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Resumen

El presente trabajo es realizado con el objetivo de identificar 
la correlación que hay entre la satisfacción laboral y el clima 
organizacional en el sector pyme hotelero de Villavicencio 
– Meta, caso hoteles afiliados a la Asociación Hotelera y 
Turística de Colombia (COTELCO). La información se recolec-
tó por medio de encuestas, las cuales fueron realizadas a 169 
colaboradores del sector hotelero estudiado, teniendo como 

1	 Corporación Universitaria Minuto de Dios, Bogotá, Colombia, rosorio@unimuto.edu.co

2	 Corporación Universitaria Minuto de Dios, Bogotá, Colombia, Daniel.pardo.i@uniminuto.edu.co 



118  |

Osorio Perdomo R. y Pardo, D. I. 

referencia el método de la escala de Likert, que nos permite 
medir ciertas variables que influyen en el desarrollo de su ac-
tividad económica y por ende en la productividad de la com-
pañía. Determinando así, el grado de satisfacción general que 
pueden llegar a tener los colaboradores con respecto a varios 
factores que afectan directamente en su rendimiento y su 
forma de actuar en sus actividades diarias. En relación con el 
uso cuantitativo descriptivo de cada variable y a un análisis de 
correlación, mediante el coeficiente de Pearson, los resulta-
dos han manifestado la existencia de una correlación positiva 
entre las variables tratadas, hallazgo que refuerza la hipótesis 
existente al respecto.

Palabras Claves: Satisfacción laboral, pymes, clima organiza-
cional, productividad, correlación.

Abstract

The present work is carried out with the aim of identifying the 
correlation between job satisfaction and the organizational 
climate in the SME hotel sector of Villavicencio - case of hotels 
affiliated with the Colombian Hotel and Tourism Association 
(COTELCO). The information was collected through surveys, 
which were carried out on 169 of the 300 employees of the 
hotel sector studied, using the Likert scale method as a re-
ference, which allows us to measure certain variables that 
influence the development of their economic activity and 
therefore the productivity of the company. Thus, determining 
the degree of general satisfaction that the employees may 
have regarding several factors that directly affect their per-
formance and their way of acting in their daily activities. In 
relation to the descriptive quantitative use of each variable 
and a correlation analysis, using the Pearson coefficient, the 
results have shown the existence of a positive correlation be-
tween the variables dealt with, a finding that reinforces the 
existing hypothesis in this regard.

Keywords: Job satisfaction, Pymes, organizational climate, 
productivity, correlation.

Resumo

O presente trabalho tem como objetivo identificar a co-
rrelação entre a satisfação no trabalho e o clima organi-
zacional no setor hoteleiro de pequenas e médias empre-
sas de Villavicencio – Meta, no caso dos hotéis afiliados à 
Associação Hoteleira e Turística da Colômbia (COTELCO). 
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As informações foram coletadas por meio de pesquisas rea-
lizadas com 169 colaboradores do setor hoteleiro estudado, 
tendo como referência o método da escala de Likert, que nos 
permite medir certas variáveis que influenciam o desenvol-
vimento de sua atividade econômica e, consequentemente, 
a produtividade da empresa. Determinando assim o grau de 
satisfação geral que os colaboradores podem ter em relação 
a vários fatores que afetam diretamente seu desempenho e 
sua forma de agir em suas atividades diárias. Em relação ao 
uso quantitativo descritivo de cada variável e a uma análise 
de correlação, por meio do coeficiente de Pearson, os resulta-
dos mostraram a existência de uma correlação positiva entre 
as variáveis tratadas, descoberta que reforça a hipótese exis-
tente a esse respeito.

Palavras-chave: Satisfação no trabalho, PMEs, clima organi-
zacional, produtividade, correlação.

Introducción 

Las Pymes (pequeñas y medianas empresas) hoy en día son de suma 
importancia para el desarrollo económico del país, dado a que con-
tribuyen de forma significativa al crecimiento del PIB, siendo las 
mayores generadoras de empleo, como bien lo afirma el DANE “Las 
MiPymes en Colombia generan alrededor de 67% del empleo y 
aportan 28% del Producto Interno Bruto (PIB), lo cual es una clara 
muestra del aporte que realizan las PYMES a la economía del país” 
(Quintero, 2018, p. 9).

