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ARTICLE INFO ABSTRACT

El sector hotelero enfrenta desafios especificos relacionados con la satisfaccion
laboral debido a la naturaleza de su operacién como lo son: altos niveles de
interaccion con el cliente, rotacion de personal y jornadas extensas e irregulares.
El objetivo de esta investigacion fue conocer el nivel de satisfaccién laboral en
colaboradores del sector hotelero en Tabasco, México. Se trabajoé bajo un enfoque
cuantitativo con diseno no experimental, transversal, descriptivo y correlacional.
El instrumento fue aplicado a 110 participantes; los cuales respondieron bajo
medidas de proteccion de informacion. Las dimensiones de escala de medida se
obtuvieron por medio de un analisis factorial exploratorio; validando el constructo
en cuatro dimensiones: colaboracién, planificacién, remuneracion y condiciones
fisicas, los cuales explicaron una varianza total de 61.10% con una confiabilidad de
.909 en el Alpha de Cronbach. Los resultados indican que el 50.9% de la poblaci6n
percibe bajos niveles de satisfaccion; siendo la remuneracion la media con menor
puntaje. Esta investigacién proporciona un nuevo instrumento de medicién
validado y confiable para futuras investigaciones sobre el tema, asi como
resultados que dan la pauta para la mejora de la satisfaccion laboral en la unidad
de analisis.

Keywords: satisfaccion laboral, colaboracion, planificacién, remuneracion,
condiciones fisicas.

ARTICLE INFO ABSTRACT
The hotel sector faces specific challenges related to job satisfaction due to the
nature of its operations, such as high levels of customer interaction, staff turnover,
and long, irregular working hours. The objective of this research was to determine
the level of job satisfaction among employees in the hotel sector in Tabasco,
Mexico. A quantitative approach was employed with a non-experimental, cross-
sectional, descriptive, and correlational design. The instrument was applied to 110
participants, who responded under data protection measures. The measurement
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scale dimensions were obtained through an exploratory factor analysis, validating
the construct in four dimensions: collaboration, planning, compensation, and
physical conditions, which explained a total variance of 61.10% with a reliability
of .909 in Cronbach’s Alpha. The results indicate that 50.9% of the population
perceives low levels of job satisfaction, with compensation being the dimension
with the lowest average score. This research provides a new validated and reliable
measurement instrument for future research on the topic as well as results that set
the tone for improving job satisfaction in the unit of analysis.

KEY WORDS: Job satisfaction, Collaboration, Planning, Compensation,
Physical conditions.

INTRODUCCION.

La satisfaccion que las personas demuestran dentro de su area productiva es sin duda el resultado de una
correcta gestion organizacional (Vargas y Sanchez, 2017) es por ello, que el porvenir de las organizaciones se
encuentra fijado en la capacidad de sus colaboradores, haciéndolos parte de todos proyectos con la finalidad
que los sientan como propios; las empresas que conforman el sector hotelero se han dado cuenta que el
personal no solamente se mantiene activo por el salario que perciben, sino que existen factores internos que
los hacen sentirse comodos y productivos en sus areas de trabajo como lo es la satisfacciéon laboral (Sanchez,
Lopez-Guzman y Millan, 2007) ya que el nivel de satisfaccién determina el grado de compromiso para realizar
sus actividades y por consecuencia el sentido de permanencia dentro de la organizacién (Gonzalez et. al, 2011)
es por ello que los estudios sobre percepciones actitudinales en las organizaciones han venido en aumento en
los tltimos afios siendo la satisfaccion laboral uno de los més investigados, derivado al impacto que genera en
la psicologia organizacional (Judge et al., 2017). A pesar de todos los esfuerzos por entender la satisfaccion
laboral atin no se logra concebir una sola metodologia que logre el entendimiento de la misma, ya que todas las
percepciones son diferentes en todas las organizaciones (Pujols y Dabos, 2018).

Una de las definiciones con mayor impacto sobre satisfaccion laboral fue la propuesta por Locke (1976)
definiéndola como un estado emocional placentero el cual es el resultado de sus actividades laborales; por su
parte, Robbins y Judge (2022) confirman que la satisfaccion laboral dentro de la gestién de recursos humanos
se refiere al grado de contento o insatisfaccion de los colaboradores respecto a su trabajo; dentro del sector
hotelero mantener una correcta satisfaccion laboral se ha convertido en una ventaja estratégica, ya que depende
mucho de los colaboradores mantener el servicio y la interaccién adecuada con los clientes, esto a pesar de ser
un trabajo que se caracteriza por jornadas largas y muchas veces en horarios irregulares; por consecuencia los
hoteles se enfrentan a desafios constantes para mantener a los empleados satisfechos y comprometidos (Gupta,
Mc Laughlin y Jung, 2021).

