 2024). Por lo tanto, con respecto a los fundamentos 

expuestos anteriormente se formula la siguiente hipótesis: 

H2: La alienación organizacional impacta positiva y significativamente sobre la cultura 

organizacional. 

El último de elemento que se toma en consideración en el impacto positivo en la cultura 

organizacional es el constructo de trabajo en equipo. Según Deshpande et al. (2024) menciona 

el siguiente concepto, trabajo en equipo, es la colaboración de todos los integrantes para lograr 

un mismo propósito de forma eficaz y eficiente. Para obtener una mayor comprensión del tema 

del trabajo en equipo Zinkevich-Evstigneeva (2004) proporciona la siguiente definición un 

equipo de trabajo es un colectivo autónomo autogestionado de profesionales que pueden 

resolver las tareas que se les asignan de forma rápida, eficaz y con alta calidad, con respecto a 

este concepto Kaplan & Norton (2004) realizan el siguiente comentario “no hay mayor 

desperdicio que una buena idea usada sólo una vez” (p.351). 

Hasta hace unos años la creación de equipos de trabajo dentro del ámbito empresarial se manejó 

como una novedad, sin embargo, en pleno año 2023 es un factor relevante para la consecución 

de los objetivos en las organizaciones con la aplicación teórica y práctica de estos grupos de 

trabajo (Nadtochiy et al., 2022). 

Aunado a la anterior definición Sahu (2015) menciona que el trabajo en equipo crea una 

atmosfera de camarería entre los empleados dando como resultado que cada uno de los 

integrantes se comprometa y responsabilice del rol asignado de acuerdo con su especialización. 

Además, reduce la carga de trabajo al efectuar las tareas de manera colaborativa (Apoorva, 2019). 

De esta manera se confirma lo que comenta Torrelles et al. (2015) que el trabajo en equipo se 

convirtió en la forma principal de trabajar en las organizaciones de esta forma obtienen mayor 

rendimiento que el desarrollado de manera individual. En este sentido Camilleri et al. (2024) 

mencionan que resulta importante destacar la incorporación y labor de los recursos humanos 

creando un ambiente de motivación dentro y fuera de la organización. Con lo anterior se motiva 

al personal a interactuar con el equipo poniendo a disposición, habilidades, destrezas y 
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conocimientos en busca de un fin común (Jung et al., 2023). En este sentido Gooley (2025) 

menciona que tradicionalmente el gerente es quien toma las decisiones, sin embargo es mejor 

delegar la responsabilidad al empleado o en este caso al equipo de trabajo, ya que es quien conoce 

los detalles de la situación y con ello también se mejora la gestión del conocimiento.  

Esta es una estrategia con una orientación vital para capacitar empleados y utilizar sus 

competencias para optimizar la productividad organizacional (Obiekwe et al., 2019). Finalmente 

el desempeño laboral en grupo crea un bienestar psicológico en los empleados y por ende una 

mayor satisfacción (Kim et al., 2022). Por lo tanto, con respecto a los fundamentos expuestos 

anteriormente se formula la siguiente hipótesis: 

H3: El trabajo en equipo impacta positiva y significativamente sobre la cultura organizacional. 

 

Método 

E El diseño adoptado del trabajo fue cuantitativo, eligiendo para ello el método de encuesta que 

de acuerdo con Creswell (2003) menciona que la encuesta, “proporciona una descripción 

cuantitativa o numérica de tendencias, actitudes u opiniones de una población mediante el 

estudio de una muestra de esa población” (p.141). La población del estudio es mediante una 

muestra controlada de 45 hoteles ubicados en tres ciudades aledañas, tales como: Torreón, 

Coahuila, así como Gómez Palacio y Lerdo pertenecientes al Estado de Durango, estas tres 

ciudades pertenecen a lo que se conocen como Región Lagunera. De la muestra controlada de 

45 hoteles que se encuentran en funciones, se obtuvo respuesta de 42 de ellos, ya que los 

restantes (3) no decidieron contestar el instrumento de investigación. 

La unida de análisis fue la muestra controlada de los 42 hoteles (Quijano-García et al., 2018), la 

aplicación de la encuesta fue dirigida al personal con más alta jerarquía dentro de la organización, 

tales como: propietario, director o gerente de hotel que respondiera la encuesta con la finalidad 

de obtener un amplio contexto en la información. La estrategia para obtener la respuesta se 

concentró en solicitar citas al personal calificado y realizar la encuesta directamente. 