Sin embargo, estas empresas se han caracterizado habitualmente 
por su tendencia de vida corta, problemática que ha afectado a la 
economía de la ciudad y por ende del país. Según investigaciones, las 
Pymes enfrentan muchas barreras que limitan su crecimiento y de-
sarrollo, la principal de estas es el acceso al financiamiento (Heredia 
Rodríguez & Sánchez Macías, 2016, p. 6). Lo que las ha hecho menos 
competitivas y productivas; no obstante, las principales causas, ya-
cen dentro de la organización.

El recurso más valioso que posee una organización, es su capital 
humano, este se convierte en un socio estratega, generador de una 
ventaja competitiva, que ayuda con el cumplimiento de los objeti-
vos organizacionales, es por ello que las Pymes deben enfocarse 
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en mantener un clima organizacional ameno, lo que repercutirá 
de manera positiva en el desempeño y comportamiento de sus 
colaboradores.

    En este sentido, “la satisfacción del trabajador ocupa un lugar pre-
ferente, ya que la percepción negativa o positiva de los trabajadores 
influye en la relación que estos adopten con la organización y el ni-
vel de compromiso y productividad que esta tenga” (Hinojosa, 2010 
como se citó en Manosalva et al., 2015. p.3).

Existen diferentes investigaciones que se han enfocado en estudiar 
y analizar la relación que hay entre el clima organizacional y la sa-
tisfacción laboral, y cómo esta influye positiva o negativamente en 
el comportamiento de los colaboradores dentro de la organización, 
algunas investigaciones arrojaron que si existe una correlación po-
sitiva entre estas 2 variables, es decir, que la satisfacción laboral si 
influía en el clima organizacional de las empresas, otras investiga-
ciones por el contrario arrojaron que, aunque la satisfacción laboral 
si influía sobre el clima organizacional lo hacía en poca proporción, 
pues existían otras variables que influían.

Es por esto que en el presente trabajo se decidió analizar la corre-
lación existente entre el clima organizacional y la satisfacción labo-
ral en los colaboradores del sector pyme hotelero de Villavicencio, 
Meta, Colombia, caso hoteles afiliados a COTELCO.  El objetivo 
principal es medir tanto el clima organizacional como la satisfacción 
laboral de los colaboradores, y determinar de qué manera la satis-
facción laboral influye en la percepción del clima organizacional. 
Este sector económico fue seleccionado debido a que las pymes ho-
teleras de la región llanera representan una parte significativa del 
mercado local, caracterizándose por su trayectoria en la industria y 
su enfoque en brindar servicios esenciales de alojamiento, confort 
y seguridad, lo que las convierte en un objeto de estudio relevan-
te para entender cómo estas variables impactan en su desarrollo y 
sostenibilidad.

Revisión Literaria

Conocer cómo se sienten los trabajadores en relación con su empre-
sa es de suma importancia, pues los factores internos que se pre-
sentan en la misma pueden afectar de forma positiva o negativa en 
el comportamiento de los colaboradores para con la organización, 
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contar con un personal satisfecho se convierte en un factor clave 
para que las personas se sientan más comprometidas y marchen en 
pro del cumplimiento de los objetivos organizacionales.

Se debe garantizar al empleado unas condiciones de trabajo ade-
cuadas que le permita sentirse cómodo y más que eso, sentirse feliz 
cada día que llega a laborar, pues un trabajador feliz es más produc-
tivo y esto se verá reflejado en el producto o servicio que presta la 
empresa; por otra parte, se debe velar por que sus condiciones de 
salud sean las mejores.

Ha habido muchos autores que definen al clima organizacional. Se 
dice que el primero en introducir este concepto fue Germman, en 
1960, y de ahí en adelante según (Denison, 1991) la expresión de 
clima organizacional también la han mencionado en sus investiga-
ciones autores como Halpin y Croft (1962), Litwin y Stringer (1978), 
Tiagiuri y Litwin (1968), Likert (1961, 1967), Campbell, Dunnette, 
Lawler y Weick (1970). Desde entonces han surgido otros autores 
que nos conceptualizan sobre la satisfacción laboral como Herzberg, 
Mausner, & Snyderman (1959), Lawler y Porter (1967) y Rousseau & 
McLean-Parks (1993).