La presente investigacion se basa en dos teorias principalmente usadas en la satisfaccion laboral: 1) Teoria de
las Necesidades de Maslow (1943) donde se plantea que las personas tienen cinco niveles de necesidades que
conllevan a la satisfaccion; adecuandolo al contexto del estudio, los colaboradores dentro de una organizaciéon
buscan satisfacer sus necesidades por medio de sus actividades, las cuales incluyen: las condiciones laborales
que cubran necesidades fisiologicas, sociales y de seguridad; asi como también el reconocimiento y la
remuneracion; por otra parte, encontramos la Teoria de los Dos Factores de Herzberg (1959) donde se incluyen
factores higiénicos como pueden ser la remuneracion y la relacion con su equipo de trabajo; y los factores
motivadores como lo son el reconocimiento y el crecimiento personal (Vera, 2019).

Por otra parte, el enfoque situacionista de Hackman y Oldham (1976) destaca que la satisfaccién laboral no
solo gira en torno a las actitudes propias del colaborador sino que existe una influencia por las condiciones
laborales, como lo son: el modelo laboral que aplica la organizacién, la claridad en las actividades, trabajo en
equipo, liderazgo y recursos de los que se dispone; este enfoque tiene relacion con la teoria de las expectativas
de Vroom (1964) donde se sostiene que los resultados que espera la empresa dependeran de la respuesta de
sus colaboradores con respecto a como valoran su esfuerzo y dedicacion; de este punto emana la necesidad de
las empresas del poder comprender que los factores situacionales juegan un papel de importancia para mejorar
las actitudes y comportamiento de los colaboradores (Garcia, 2020).

Por consecuencia, las teorias y el enfoque mencionado permiten el planteamiento de un nuevo modelo para
poder analizar la variable de estudio en dimensiones tales como:

1) La colaboracion; la cual que se refiere a la interaccién entre los miembros del equipo la cual es fundamental
dentro del sector hotelero. Para Cuic, Bilic y Brajkovic (2022) la interaccion positiva y la colaboracién entre
equipos de trabajo convierten el ambiente en un espacio de armonia, mejorando la productividad.

2) La planificacion dentro del entorno laboral hace referencia los roles de cada colaborador, los objetivos y las
actividades asignadas. Para Gupta, Mc Laughlin y Jung (2021) dentro de los hoteles realizar una planificaciéon
hace que los empleados se mantengan en orden y realizando a tiempo sus tareas, ya que estructurar los
objetivos y una correcta asignaciéon de labores promueve la seguridad laboral por que los colaboradores realizan
sus actividades en tiempo y forma reduciendo temores por incumplimiento (Hwang, Lee y Park, 2020).
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3) La remuneracién, es una dimensiéon de suma importancia no solo en el sector hotelero sino en todos los
sectores productivos, ya que se relaciona principalmente con la situacién econémica y emocional de los
colaboradores. Dentro del sector hotelero es muy sabido que se manejan salarios bajos y la estabilidad
financiera depende mucho de los ingresos por propinas; es por ello que el nivel de satisfaccion depende mucho
del sistema de remuneracién (Prentice, Dominguez y Lu, 2020).

4) Las condiciones fisicas, se conforman por la calidad de las instalaciones y los recursos tecnologicos
disponibles para realizar las actividades laborales. Hwang, Lee y Park (2020) indican que un entorno fisico
agradable y comodo para los colaboradores tiene un impacto significativo con respecto a la satisfacciéon laboral,
ya que un espacio adecuado reduce estrés.

Recientes investigaciones como la de Garcia, Fontalvo y Marin (2021) donde encuestaron a 150 empleados del
sector hotelero en Colombia y aplicando un instrumento para medir la satisfaccion laboral bajo 5 dimensiones:
trabajo, reconocimiento, condiciones fisicas, relaciones con superiores y participacion en decisiones, concluyen
que los colaboradores mostraron mayor nivel de satisfaccion en el ambiente fisico y la relaciéon con sus
superiores; por otra parte, las medias poblacionales indicaron insatisfacciéon en la dimensioén reconocimiento,
exponiendo como necesidad principal nuevas politicas donde se reconozca el desempeiio laboral.

De igual manera Sanchez y Lopez (2007) emplearon métodos cuantitativos para analizar el nivel de satisfaccion
laboral en el sector hotelero de Cérdova, Espafia. Concluyendo que el ambiente de trabajo, las oportunidades
de crecimiento, asi como el pago por sus servicios son factores de suma importancia que influyen en la
percepcion de los colaboradores.

Un altimo estudio es el de Contreras, Pérez Hinojosa (2024) por medio de un analisis cuantitativo y una
muestra de 250 colaboradores del sector hotelero en San Luis Potosi, México y basados en la teoria de Herzberg
integraron la variable satisfaccion con cuatro dimensiones: condiciones laborales, remuneracion,
oportunidades de desarrollo y ambiente de trabajo; encontraron que tanto los factores intrinsecos asi como los
extrinsecos tienen influencia en la satisfaccion laboral de los colaboradores, siendo la dimensién ambiente en
el trabajo la mejor calificada y la remuneraciéon obtuvo mayor grado de insatisfaccion; por medio de analisis de
varianza ANOVA no se encontraron diferencias estadisticamente significativas con respecto al sexo, categoria
y antigiiedad.