Para probar las hipótesis de investigación se utiliza el método de ecuaciones estructurales (PLS-

SEM), procedimiento de análisis multivariado alternativo a la regresión múltiple y permite la 

evaluación de modelos y relaciones más complejos, como aquellos con un gran número de 

indicadores (Monecke & Leisch, 2012). Es una herramienta de vanguardia para la comunidad 

científica, la técnica PLS- SEM fue utilizada para el estudio: Debido a que es particularmente útil 

en investigaciones de las ciencias sociales, es adecuada para pequeñas muestras (Chin, 1998; 

Ringle et al., 2012). Además es una técnica ampliamente usada en negocios y sistemas de 

información, proporciona fiabilidad y validez a las mediciones (Jo & Park, 2023; Rigdon et al., 

2017).  De igual forma se usa PLS-SEM cuando la muestra es pequeña porque la población es 

pequeña (Richter et al. 2016). 

Con el objetivo de elaborar un cuestionario importante en fenómenos sociales, tal vez el 

instrumento más utilizado para recolectar los datos es el cuestionario, consiste en un conjunto 

de preguntas respecto de una o más variables a medir, debe ser congruente con el planteamiento 
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del problema e hipótesis, es por ello que la técnica desarrollada para la recolección de datos es la 

encuesta (Creswell, 2003; Bermejo et al., 2022). El instrumento ha sido basado y adaptado en el 

cuestionario diseñado por FAEDPYME “Fundación para el Análisis Estratégico y Desarrollo 

de la Pequeña y Mediana Empresa”, las escalas de instrumento en los ítems son en escala de 

Likert con criterios de respuesta del 1 a 5; dando lugar 1 = Muy mal, 2 = Mal, 3= Regular, 4 = 

Bien y 5 = Muy bien. También se realizó una hibridez de instrumento en base al marco teórico 

encontrado en la presente investigación. El criterio de depuración del instrumento original fue 

la adaptación de los ítems en función del fenómeno de estudio, es decir la cultura organizacional. 

Como antecedente de la investigación se efectuó una prueba piloto conformada por 17 encuestas 

con la finalidad de verificar la confiabilidad y validez de cada uno de los indicadores que 

conforman los constructos (Bermejo et al., 2022). La consistencia del instrumento es primordial 

asegurando que la encuesta y la información obtenida presenta fiabilidad y validez, la cual, resulta 

fundamental para los análisis posteriores (Araiza-Vazquez, 2024). 

Se utilizaron los criterios de George y Mallery (2024) los cuales quedan formulados para valorar 

los coeficientes de alfa de Cronbach y las recomendaciones son: Coeficiente alfa> 0.9 es 

excelente, alfa> 0.8 es bueno, alfa >0.7 es aceptable, alfa > 0.6 es cuestionable, alfa>0.5 es pobre 

y alfa <0.5 es inaceptable. Finalmente la base de datos generada fue analizada en el Smart PLS 

versión 3, con el cual se obtuvo el modelo de medida y el modelo estructural donde quedan 

formulados los constructos, variables independientes y dependientes con sus respectivos 

indicadores, el diseño del modelo de estudio quedó plasmado, el cual se observa en la figura 1. 

 

Figura 1. 

Relaciones Causales del Modelo Estructural Conceptual 

 

Fuente: Elaboración propia, (SmartPLS, 2024) 
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Resultados 

La evaluación del modelo de medida ofrece que las variables latentes logran alcanzar la validez 
convergente al observar las medidas de varianza extraída media (AVE) al superar el nivel de 0.5, 
de igual forma las cargas factoriales se encuentran con el valor >.70, esto permite determinar 
que existe evidencia en la validez convergente del modelo. De igual forma quedan los valores de 
la fiabilidad compuesta dentro del rango de aceptación, así como el Alpha Cronbach.  Para lograr 
la validez discriminante  de un constructo su correlación con respecto a los demás deberá ser 
mayor con cualquier otro constructo, en este caso en la tabla 4 se observa criterio de (Fornell & 
Larcker, 1981). En este caso los 4 constructos por analizar alcanzan validez discriminante, sin 
embargo, habrá que someter a un proceso analítico con criterios estadísticos para tomar 
decisiones con respecto al modelo final (Aguirre, Canibe y Parada, 2023).  