Teoría de Litwin y Stringer

Aparece entonces la teoría del clima organizacional por parte de 
Litwin y Stringer, quienes son los primeros en conceptualizar dicho 
termino según su perspectiva. Ellos intentan explicar y describir los 
determinantes situacionales y ambientales que más influyen sobre 
la conducta y percepción del individuo, y es por esto que, postulan 
nueve dimensiones que explican el clima existente y las propiedades 
de la organización (Litwin & Stringer, 1968): estructura, responsabi-
lidad, recompensa, riesgo, calor, apoyo, estándares de desempeño, 
conflicto, identidad.

Teoría de Likert

Una de las teorías que ayuda a explicar un poco más, es la de los 
sistemas de Likert, la cual, expresa que el comportamiento de los 
subordinados es causado por el comportamiento de los administra-
tivos y por las condiciones organizacionales que perciben, por sus 
esperanzas, capacidades y valores. Por ende, (Likert, 1968) nos dice 



122  |

Osorio Perdomo R. y Pardo, D. I. 

que hay tres tipos de variables que determinan las características 
propias de una organización: 

Las variables causales, las variables intermedias, las variables finales. 

La escala de tipo Likert “es un instrumento psicométrico donde el 
encuestado debe indicar su acuerdo o desacuerdo sobre una afirma-
ción, ítem o reactivo, lo que se realiza a través de una escala ordena-
da y unidimensional” (Bertram, 2008 como se citó en Matas, 2018, 
párrfo cuarto).

Este tipo de instrumento permite recolectar respuestas colectivas 
en un determinado número de ítems, al cual se le asignará un valor 
que permita de manera más fácil conocer la opinión de los encuesta-
dos y saber el grado de conformidad con respecto a una afirmación 
planteada; las escalas tipo Likert son escalas sumativas.  

Los niveles de medición que se perciben en esta escala de Likert, van 
desde un muy de acuerdo a muy en desacuerdo, siempre teniendo 
en cuenta que debe haber una medición intermedia para aquellos 
encuestados que no están de acuerdo ni en desacuerdo, dado que, al 
ser una escala de actitud, es importante considerar la posibilidad de 
respuestas neutrales. 

Teoría de los dos factores

Según Herzberg et al. (1959) y su teoría de los dos factores que es-
tablece que:

La satisfacción y la insatisfacción laboral son dos fenómenos 
distintos y separados entre sí. Este modelo señala que el tra-
bajador presenta dos grupos de necesidades: unas referidas 
al medio ambiente físico y psicológico del trabajo (necesida-
des higiénicas) y otras referidas al contenido mismo del tra-
bajo (necesidades de motivación).

En otras palabras, son distintos los factores que determinan la satis-
facción y la   insatisfacción laboral, es decir que, según Herzberg et 
al. (1959): Robbins, 1994; Davis y Newstrom, 1991, como se citó en 
Carmona Lavado & Leal Millán, 1998, p.2:
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Los factores higiénicos producirán insatisfacción si su nivel 
es insuficiente, pero no producirán satisfacción si su nivel es 
suficiente. Por contra, los factores de crecimiento generaran 
satisfacción cuando su nivel es suficiente, pero no generaran 
insatisfacción cuando su nivel es insuficiente.

Teoría de las expectativas

Otro modelo es la de los determinantes de la satisfacción en el tra-
bajo, que basado en la teoría de la motivación (Lawyer & Porter, 
1967) expresa:

El enfoque de la relación “expectativas-realidad”, es decir, si la 
recompensa obtenida por el rendimiento en el trabajo excede 
de la que considera adecuada o si es equiparable, el trabaja-
dor alcanza el estado de satisfacción, ahora bien, si la relación 
se produce en sentido inverso, generará necesariamente un 
estado de insatisfacción.