DESARROLLO.

Diseiio de la investigacion.

El estudio se realiz6 basado en un enfoque cuantitativo por medio de un disefio no experimental, transversal y
descriptivo logrando obtener resultados directos sin manipulacién de las dimensiones que integran la variable
y se aplicaron los procesos estadisticos correspondientes para su analisis (Hernandez et al., 2014).
Poblacién y muestra.

La investigacion se realiz6 en un hotel de Tabasco, México. Con el objetivo de que no existiera exclusiéon de
opiniones, el instrumento de investigacion se aplic6 mediante un censo a todos los colaboradores activos del
hotel, la misiéon de los resultados fue mostrar la correcta percepciéon acerca de la satisfaccion laboral
(Hernandez et al., 2014).

Tabla 1. Datos demograficos por area de trabajo del censo poblacional.

Género Estado Civil
i Hombres Mujeres Soltero Casado
Area de trabajo Poblacion n % n % n % n %
Mantenimiento 12 12 10.9% 0 0.0% 2 1.8% 10 9.1%
Seguridad y Botones 15 15 13.6% 0 0.0% 4 3.6% 11 10.0%
Cocina 11 6 55% 5 4.5% 7 6.4% 4 3.6%
Camareros 5 5 4.5% 0 0.0% 4 3.6% 1 0.9%
Restaurante 12 1 10.0% 1 0.9% 1 0.9% 11 10.0%
Contraloria 18 11 10.0% 7 6.4% 9 8.2% 9 8.2%
Recepcion 6 2 1.8% 4 3.6% 4 3.6% 2 1.8%
Ventas 5 1 09% 4 3.6% 4 3.6% 1 0.9%
Ama de llaves 19 5 4.5% 14 12.7% 14 12.7% 5 4.5%
Comité Ejecutivo 7 5 4.5% o 1.0% 3 2.7% 4 3.6%
N= 110 73 66.2% 37 32.9% 52 47.1% 58 52.6%

Fuente: Elaboracion propia.
La tabla 1 confirma que la poblacion de mujeres colaboradores es menor a la de los hombres alcanzando
Unicamente el 32.9% de la poblacién, se muestra que existen tres areas de trabajo donde solamente las
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actividades las desarrollan hombres: mantenimiento, seguridad y Stewards; por otra parte, hay mayor
porcentaje de personal casados (52.6%) que solteros (47.1%).

Tabla 2.Datos demograficos por edad del censo poblacional.

Edad Colaboradores

Area de trabajo 15 2327 2832 33-37 38-42 3 48-52 53-57 58-62
Mantenimiento 1 3 3 1 2 1 0 1 0
Seguridad y 5 5 " 1 5 5 1 ) o

Botones

Cocina 1 6 0 ) 1 1 2 0 0
Camareros 1 3 o 0 1 0 0 0 0
Restaurante 0 1 1 2 1 1 1 3 2
Contraloria 0 2 3 0 4 2 2 2 2
Recepciéon 1 3 0 2 6} 6} ) 0 0o
Ventas 0 1 1 1 2 (¢} (] o (0]
Ama de llaves 2 5 1 3 3 2 2 0 0
Comité Ejecutivo o) 1 0 4 1 1 1 0 o)
N= 8 27 10 14 17 14 9 7 4

Edad de los participantes por area de trabajo en el censo poblacional.
Fuente: Elaboracién propia.

La edad de los colaboradores del hotel oscila entre los 18 a los 62 afios; la tabla demuestra que el rango de edad
con mayor cantidad es de los 23 a los 27 aflos con 27 trabajadores, siendo el departamento de cocina el que méas
ocupa a trabajadores jovenes; por otra parte, el hotel cuenta con trabajadores de mayor edad con un rango
entre los 58 a 62 anos tnicamente en dos areas: restaurante (2) y contraloria (2).

Tabla 3.Antigiiedad y tipo de contrato de los participantes en el censo poblacional.

Antigiiedad Tipo de contrato
n % n %
De 6 meses a 1 ano 24 21.8% Confianza 58 52.7%
De 1 a 3 aflos 31 28.2% gy dicalizado 52  47.3%
De 4 a 6 afios 20 18.2%
De 7 a 9 anos 4 3.6%
De 10 a 12 afios 10 9.1%
De 13 a 15 afos 3 2.7%
De 16 afios en adelante 18 16.4%
N= 110 100% 110 100%

Fuente: Elaboracion propia.

La tabla 3 muestra la antigiiedad en anos de los colaboradores del hotel, mostrando que el rango de 1 a 3 posee
el resultado con mayor porcentaje (28.2%) aunque, por otra parte, también hay un nimero considerable de
trabajadores que por lo menos tienen 16 afos activos en el hotel. El tipo de contrato que se maneja en el ente
econdmico son dos: trabajadores de confianza y sindicalizados, siendo los primeros quienes presentan mayor
referencia porcentual (52.7%).

Instrumento de investigacion.