En la Tabla 1, se pude observar que solo se han reportado los indicadores de las variables latentes 
que tienen un impacto positivo con los criterios de calidad que se tomaron al realizar el 
tratamiento del Modelo Teórico propuesto y que han dado lugar al modelo extraído y 
confirmado por medio del bootstraping, el cual valora la precisión de las estimaciones de PLS, 
por tal de Competitividad han quedado fuera el (18.2, 18.2, 18.5 y 18.6 CT), de Cultura 
Organizacional (9.1, 9.2 y 9.4 CO), de Alineación (11.3, 11.5 y 11.6 AO) de Liderazgo (12.1, 12.4, 
12.8 y 12.9 LO) y por último el de Trabajo en Equipo (13.1, 13.2, 13.5 y 13.6 TE). 

 

Tabla 1. 

Consistencia interna y validez convergente. 

   
    Validez convergente Consistencia Interna   

Variable 

Latente  Indicador 

Cargas 

factoriales  AVE 

Alpha de 

Cronbach  

Fiabilidad 

compuesta  rho_A 

    >.70 >0.50 0.70-0.9 0.7-0.90   

Competitividad  0.68 0.763 0.864 0.797 

 18.1 CT 0.780     

 18.3 CT 0.768     

 18.4 CT 0.918     
Cultura org.   0.832 0.899 0.937 0.899 

  9.3 CO 0.906     
  9.5 CO 0.907     
  9.6 CO 0.924     
Alienación org.  0.851 0.912 0.945 0.928 

 11.1 AO 0.954     

 11.2 AO 0.941     

 11.4 AO 0.871     
Liderazgo org.  0.876 0.976 0.98 0.98 
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 12.2 LO 0.934     

 12.3 LO 0.956     

 12.5 LO 0.937     

 12.6 LO 0.93     

 12.7 LO 0.921     

 12.10 LO 0.931     

 12.11 LO 0.942     
Trabajo en equipo  0.881 0.883 0.0927 0.899 

 13.3 TE 0.921     

 13.4 TE 0.866     
  13.7 TE 0.912         

   
Fuente: Elaboración propia. (SmartPLS, 2024). 

 

Tabla 2. 

Validez Discriminante (criterio de Fornell-Larcker). 

Constructos Latentes CT AO CO LO TE 

Competitividad. 
     

Alienación organizacional. 0.784 0.825 
   

Cultura organizacional. 0.779 0.551 0.912 
  

Liderazgo organizacional. 0.648 0.494 0.798 0.936 
 

Trabajo en equipo. 0.770 0.625 0.871 0.801 0.900 

Fuente: Elaboración propia. (SmartPLS, 2024). 

Para Henseler, Ringle & Sarstedt (2016), el heterotrait-monotrait (HTMT), se refiere a la validez 

discriminante y para demostrar dicha validez, se procede al dividir el HeteroTrait sobre 

MonoTrait "correlaciones" de la misma variable latente (Henseler et al., 2016).  

Los criterios considerados por diferentes posturas de autores son menor a 0.85, es decir, un 

HTMT .85 y menor a 0.90 (Kline, 2011). Y Gold et al. (2001) a un HTMT .90, por tal, de lo 

anterior se desprende que los valores obtenidos están por debajo de dichos criterios de calidad 

y con ello existe evidencia estadística en los constructos para alcanzar validez discriminante como 

lo muestra la tabla 2 del modelo teórico propuesto en donde los cinco constructos alcanzan la 

validez discriminante. 
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Tabla 3. 

Resultados de las hipótesis del modelo. 

  
Hipótesis del modelo R² F² Β Significancia Resultados 

H1: El liderazgo impacta positiva y 

significativamente sobre la cultura 

organizacional.  

CT ->  LO (H1) 

 0.215 0.256 0.026*** Se acepta 
H1 

H2: La alienación organizacional 
impacta positiva y 
significativamente sobre la cultura 
organizacional  
CT -> AO (H2) 

 0.205 0.246 0.041*** Se acepta 
H2 

H3: El trabajo en equipo impacta 

positiva y significativamente sobre 

la cultura organizacional. 