Teoría de la motivación

Las personas se encuentran motivadas por cinco tipos de necesida-
des: fisiológicas (alimento, agua y abrigo), de seguridad (protección, 
orden y estabilidad), sociales (afecto, amistad y sentido de perte-
nencia), autoestima (prestigio, status y autoestima) y autorrealiza-
ción (autosatisfacción) (Maslow, 1943).

Se establece una jerarquía de necesidades y factores ordenados que 
motivan a las personas, para que de esa forma unas tengan más prio-
ridad que otras, y se puedan abordar ascendentemente siempre y 
cuando sean cubiertas primero las inferiores (Maslow, 1987). Cada 
una de las necesidades se destacan por lo siguiente: Necesidades 
fisiológicas, necesidades de seguridad, necesidades sociales, nece-
sidades de estima, necesidades de autorrealización. 

Teoría X y Y

Dicha teoría es un referente en las ciencias administrativas, en la mo-
tivación, y en el estudio de las relaciones interpersonales. Douglas 
McGregor halló dos actitudes en las personas, que le ayudaron a en-
tender y analizar el comportamiento humano y que posteriormente 
se llamaría teoría X y Y (Rodríguez & Madero, 2018).
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Entonces (McGregor, 1985) nos indica que es una teoría que tiene 
una amplia difusión en la empresa y por esto:

La teoría X supone que, los seres humanos son perezosos y 
deben ser motivados a través del castigo, además que, evitan 
las responsabilidades, en cambio, la teoría Y supone que el es-
fuerzo es algo natural en el trabajo y que el compromiso con 
los objetivos supone una recompensa y, que los seres huma-
nos tienden a buscar responsabilidades.

Diferencia entre Clima Organizacional y Cultura 
Organizacional

La cultura organizacional suele confundirse con el clima organiza-
cional, pero estos dos constructos son totalmente distintos, dado 
que el clima organizacional se define como “el conjunto de percep-
ciones compartidas, que, aunque influyen en la conducta de las per-
sonas, no son una expresión directa de la realidad, sino tan solo ca-
racterizaciones derivadas de percepciones que las personas asumen 
como realidad” ( Bustamante U. & Álvarez H., 2019). Mientras que la 
cultura organizacional “es una compleja mezcla de supuestos, creen-
cias, comportamientos, historias, mitos, metáforas y otras ideas que, 
en conjunto, reflejan el modo particular de funcionar de una organi-
zación”. (Chiavenato, 2009, p.126).

El clima organizacional en una empresa es de vital importancia, dado 
que este, influye en el comportamiento laboral y la motivación de los 
trabajadores, lo que puede repercutir de manera positiva o negativa 
en el desempeño de los miembros de una organización, y, por ende, 
en los resultados obtenidos.

Satisfacción Laboral

La satisfacción laboral es definida por ((Bravo et al., 1996) como se 
citó en (Manosalva et al., 2015)) como: “Un conjunto de actitudes 
desarrolladas por las personas hacia su situación de trabajo, actitu-
des que pueden ir referidas hacia el trabajo en general o hacia face-
tas específicas del mismo”.

El clima organizacional y la satisfacción laboral son dos construc-
tos diferentes, pero relacionados, “el primero hace referencia a in-
formación relacionada a atributos institucionales, mientras que la 
satisfacción laboral se enfoca en las actitudes y percepciones que 
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tienen los individuos hacia su trabajo”. ((Pope & Stremmel, 1992) 
como se citó en (Manosalva et al., 2015))

Actualmente, se ha relacionado el clima organizacional y la 
satisfacción laboral de los empleados con la productividad, 
y es que ésta es de los factores que más influyen en las uti-
lidades de la empresa, según los gerentes, los cuales son los 
que se preocupan por verla reflejada y a favor de la compañía. 
(Prado Gamboa, 2017, p.3)

Contexto de las Pymes

Las Pymes además de generar empleo también contribuye de forma 
significativa al PIB. Sin embargo, tanto en América como en Europa, 
la tasa de mortalidad en sus primeros 5 años son altas, y muchas de 
ellas desaparecen.