Para el presente estudio, se tomo como referencia el cuestionario elaborado por Evangelista y Jauregui (2022).
El instrumento esta conformado por dos partes, la primera parte del instrumento solicita datos
sociodemogréficos del colaborador que se adaptan a la necesidad del estudio tales como: edad, género, estado
civil, area de trabajo, antigiiedad y tipo de contrato. La segunda parte se estructura con 23 items con respuestas
en escala de tipo Likert: 1 = “totalmente en desacuerdo”, 2 = “en desacuerdo”, 3 = “de acuerdo”y 4 = “totalmente
de acuerdo”. La confiabilidad total del instrumento muestra como resultado un nivel aceptable de .910 en un
analisis de fiabilidad de Alfa de Cronbach (Oviedo y Ocampo, 2005).
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Tabla 4 Definicién y fiabilidad de las dimensiones que integran la variable satisfaccion

laboral.
Variable Dimensién Definicion Alpha de Cronbach
Colaboracién Satisfaccion del colaborador acerca .820

del apoyo, trato y reconocimiento
que recibe por parte de sus jefes y
compaiieros de area.

Planificacion Satisfaccion del colaborador acerca .815
de la capacidad de planeaciéon y
Satisfaccion laboral en tiempo asignado para realizar sus
colaboradores del actividades.
sector hotelero Remuneracion Satisfaccion del colaborador acerca .830

su pago constante y oportunidades
de crecimiento econ6mico.
Condiciones Fisicas Satisfacciéon del colaborador acerca .805
el espacio fisico que ocupa en su
area de trabajo; asi como las
herramientas disponibles.
Fuente: Elaboracion propia con base en Evangelista y Jauregui (2022).

Recoleccion y analisis de datos.

La aplicacion del instrumento de investigacion se realiz6 en un hotel que forma parte del sector hotelero de
Tabasco, México. Se aplicaron estrategias de seguridad y confiabilidad de datos en el proceso; con la finalidad
de recolectar informacién libre de manipulaciéon o influencia en los resultados: 1) se utilizd6 el método
tradicional con cuestionarios impresos con el objetivo de dar seguridad a los colaboradores en sus respuestas;
2) al momento de responder el cuestionario participaron los colaboradores de todas las areas de trabajo; 3) se
aplico el instrumento en grupos de 20; 3) los cuestionarios terminados eran depositados por el colaborador
dentro de una urna cerrada y 4) al terminar de aplicar los cuestionarios, éstos se capturaron y analizaron en el
programa estadistico Statics Package for Social Sciencie (SPSS).

Analisis Factorial Exploratorio.

Con el objetivo de verificar la validez del instrumento se tom6 como base el proceso de Valdés et al. (2019):

1. Se realiz6 un analisis de asimetria y curtosis dejando fuera los items con valores fuera de los rangos de -2 'y
+2, con el objetivo de que todos los resultados mostraran una distribucion normal y aumentar la validez del
modelo.

2. Se aplic6 un andlisis de comunalidades aceptando tinicamente las que mostraban valores por encima de .30.
3. Se empleo un anAlisis factorial exploratorio utilizando el método de méxima verosimilitud y una rotaciéon de
Oblimin directo (ver tabla 5).

Tabla 5. Prueba de KMO y de esfericidad de Bartlett.

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de 0.857
la muestra
Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-cuadrado 845.475
gl 105
Sig. 0.000

Fuente: Elaboracién propia.

La tabla 6 explica el porcentaje de varianza el cual se encuentra con un porcentaje acumulado del 61.109% que,
para investigaciones en ciencias sociales son niveles aceptables (Valdés et al., 2019). Se confirma por medio del
anélisis la propuesta de un nuevo instrumento de investigacion integrado por 15 items, el cual muestra la
capacidad estadistica para medir el constructo “satisfacciéon laboral” con respecto a las dimensiones
colaboraci6én, planificacién, remuneracién y condiciones fisicas; el cual puede ser aplicado en otras
poblaciones.
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Tabla 6.Anilisis factorial exploratorio para medir la variable satisfaccion laboral.

) Componente
It 9 .
ems % . de Carga. Comunalidades
varianza factorial

Dimensi6n 1. Colaboracién 28.267
Recibo un buen trato por parte de mis superiores. 0.525 0.583
Mi jefe directo me brinda el apoyo y confianza para 0.08 o
superar los obstaculos en mis actividades. 985 999
La colaboracién entre compafieros aumenta la 0.288 o
productividad de la empresa. 3 374
Recibo reconocimiento por parte de mi jefe cuando 0.46 0.5520
realizo un buen trabajo. 405 55
Dimension 2. Planificacién 6.599
Mi departamento planifica las tareas para saber o o
exactamente qué hacer. 379 575
El tiempo que me asignan para realizar una tarea
es el adecuado. 0-945 0-999
A pesar de las dificultades, cuento con la o 0.50
disposicidn para realizar tareas. 373 -505
Dimension 3. Remuneracion 20.224
La empresa me da la oportunidad de ascender y
mejorar mis ingresos. 0.643 0.541
Mi productividad tiene relacién con el salario que
pergibo. ! 0.855 0.666
Cuando mejor sea mi desempefio, mejor serd mi 0.672 0.489
remuneracion.
Mi salario me motiva a quedarme por mayor 0.716 0.500
tiempo en la empresa. 7 59
Dimension 4. Condiciones Fisicas 6.019
El espacio fisico de trabajo es confortable y
agradable. 0.367 0.512
Cuento con equipo tecnolbgico suficiente para el
desarrollo de mis actividades. 0.568 0.553
Mi espacio fisico de trabajo es suficiente para el
desarrollo de mis actividades. 0.832 0.626
La distribucion del area de trabajo facilita la

0.659 0.635

realizacién de mis labores.
Método de extraccion: anélisis de componentes principales.
Método de rotacion: Oblimin con normalizacién Kaiser.