CT -> TE (H3) 

 0.353 0.477 0.003*** Se acepta 
H3 

Cultura Organizacional → 
Competitividad (CO → CT) (Hi) 

0.287  0.551 0.000*** Se acepta 
Hi 

 

Fuente: Elaboración propia (*P<0.10, **P<0.05, ***, P<0.01). (SmartPLS, 2024) 

 

Para valorar el coeficiente de determinación (R²) se sugiere que valores entre 0.10 indica un poder 

predictivo débil, 0.25 moderado y 0.35 fuerte (Falk & Miller, 1992); (Chin, 1998); (Hair et al., 

2014). Este coeficiente (R²) permite valorar el modelo con respecto a que tanta proporción de la 

variación queda explicada en la variable dependiente con relación a los componentes e 

indicadores del modelo, es decir es la precisión predictiva en el modelo que representa la variable 

dependiente.  

Por lo anterior, se desprende respecto a su R2 el modelo en las variables LO, para AO y TE en 

función de la cultura organizacional CO, estos resultados aportan que las variables endógenas 

del modelo plasmado ver tabla 3 y figura 2, tienen un fuerte valor predictivo en el liderazgo, en 

la alienación organizacional y de igual manera en el trabajo en equipo, por tal impacta 

positivamente la cultura organizacional con un R²= 0.796 y esta misma con un R²= 0.287 a la 

competitividad con un valor moderado. 

Para el modelo final se utilizaron n = 515 observaciones válidas; el ajuste fue de R² = 0.286 (R² 

ajustado = 0.287) para la variable dependiente, hemos precisado el R² indicando explícitamente 

el número de observaciones utilizadas en cada estimación. En el apartado de Método reportamos 

el tamaño muestra efectivo (n=42) con el que se calcularon los coeficientes y el R². Debido a 

que el número de observaciones puede afectar la interpretación del ajuste y la comparación entre 

modelos, añadimos también el R² ajustado y especificamos el tratamiento de valores perdidos, 

con los cuales se pudo correr el algoritmo PLS-SEM con los valores perdidos que se remplazaron 
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por la media. R² (sin ajustar): no “depende” explícitamente de n observaciones (Draper & 

Smith,1998; Hair et al., 2019). Por tal razón se reporta el R2 ajustado.  

De igual forma, es muy importante considerar el grado de efecto de la relación entre las variables, 

el cual esta prueba estadística queda como criterio del F² normado por los valores 0.02 que indica 

un efecto débil, 0.15 mediano y 0.35 grande (Cohen, 1988). Dicha prueba estadística de F²  se 

puede ver en la tabla 3, ya que muestra valores para la relación entre las variables del modelo 

como CT -> LO con valor 0.215 dando lugar a un efecto <mediano-grande>; en el valor 

obtenido de la variable CT -> AO es de 0.105 con efecto <mediano> y el  valor 0.353 que ofrece 

la variable CT -> TE tiene un efecto <grande>. Desde luego que los coeficientes beta también 

son medidas que se toman en cuenta en el modelo, ya que indican una relación o el impacto de 

la variable  predictiva y que sostienen si las hipótesis propuestas se apoyan o no, es por ello que 

en la tabla 3 y figura 2 se observa que la hipótesis H1 se acepta, ya que los resultados determinan 

que el liderazgo con valor β = 0.256 tienen una relación positiva sobre la cultura organizacional 

al obtener un nivel de significación de un p = 0.026, lo que demuestra su aceptación con más de 

un 99% de nivel de confianza. 

Figura 2. 

Resultado del modelo estructural (ex post facto) 

 

Fuente: Elaboración propia. (SmartPLS, 2024) 
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Con respecto al resultado final del modelo teórico mostrado en la figura 2, es importante hacer 

mención que se ha tomado el presente estudio de un modelo teórico con cuatro constructos con 

sus respectivos factores e indicadores, los cuales son [Competitividad con 6 indicadores], 

[Cultura Organizacional con 6 indicadores], [El Liderazgo con 11 indicadores] [La Alienación 

Organizacional con 7 indicadores] y [El Trabajo en Equipo con 7 indicadores]  ver figura 1. Sin 

embargo el resultado muestra que los constructos quedan plasmados con una reducción de 

indicadores por los ajustes en el proceso de interacción con el PLS- SEM en el (bootstraping), 

ya que los criterios de calidad en la validación del modelo predictivo se ha prescindido de ellos 

para mejorar la significancia de las hipótesis contempladas en la investigación, por tal, el modelo 

quedó en [Competitividad con 3 indicadores], [Cultura Organizacional con 3 indicadores], [El 

Liderazgo con 7 indicadores] [La Alienación Organizacional con 3 indicadores] y [El Trabajo en 

Equipo con 3 indicadores], es decir: Competitividad (CT): 1. Compromete una cantidad de 

recursos importante para crecer, mediante la inteligencia competitiva, 3. Invierte en grandes 

proyectos por medio de la solicitud de préstamos y 4. Utiliza procesos y prácticas probadas, 

además de técnicas para explorar nuevas oportunidades para obtener ventaja competitiva 

mediante la eficiencia. 