Se estima que el 75% de nuevas empresas cierran antes de 
cumplir los dos años de operaciones y solo el 10% maduran al 
llegar a los 10 años. En opinión de los afectados, este fracaso 
se atribuye a factores externos (burocracias, falta de finan-
ciamiento, trabas en los mercados, entre otros), en contraste 
para los analistas el fracaso se atribuye a causas internas de la 
organización. ( Salinas-Reyes et al., 2018, p. 3)

Se cree que una de las mayores causas de las altas tasas de mortan-
dad de las pymes, se les atribuyen a factores externos; sin embargo, 
el sostenimiento de las mismas en el tiempo, radica principalmente 
en los factores internos, entre los cuales se encuentra la incapacidad 
de estas por prevenir los cambios que provienen del entorno, adap-
tación tecnológica, estancamiento en productos y procesos, etc.

Pymes en Villavicencio

“Las pymes son consideradas como parte fundamental del tejido 
empresarial colombiano, situación que se corrobora en la ciudad de 
Villavicencio, conformada en un 99,8% por MiPymes; Cámara de 
Comercio Villavicencio (2011), que son los motores de la generación 
de empleo” (Ruiz Sánchez, 2015, p. 1).

La ciudad de Villavicencio se considera con grandes posibilidades 
de crecimiento, es por eso que de las 9.748 empresas formalizadas 
para el año 2010, el 97.34% son Mipymes, de estas el 50% de empre-
sas son del sector comercio, el 39 % del sector servicios, el 10 % del 
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sector industrial, mientras tan solo el 1% se clasifican en el sector 
agropecuario (Obando-Bastidas et al., 2016, p.2.). Con esto se con-
cluye que los llaneros tienen inclinación a la creación de empresas 
comercial y de servicios.

Marco legal

El marco legal utilizado para la creación de las empresas y todo lo 
relacionado a esta, se presenta a continuación: 

•	 (Minciencias.gov.co, 2006), de fomento a la cultura del empren-
dimiento. La presente ley tiene por objeto fomentar y desarro-
llar la cultura del emprendimiento y la creación de empresas en 
todos los estamentos educativos del país, en el cual se propen-
da y trabaje conjuntamente sobre los principios y valores que 
establece la Constitución y los establecidos en la presente ley, 
fortaleciendo los procesos empresariales que contribuyan al de-
sarrollo local, regional y territorial. 

•	 (Ministerio de Comercio, Industria y Turismo, 2019) Esta tiene 
por objeto reglamentar la clasificación de las micro, pequeñas, 
medianas y grandes empresas, teniendo en cuenta para ello el 
criterio de ventas brutas, asimilado al de ingresos por activida-
des ordinarias anuales y sector económico, acorde con lo previs-
to en el artículo 2° de la Ley 590 de 2000, modificado por el 43 
de la Ley 1450 de 2011.

Tabla 1. Clasificación de las MiPymes en Colombia.

Tamaño Manufactura Servicios Comercio

Micro

Ingresos 
inferiores o 

iguales a 23.563 
UVT.

Ingresos 
inferiores o 

iguales 32.988 
UVT.

Ingresos 
inferiores o 

iguales 44.769 
UVT.

Pequeña

Ingresos 
superiores a 
23.563 UVT 
e inferiores 
o iguales a 

204.995 UVT.

Ingresos 
superiores a 
32.988 UVT 
e inferiores 
o iguales a 

131.951 UVT.

Ingresos 
superiores a 
44.769 UVT 
e inferiores 
o iguales a 

431.196 UVT.
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Tamaño Manufactura Servicios Comercio

Mediana

Ingresos 
superiores a 

204.995 UVT 
e inferiores 
o iguales a 

1’736.565 UVT.

Ingresos 
superiores a 

131.951 UVT 
e inferiores 
o iguales a 

483.034 UVT.

Ingresos 
superiores 

431.196 UVT 
e inferiores o 

iguales a 2’160 
.692 UVT.