Fuente: Elaboracién propia.
Resultados.

Para determinar el nivel de satisfaccién laboral en los colaboradores del sector hotelero, se utiliz6 un anéalisis
de frecuencias y estadistica descriptiva, mostrando una distribucién de manera normal con un minimo de 1y
maximo de 4; una curtosis de .286 y una asimetria de .322, dando como resultado una media de 3.006, una
mediana de 3.000, una moda de 3.000 y una desviacion estandar de .5409; por otra parte se buscé identificar
si existen diferencias estadisticamente significativas entre las dimensiones que integran la variable y datos
sociodemogréficos de los participantes por medio de un anélisis de varianza ANOVA y la prueba T de Student,
por altimo se aplicé un anélisis de Correlacion de Pearson para saber si la edad o la antigliedad de los factores
influyen positiva o negativamente en el nivel de satisfaccion de los colaboradores del hotel. Para determinar el
nivel de satisfacciéon laboral, las respuestas se clasificaron en cuatro grupos mediante el calculo de cuartiles (ver
tabla 7).
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Tabla 7. Satisfaccién laboral por dimension en el sector hotelero de Tabasco (escala 15-60).

Dimension Analisis del CO Percentil Rango %
Los colaboradores estan totalmente
en desacuerdo con el apoyo, tratoy 25 <2.75 29.1%

reconocimiento que reciben.
Los colaboradores estidn en
desacuerdo con el apoyo, trato y 50 2.76 < 3.00 21.8%
reconocimiento que reciben.
Los colaboradores estan de acuerdo
con el apoyo, trato vy 75 3.01< 3.75 36.4%
reconocimiento que reciben.
Los colaboradores estan totalmente
de acuerdo con el apoyo, trato y 100 3.76 < 4 12.7%
reconocimiento que reciben.
Los colaboradores estan totalmente
en desacuerdo con la planeacion y 25 <2.33 23.4%
tiempo asignado.
Los colaboradores estin en
desacuerdo con la planeacion y 50 2.34 < 2.67 22.2%
tiempo asignado.
Los colaboradores estan de acuerdo
con la planeacibn y tiempo 75 2.68 < 3.33 30.0%
asignado.
Los colaboradores estan totalmente
de acuerdo con la planeacion y 100 3.34 <4 24.4%
tiempo asignado.
Los colaboradores estan totalmente
en desacuerdo con su pago y 25 < 2.25 30.9%
oportunidades de crecimiento.
Los colaboradores estin en
desacuerdo con su pago y 50 2.26 < 2.75 23.6%
oportunidades de crecimiento.
Los colaboradores estan de acuerdo
con su pago y oportunidades de 75 2.76 < 3.25 27.3%
crecimiento.
Los colaboradores estan totalmente
de acuerdo con su pago y 100 3.25 <4 18.2%
oportunidades de crecimiento.
Los colaboradores estan totalmente
en desacuerdo con el espacio fisico 25 <2.75 29.8%
y el equipamiento.
Los colaboradores estin en
desacuerdo con el espacio fisicoyel 50 2.76 < 3.00 22.1%
Condiciones equipamiento.
Fisicas Los colaboradores estan de acuerdo
con el espacio fisico y el 75 3.01< 3.50 28.5%
equipamiento.
Los colaboradores estan totalmente
de acuerdo con el espacio fisicoy el 100 3.51<4 19.6%
equipamiento.

Colaboracion

Planificacion

Remuneracion

Nota: elaboracién propia.

Se observa con los resultados de la tabla 7 que en 3 de las 4 dimensiones que integran la variable satisfaccion
laboral, mas del 50% de la poblacién se encuentra dentro de los rangos desacuerdo a totalmente en desacuerdo,
la dimensién con mayor puntaje desfavorable a la satisfaccion es remuneracion con una suma del 54.5%
indicando que los colaboradores no se muestran satisfechos por su paga y no sienten que la empresa les dé la
oportunidad para crecer econémicamente; por otra parte, la dimensién que presenta un mejor nivel de
satisfaccion es planificacion alcanzando un 54.4% de satisfaccion.