Cultura organizacional (CO): 3.- Desarrolla esfuerzos para ejemplificar y confirma que se pongan 

en práctica la misión, visión, valores y estrategia de la entidad, 5.- Implementa los cambios 

necesarios para que los trabajadores y empleados tomen las decisiones más apropiadas en sus 

actividades laborales y 6.- Implementa acciones en la formación del personal con nuevos 

comportamientos y aptitudes. 

Alienación organizacional (AO): 1. Apoya a la gestión de alineación, 2. Alinea los objetivos para 

lograr coherencia entre estrategia y cultura y 4. Hace promoción del personal. 

Liderazgo organizacional (LO): 2. Tiene valores fundamentales que impulsan la cultura y se 

utilizan en la toma de decisiones, 3. Está comprometidos con la excelencia, la ética y hacer las 

cosas bien, 5. Sabe trabajar en equipo, colabora y participa, 6. Tiene roles, responsabilidades y 

criterios de éxito claros, 7. Tiene fuerte compromiso para involucrar, empoderar y desarrollar a 

las personas, 10. Posee creatividad y es de mente abierta y 11. Construye relaciones abiertas y 

honestas. 

Trabajo en equipo (TE): 3. Desarrolla esfuerzos para crear una autonomía de los empleados por 

medio de acciones tales como reglas y procedimientos flexibles, 4. Implementa los cambios 

estructurales necesarios tales como la formación de grupos pequeños autónomos para estimular 

nuevas ideas de los trabajadores y 5. Implementa los cambios necesarios para que los 

trabajadores y empleados sean responsables de mejorar sus actividades laborales. 
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Discusión 

 La hipótesis Hi es aceptada con valor β = 0.551 y de igual forma la hipótesis H2 debido a que 

los resultados confirman que la alienación organizacional con valor β = 0.246 tienen un impacto 

positivo para sobre la cultura organizacional, así mismo pasa con la hipótesis H3 es aceptada 

debido a que los resultados confirman que el trabajo en equipo con valor β = 0.477 tienen un 

impacto positivo para sobre la cultura organizacional, por último se concluye que la Cultura 

Organizacional promueve significativamente la Competitividad con un  valor β = 0.551, 

reconociendo que estos factores debe considerarse dentro de una cultura organizacional. 

Este estudio confirma que existe una relación del liderazgo, la alienación organizacional, el 

trabajo en equipo impactando positivamente en la cultura organizacional y a su vez a la 

competitividad de las empresas sector hospitalidad (Hoteles) en las ciudades de Torreón; 

Coahuila, Gómez Palacio y Lerdo, Durango. 

Se tiene una coincidencia en el presente estudio sobre el compromiso organizacional el cual es 

considerado en la literatura como elemento muy importante hoy en día en las empresas así lo 

refiere  Reyes, Vargas y Hernández (2025) este compromiso reforzado se traduce en mejores 

resultados operativos, una reputación fortalecida y una ventaja competitiva en el mercado 

hotelero (….) es por ello que puede ser de gran utilidad para reflexionar sobre las prácticas 

empresariales que se llevan a cabo en el sector de la hotelería, ya que las tendencias y estrategias 

que utilizan el sector hotelero se traducen para obtener mayor competitividad (Lacruhy & 

Morandin, 2023). Es fundamental hacer mención de lo referido por Sardor (2025) que el sector 

hotelero cumple un papel relevante en el desarrollo económico, además de que  González et al. 

(2023) hace ver que la competitividad tiene una relación estrecha con el nivel de desarrollo de 

una ciudad y sobre todo de un país.  

Los hallazgos muestran que el liderazgo, la alienación organizacional, el trabajo en equipo son 

factores relevantes en las organizaciones, tal como lo identificó en su estudio Muñoz (2025) que 

un capital humano que opera en un ambiente organizacional armonioso, caracterizado por una 

retribución justa, la colaboración efectiva y el desarrollo continuo de sus capacidades laborales, 

contribuye significativamente al fortalecimiento de las empresas, sin dejar pasar por alto lo 

mencionado en su estudio por Josimović et al. (2025) que formula una serie de indicadores que 

se tienen que tomar en cuenta para el buen desempeño de este sector, es decir, la calidad del 

servicio, recuperación del servicio, satisfacción del usuario, lealtad, comportamiento discrecional 

y comportamiento disfuncional del consumidor.  