Nota.  Elaboración de los autores a partir del (Decreto 957 del 2019)

El Ministerio del Trabajo (2015) consiste en un sistema de seguridad 
y salud en el trabajo la cual, es hoy en día una obligación para todas 
las empresas en Colombia; a partir de este decreto el Ministerio de 
Trabajo comprometido con las políticas de protección de los trabaja-
dores colombianos y en desarrollo de las normas y convenios inter-
nacionales, estableció el Sistema de Gestión de Seguridad y Salud en 
el Trabajo (SG-SST). 

Lo anterior consiste en el desarrollo de un proceso lógico y por 
etapas, que busca la mejora continua, lo cual incluye la política, la 
organización, la planificación, la aplicación, la evaluación, la audito-
ría y las acciones de mejora con el objetivo de anticipar, reconocer, 
evaluar y controlar los riesgos que puedan afectar la seguridad y la 
salud en los espacios laborales.

Método y Materiales

El diseño metodológico de la investigación es cuantitativo de tipo 
descriptiva, el cual, según Hernández Sampieri et al. (2014) consiste 
en un: Conjunto de procesos que es secuencial y probatorio, en el 
que se miden las variables en un determinado contexto; se analizan 
las mediciones obtenidas utilizando métodos estadísticos, y se ex-
trae una serie de conclusiones respecto a la o las hipótesis.

Es por esto que, la recolección de información se hará por medio 
de encuestas personales a 169 de los 300 colaboradores del sector 
hotelero afiliado a COTELCO, basadas en el modelo de escala tipo 
Likert, el cual “Es un instrumento psicométrico donde el encuestado 
debe indicar su acuerdo o desacuerdo sobre una afirmación, ítem o 
reactivo, lo que se realiza a través de una escala ordenada y unidi-
mensional” (Bertram, 2008) como se citó en (Matas, 2018, p.2).
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Los niveles de medición que se perciben en esta escala de Likert ese 
de 5 categorías, que van desde un muy de acuerdo a muy en des-
acuerdo, siempre teniendo en cuenta que debe haber una medición 
intermedia para aquellos encuestados que no están de acuerdo ni 
en desacuerdo, dado que, al ser una escala de actitud, es importante 
considerar la posibilidad de respuestas neutrales. 

La encuesta consta de 2 partes. La primera parte incluía 24 pregun-
tas sobre la satisfacción que tienen los colaboradores con su entorno 
laboral, clima organizacional, relación con sus superiores, relación 
con sus compañeros de trabajo, recompensas, salud y bienestar.

La segunda estaba compuesta por una pregunta referente a la satis-
facción general de su trabajo y de la empresa.

Los resultados obtenidos se analizaron mediante un análisis estadís-
tico y matemático de la información, con el objetivo de medir la sa-
tisfacción laboral y el clima organizacional dentro del sector hotele-
ro afiliado a COTELCO, posteriormente se efectuó un análisis más a 
fondo para comprobar la correlación existente entre las 2 variables 
anteriormente mencionadas, mediante estadísticos descriptivos y 
el coeficiente de correlación de Pearson.

Resultados

Los resultados obtenidos en la investigación nos permitieron acep-
tar la hipótesis planteada, pues se logra tener los resultados ne-
cesarios que compruebe que existe una correlación entre el clima 
organizacional y la satisfacción laboral dentro del sector hotelero 
afiliado a COTELCO.

En cuanto al análisis de la primera variable en cuestión, los resulta-
dos arrojaron que en promedio los colaboradores califican el clima 
organizacional con un valor medio de 3,870535714 puntos, lo que 
nos permite inferir que el clima organizacional es percibido como 
medianamente bueno por parte de los colaboradores. Así como se 
puede apreciar en la Tabla 2.

Tabla 2. Promedio Clima Organizacional

Min Máx Media

Total 1 5 3,870535714
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Con respecto a la segunda variable, los resultados obtenidos fueron similares, pues 
la satisfacción general de los colaboradores en promedio fue calificada por estos 
con un valor medio de 3,779761905 puntos, se puede determinar que la satisfac-
ción general de los colaboradores es medianamente buena, es decir, que los cola-
boradores se encuentran en un grado de satisfacción aceptable. Así como se puede 
observar en la Tabla 3.