El analisis de las medidas de tendencia central confirma los resultados de la tabla anterior; la media mas baja
pertenece a la dimension remuneracion con 2.70 indicando una tendencia hacia el desacuerdo; por su parte la
dimension planificacion muestra la media con mayor valor alcanzando 3.16 esto indica que los colaboradores
tienden a sentirse satisfechos con la planeacion de sus actividades. Con puntuaciones similares se encuentran
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las dimensiones colaboracion y condiciones; sus medias alcanzan puntuaciones de 3.097 y 3.095
respectivamente (ver tabla 8).

Tabla 8.Estadisticos descriptivos de las dimensiones que integran la variable satisfacciéon

laboral.

Colaboraciéon Planificacion Remuneracion Condiciones
Media 3.097 3.1636 2.7068 3.0955
Mediana 3.000 3.000 2.750 3.000
Moda 3.000 3.000 3.000 3.000
D.E. .601 .508 735 .599
Minimo 1 1 1 1
Méximo 4 4 4 4
N 110 110 110 110

Fuente: Elaboracién propia.

En la presente investigacion se busco identificar los puntos a mejorar respecto a la variable satisfaccion laboral
con el objetivo de aplicar mejoras continuas que ayuden al progreso del sector hotelero en Tabasco; por ello se
realiz6 la estadistica descriptiva por cada uno de los items de las dimensiones que integran la variable.

La dimensién remuneracion, presenta en los datos generales la media poblacional mas baja. La tabla 9 confirma
que 3 de los 4 items que la conforman se encuentran por debajo del valor 3 = de acuerdo, los colaboradores no
encuentran motivacion para quedarse por mucho tiempo dentro de la empresa porque perciben que su
desempeno no es remunerado de la manera adecuada.

Por otra parte, en la dimension planificacidn, los colaborades presentan las medias mas altas en todos los items
del instrumento, resaltando la P7 con un puntaje de 3.327 indicando que los colaboradores a pesar de las
dificultades muestran disposicion laboral.

Tabla 9.Estadisticos descriptivos de los items con mayor y menor media por dimensién
Items N Minimo Maximo Media D.E.
Dimension 1. Colaboracion
P1. Recibo un buen trato por parte de
mis superiores. 110 1 4 3.245 .806

P2. Mi jefe directo me brinda el apoyo y
confianza para superar los obstaculos 110 1 4 3.100 .937
en mis actividades.

P3. La colaboracién entre compafieros

aumenta la productividad de la 110 1 4 3.218 .718
empresa.

P4. Recibo reconocimiento por parte de
mi jefe cuando realizo un buen trabajo.

Dimension 2. Planificaciéon

P5. Mi departamento planifica las
tareas para saber exactamente qué 110 1 4 3.045 721
hacer.

P6. El tiempo que me asignan para
realizar una tarea es el adecuado.

P7. A pesar de las dificultades, cuento
con la disposicién para realizar tareas.

Dimension 3. Remuneracion

P8. La empresa me da la oportunidad
de ascender y mejorar mis ingresos. 10 1 4 3.027 .840

110 1 4 2754 .950

110 1 4 3.118 .738

110 1 4 3.327 .639

P9. Mi productividad tiene relacién con
el salario que percibo.

P10. Cuando mejor sea mi desempefio,
mejor serd mi remuneracion.

P11. Mi salario me motiva a quedarme
por mayor tiempo en la empresa.

110 1 4 2.754  .900
110 1 4 2.527 .925
110 1 4 2.518 .945

Dimension 4. Condiciones Fisicas

El espacio fisico de trabajo es

confortable y agradable. 1o 1 4 3.081 779
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Cuento con equipo tecnoldgico

suficiente para el desarrollo de mis 110 1 4 2.836 .851
actividades.

Mi espacio fisico de trabajo es suficiente 1o 1 26 6
para el desarrollo de mis actividades. 4 3-203 045
La distribuciéon del area de trabajo o 1 4 3.200 726

facilita la realizacion de mis labores.
Fuente: Elaboracién propia.

Para encontrar resultados con mayor claridad y contundencia se realizaron analisis de varianza ANOVA, para
saber si existen diferencias estadisticamente significativas por cada dimension que integran la variable
satisfaccion laboral entre las areas de trabajo del hotel (ver tabla 10) y la antigiiedad de los colaboradores (ver
tabla 11) y una prueba T para analizar qué tipo de contratacion presenta mayor nivel de satisfacciéon (ver tabla
12).

Tabla 10. Andlisis de varianza (Anova) por dimensiones referente a las areas de trabajo.