En cuanto a la reflexión de las brechas identificadas en el estudio es importante mencionar que 

hace falta mayor calidad en los servicios, mayor profesionalización en los empleados, como lo 

formula Khan et al. (2024) respecto a la capacitación, la administración considera los siguientes 

elementos manuales administrativos y de capacitación, seminarios, certificaciones y evaluaciones, 

esto mantiene una relación con lo expuesto por Reyes, Vargas y Hernández (2025), es decir que 

el sector hotelero se enfrenta a diversos problemas durante su operación, por una parte, el 

deterioro de los recursos naturales que son el soporte de su actividad; y por la otra, la escasez de 

mano de obra calificada y comprometida que alcance estabilidad y permanencia dentro de las 

organizaciones a partir de un trabajo digno y con calidad. Las implicaciones prácticas para este 
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tipo de empresas hoteleras, es ir en búsqueda de un enfoque integral donde se promueva e 

involucre a todas las áreas de la empresa y que esté centrado en el factor humano y su desarrollo, 

ya que esto será la forma de llegar al éxito de su posicionamiento en el sector y tendrá impacto 

en su competitividad.  

Como finalización la herramienta utilizada del (PLS-SEM) ha permitido diseñar el modelo 

estructural en el que se han logrado plasmar las dimensiones y/o constructos con sus indicadores 

que son los componentes valiosos para una visualización de un modelo que impacte a la cultura 

organizacional y que coadyuve a la competitividad del sector hotelero, el cual representa el 

objetivo propuesto en la presente investigación.  

Se recomienda a los gerentes o a la alta dirección del sector hospitalidad (Hoteles) en las ciudades 

de Torreón; Coahuila, Gómez Palacio y Lerdo, Durango que implementen estrategias orientadas 

a los resultados por medio del perfeccionamiento de las habilidades de sus colaboradores y con 

ello tener mayor satisfacción en sus empleados al ser tomados en cuenta y que a través de esta 

motivación les permitan en conjunto llegar a generar mayor compromiso organizacional y que 

impacte positivamente a la competitividad en el sector, sin embargo, es importante mencionar 

lo referido por Reyes, Vargas y Hernández (2025) que su adaptación de acuerdo con cada 

naturaleza organizacional puede lograr beneficios a largo plazo, tales como la retención de los 

empleados, el cumplimiento normativo, el fortalecimiento de las relaciones con los clientes y la 

contribución a la sustentabilidad empresarial (Reyes, Vargas y Hernández, 2025). El diseño e 

implementación de estrategias alineadas con los colaboradores y orientadas al cumplimiento de 

la misión y visión organizacional fomenta una ejecución eficiente de las actividades, este enfoque 

reduce la incidencia de confusiones en las funciones de trabajo, lo que contribuye a una 

operación más ágil, efectiva y orientada a resultados. Muñoz (2025) coincide con lo expuesto por 

Espino & González (2024) los hoteles más competitivos desarrollan esfuerzos para ejemplificar 

y confirmar que se pongan en práctica la misión, visión, valores y estrategia de la entidad, 

evidenciándose en rutinas de liderazgo y supervisión, por lo tanto, el sector hotelero requiere ser 

proactivo para realizar los cambios necesarios en su misión y valores (Díaz & Palacios, 2025). 

Por último, se rescata que esta investigación puede ser de gran utilidad para reflexionar sobre las 

prácticas empresariales que se llevan a cabo en el sector hotelería (Reyes, Vargas y Hernández, 

2025), resaltar que la combinación de la cultura organizacional y liderazgo involucra y 

compromete a todos los integrantes de la entidad para colaborar en la obtención de las metas 

(Estrella-Salazar et al., 2025). 

Contribuciones de las autoras: Revisión de literatura:  Antonio Hernández Rodríguez, 

Francisco Canibe Cruz; Análisis de datos: Antonio Hernández Rodríguez, Francisco Canibe 

Cruz y Jorge Alfonso Lara Pérez;  Redacción del borrador original: Antonio Hernández 

Rodríguez, Francisco Canibe Cruz y Jorge Alfonso Lara Pérez; Redacción de revisión y edición: 

Dr. Francisco Canibe Cruz. 
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