Tabla 3. Promedio Satisfacción Laboral

Min Máx. Media

Total 1 5 3,779761905

En cuanto a la correlación existente entre las dos variables estudiadas, los resul-
tados nos arrojan que, si existe una correlación positiva entre el clima organiza-
cional y la satisfacción laboral en la compañía, como se puede apreciar en la Tabla 
4 la satisfacción laboral influye en un 0,783531738 sobre el clima organizacional.

Tabla 4. Correlación entre clima Organizacional y Satisfacción Laboral

Clima Organizacional Satisfacción Laboral

Coeficiente de 
correlación de 

Pearson
0,783531738

En ese sentido, cuando el clima organizacional es deficiente la satisfacción de los 
trabajadores tiende a disminuir, por el contrario, cuando la empresa logra un nivel 
alto en el clima laboral incide en la satisfacción de los colaboradores de manera 
positiva, haciéndolos más felices y comprometidos con la misión de la compañía. 

Discusión 

Al medir la satisfacción laboral que tienen los colaboradores del 
sector hotelero afiliado a COTELCO, se pudo analizar que en pro-
medio el nivel de satisfacción general de la población encuestada es 
de 7, en una escala de 1 a 10, lo que nos permite determinar que se 
encuentran en un nivel aceptable de satisfacción, y que los hoteles 
donde se realizó el estudio, cuentan con falencias que pueden ser 
mejoradas en un corto o mediano plazo.

Los diferentes métodos y estrategias que utiliza el sector para refor-
zar y aumentar la satisfacción laboral de sus colaboradores, consis-
ten en dar reconocimientos por equipos de trabajo e individual, en 
función a su desempeño en el lugar de trabajo; además el sector fo-
menta un equilibrio entre trabajo y vida, pues facilita la posibilidad 
de acceder a permisos ante cualquier calamidad o urgencia que se le 
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presente al colaborador, a través de una conciliación, se logra llegar 
a un acuerdo con su horario laboral, para que éste disponga del tiem-
po necesario para solucionar sus asuntos personales. 

El estudio realizado también evidenció que el sector hotelero afilia-
do a COTELCO debe presentar áreas de mejora en características 
clave como la comunicación asertiva, el trabajo en equipo, la moti-
vación, la inteligencia emocional y el empowerment. Estas falencias 
identificadas tienen un impacto directo en el clima organizacional y 
la satisfacción laboral de los colaboradores.

Es fundamental para las empresas del sector implementar ajustes 
en los métodos de comunicación utilizados, orientándolos hacia 
prácticas más efectivas y transparentes. Además, delegar poder, au-
tonomía y confianza a los colaboradores resulta esencial para forta-
lecer su sentido de pertenencia y compromiso con la organización, 
mejorando así su desempeño y responsabilidad.

Asimismo, se destaca la importancia de la inteligencia emocional en 
el entorno laboral. Conocer y manejar esta habilidad es crucial para 
desarrollar empatía con los colaboradores y gestionar adecuada-
mente las interacciones interpersonales. La inteligencia emocional 
contribuye a consolidar a los empleados como socios estratégicos 
para alcanzar las metas organizacionales, al tiempo que fomenta el 
compañerismo y el trabajo en equipo, elementos necesarios para 
crear un ambiente laboral más armónico y productivo.

El mantener una satisfacción laboral adecuada de sus colaboradores 
en la empresa es de suma importancia, puesto que, esto influye en el 
desempeño de las actividades realizadas, y por ende en la producti-
vidad, rentabilidad y la imagen en la empresa. Es por ello por lo que, 
resulta fundamental mantener una satisfacción alta, ya que, esta re-
percute de manera positiva o negativa en el comportamiento de los 
colaboradores en su lugar de trabajo y en la organización.

Finalmente, se concluye que la motivación juega un papel cen-
tral en la mejora del clima organizacional y la satisfacción laboral. 
Actividades integradoras y espacios de relajación fuera del horario 
laboral son herramientas valiosas para reducir la monotonía y pre-
venir enfermedades relacionadas con el trabajo. Estas acciones no 
solo mejoran el bienestar de los colaboradores, sino que también 
fortalecen su compromiso con la organización y su rendimiento 
general.
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