Dimension Area de Trabajo N Media F Sig. (bilateral)
Colaboracién 3.401 .001*
Mantenimiento 12 3.4583
Seguridad y Botones 15 3.0500
Cocina 2.7045

11
Camareros 5 2.6000
Restaurante 1o 2.8958
Contraloria 18 32222
Recepcién 6 3.6667
Ventas 5 3.9000
Ama de llaves 19 2.8158
Comité Ejecutivo 7  3.2857
Planificacion 2.014 .045%
Mantenimiento 12 3.4167
Seguridad y Botones 15 3.4000
Cocina 1  2.9394
Camareros 5 3.0000
Restaurante 12 2.9444
Contraloria 18 3.1296
Recepcion 6 3.2778
Ventas 5 3.7333
Ama de llaves 19 2.9123
Comité Ejecutivo 7  3.3333
Remuneracion 2,765 0.006%
Mantenimiento 12 2.5833
Seguridad y Botones 15 3.0167
Cocina 11 2.5000
Camareros 5 2.6000
Restaurante 12 2.9375
Contraloria 18 2.5833
Recepcion 6 3.2500
Ventas 5 3.5000
Ama de llaves 19 2.5263
Comité Ejecutivo 7  2.0357
Condiciones Fisicas 2.577 0.010%
Mantenimiento 12 3.1875
Seguridad y Botones 15 3.3667
Cocina 11 2.4773

Camareros 5 3.1000
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Restaurante 12 3.1875
Contraloria 18 3.2222
Recepcion 6 2.9583
Ventas 5 3.5500
Ama de llaves 19 2.9868
Comité Ejecutivo 7  2.9286

Nota: *p=<.05

Fuente: elaboracion propia

Se realiz6 la prueba Post Hoc de Bonferroni y los resultados los muestra la tabla 10, la cual indica que existen diferencias
estadisticamente significativas en todas las dimensiones que integran la variable satisfaccion laboral con respecto al drea de
trabajo a la que pertenecen los colaboradores; dando como resultado que, dependiendo el area de trabajo, la satisfaccién
laboral se percibe de manera diferente. Resaltando que el area de cocina es la que presenta media mas baja en 3 dimensiones:
colaboracion, planificacién y condiciones; por otra parte, en la dimensién remuneracion el area de comité ejecutivo es la que
presenta menor nivel de satisfaccion.

Tabla 11.Anélisis de varianza (Anova) por dimensiones referente a la antigiiedad de los

colaboradores.

Dimensién Antigiiedad N Media F Sig. (bilateral)
Colaboracion .021  .483

De 6 mesesa1ano 24 3.3021

De 1 a 3 anos 31  3.0242

De 4 a 6 afios 20 3.0000

De 7 a 9 anos 4  3.3750

De 10 a 12 afios 10 3.2000

De 13 a 15 afos 3 2.5833
De 16 amas afos 18 3.0278

Planificacién .003 .483
De 6 mesesa1ano 24 3.2361
De 1 a 3 anos 31 3.1075
De 4 a 6 afios 20 3.1500
De 7 a 9 anos 4  3.2500
De 10 a 12 aflos 10 3.5000
De 13 a 15 afnos 3  3.0000
De 16 a mas ainos 18 3.0000
Remuneracion 1.50 .184
De 6 mesesa1ano 24 2.9271
De 1 a 3 anos 31  2.6048
De 4 a 6 afios 20 2.8625
De 7 a 9 anos 4  2.3750
De 10 a 12 afios 10 2.9250
De 13 a 15 afnos 3  2.2500
De 16 amés afios 18  2.4444
Condiciones Fisicas 532 .783
De6mesesalano 24 3.1042
De 1 a 3 anos 31 3.0000
De 4 a 6 afios 20 3.2250
De 7 a 9 anos 4 2.8750
De 10 a 12 anos 10 3.2750
De 13 a 15 anos 3  3.0000

De 16 a mas afos 18 3.0694

Nota: *p=<.05
Fuente: elaboracion propia

La tabla 11 indica que no se encontraron diferencias estadisticamente significativas entre las dimensiones de
satisfaccion laboral con respecto a la antigiiedad de los trabajadores; se confirma que los afios laborados en el
hotel no afectan el nivel de satisfaccién que perciben los colaboradores.



L.C.P. Francisco Javier Gonzéalez Gonzalez et al / Kuey, 31(1), 9125 93

Tabla 12 Comparacién de las medias poblacionales de las dimensiones con el tipo de contrato.

Dimension Estado Civili N Media D.E. t Slg‘
(bilateral)
Colaboracién 0.573 0.568

Confianza 58 3.1336 0.73481
Sindicalizado 52 3.0577 0.64477
Planificacion 0.586 0.559

Confianza 58 31954 0.57238

Sindicalizado 52 31282 0.63023

Remuneracion ;).841 0.402
Confianza 58 2.6509 0.76654
Sindicalizado 52 27692  0.70162
Condiciones 0.784 0.435
Fisicas

Confianza 58 3.1379 0.57387
Sindicalizado 52 3.0481 0.62825
Nota: *p<.05 Fuente: elaboracién propia

La tabla 12 muestra los resultados de la prueba T de Student, la cual no encontré diferencias estadisticamente
significativas; el tipo de contrato no genera un impacto en la satisfaccion laboral de los colaboradores del hotel.
Para terminar los analisis estadisticos de la investigacion se realiz6 una correlacién de Pearson (ver tabla 13),
los resultados muestran que no se encontraron correlaciones entre las dimensiones que integran la variable
satisfaccion laboral con la edad y la antigiiedad que presentan los colaboradores; esto indica que el rango edad
o los afos laborando en la empresa no generan un mayor o un menor grado de satisfaccién; y se reitera el
resultado previo donde el analisis Anova no presenta diferencias estadisticamente significativas.

Tabla 13. Correlacion entre las dimensiones de satisfaccion laboral con la edad y antigiiedad
de los colaboradores.

=
= <
N \5 8 12}
. . ‘6‘ 5 = Q "g
Dimensiones ® & > g se!
= Q 0_) .9 5}
Q = =t QO ©n H=]
~ — = e - o B0
< = E o Q =] o
= < (=] < =
Q = 9] [SIRZ o g
© A~ &~ O €3
Colaboracion 1 .5507 .599” .600™ .021 .089
Planificacion 1 .405™ .577** .039  .058
Remuneracion 1 .590” .087  .163
Condiciones Fisicas 1 .088 .060
Edad 1 .581™
Antigliedad 1

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: elaboracion propia.

CONCLUSIONES.

Las dimensiones que integran la variable satisfacci6on laboral son factores indispensables para entender y
brindar mejora continua a la satisfaccién laboral en el sector hotelero. La colaboracion trae consigo el reflejo
positivo entre el colaborador y su equipo de trabajo fomentando un ambiente de trabajo en armonia; por su
parte la planificaciéon como la capacidad de establecer tareas y tiempos de realizaciéon funge como un medio
para reducir la incertidumbre en las actividades y mejora la confianza de los colaboradores al momento de
realizarlas. Por otra parte la remuneracién considerada una de las dimensiones de mayor impacto en la
satisfaccion laboral se centra en el salario como los incentivos adicionales, asi como la oportunidad de
crecimiento econémico que tienen los colaboradores dentro de la organizacion y por tltimo las condiciones
fisicas referidas al ambiente de infraestructura y herramientas tecnologicas con las que cuentan los
colaboradores; estas cuatro dimensiones se relacionan con el estudio Garcia, Fontalvo y Marin (2021) asi como
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el de Contreras, Pérez e Hinojosa (2024) donde sus investigaciones incluyen dimensiones muy semejantes; es
por ellos que modelar y aplicar estrategias que abarquen estas dimensiones no solo promueven una mejor
satisfaccion laboral, sino que de manera paralela la organizacién genera una mejor productividad, calidad en
los servicios, atencion al cliente y menor rotacion de personal.

Dentro del sector hotelero, las resefias y experiencias que los clientes pueden expresar son el reflejo del
desempeno de los colaboradores, es por ello que esta investigacion permitié conocer el nivel de satisfaccion
laboral en una muestra del sector en el estado de Tabasco, la media mas alta se encontr6 en la planificacion
dando por entendido que las actividades asi como el tiempo que se tiene para realizarlas son los adecuados,
este resultado hace mancuerna con lo expuesto por Sanchez y Lopez (2007) donde mencionan que los
colaboradores se encuentran satisfechos con la manera en la que realizan sus actividades y la manera en que se
plantean los objetivos de la organizacion.

Caso contrario, los resultados muestran un menor grado de satisfacciéon con la remuneracion que reciben, no
sienten que su actividades dentro de la organizacién sean recompensadas econémicamente y dudan que su
estadia en la empresa haga que su crecimiento econdémico vaya en aumento reconociendo que existen las
posibilidades de encontrarse en un estancamiento financiero; lo que hace concordar con lo concluido por
Contreras, Pérez e Hinojosa (2024) donde también marcan a la remuneracion con mayor nivel de
insatisfaccion.

Las dimensiones colaboracion y reconocimiento presentaron medias aceptables; donde los colaboradores se
encuentran ligeramente satisfechos con el apoyo de sus compafieros y superiores asi como en el reconocimiento
que reciben por realizar sus actividades; este resultado no concuerda con lo obtenido por Garcia, Fontalvo y
Marin (2021) donde los colaboradores no se sienten reconocidos y recomiendan un nuevo planteamiento en
las politicas internas de la empresa para que los trabajadores sean reconocidos de mejor manera.

Por dltimo los analisis de varianza ANOVA presentaron diferencias estadisticamente significativas en las areas
de trabajo; siendo en el area de cocina la que mayor nivel de insatisfaccion presenta y el area de ventas la mas
satisfecha; por otra parte, no se presentaron diferencias estadisticas con relacion a la edad de los colaboradores
y la antigiiedad; esto indica que la satisfaccién no aumenta o disminuye por los afios que lleva el personal
dentro de la organizacion; de igual manera el anélisis con la prueba T no mostré diferencias de satisfaccion
entre los colaboradores de confianza y sindicalizados; resultado que concuerda de nueva cuenta con lo
expresado por Contreras, Pérez e Hinojosa (2024) donde sus ANOVAS no dan diferencias entre la categoria y
la antigiiedad.

Los resultados encontrados en la presente investigaciéon seran de apoyo a la alta direccién para la deteccion
temprana de errores y aplicar métodos de mejora continua, priorizando sus esfuerzos en las areas de mayor
necesidad con el objetivo de encontrar estrategias que beneficie tanto a los colaboradores como a la empresa
que se encuentra a su cargo.
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