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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo conocer la percepcion que
tienen los trabajadores de una empresa del sector hotelero en la ciudad de
Guayaquil acerca de la jornada y la satisfaccion laboral, y la relacion entre
éstas, con el fin de contribuir a la mejora de las condiciones laborales en
dicho sector. Fue un estudio de caracter mixto, nivel descriptivo, con el
meétodo no experimental, en donde se aplico una encuesta a trabajadores
de una empresa del sector hotelero de la ciudad de Guayaquil y entrevistas
a personal de diferentes areas de este mismo entorno laboral. Los
principales resultados indican que existe sobrecarga laboral moderada en
el sector hotelero, manifestada en estrés durante picos de pagos,
habitaciones sucias inesperadas, quejas de huéspedes, fallas multiples o
presiones por rapidez, gestionada mediante estrategias individuales como
listas prioritarias, respiraciones profundas, charlas con supervisor o
compaferas, caminatas en pausas Yy organizacion de tareas para
mantener la calma.

Palabras Claves: satisfaccion laboral, jornada laboral, sobrecarga, sector

hotelero, distribucion horaria, oportunidades de desarrollo.
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ABSTRACT

This research aims to understand the perceptions of employees in a
hotel in Guayaquil regarding their work schedule and job satisfaction, and the
relationship between these factors, in order to contribute to improving working
conditions in the sector. It was a mixed-methods, descriptive study using a
non-experimental approach. A survey was administered to employees of a
hotel in Guayaquil, and interviews were conducted with staff from different
departments within the same workplace. The main findings indicate a
moderate workload in the hotel sector, manifested as stress during peak pay
periods, unexpectedly dirty rooms, guest complaints, multiple service
interruptions, and pressure to complete tasks quickly. These issues are
managed through individual strategies such as prioritization lists, deep
breathing exercises, discussions with supervisors or colleagues, walking

during breaks, and task organization to maintain composure.

Keywords: job satisfaction, work schedule, workload, hotel sector,

work schedule distribution, development opportunities
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INTRODUCCION

Ecuador es un pais reconocido mundialmente por su eje turistico y su
cultura; por su parte, Guayaquil, es una de las ciudades con un sector hotelero
importante, lo que promueve la economia, la promocion de eventos y el
turismo. Frente al incremento de servicios hoteleros, la demanda de mano de
obra es mayor, y puede implicar jornadas de trabajo mas extendidas, con
turnos rotativos y con multiples desafios en aspectos como la estabilidad y

satisfaccion laboral.

Este estudio mostrar relaciéon entre las variables de jornada laboral y
satisfaccion en el trabajo. El objetivo central de este estudio se centra en
conocer la percepcidon que tienen los trabajadores de una empresa del sector
hotelero en la ciudad de Guayaquil acerca de la jornada y la satisfacciéon
laboral, y la relaciéon entre éstas, con el fin de contribuir a la mejora de las

condiciones laborales en dicho sector.

El estudio se fundamente en cinco capitulos, de los cuales se
desprenden elementos fundamentales que dan paso a este estudio. Los
capitulos abordan aspectos que van desde los marcos tedricos y conceptuales

que respaldan el problema de investigacion.

El Capitulo 1 describe el problema de investigacion e identifica las
preguntas tanto general como sub preguntas de la investigadora. Ademas,

define los objetivos del estudio y refleja el propdsito del estudio.



El Capitulo 2 proporciona una vision completa de los aspectos
generales conceptuales que sustentan el estudio a través de una extensa
busqueda y recopilacion de fuentes bibliograficas. A su vez, se describen

normativas que tributan y respaldan los derechos de las mujeres trabajadoras.

El Capitulo 3 presenta la metodologia de investigacién y describe el
proceso, las herramientas de recopilacion y analisis de datos. El enfoque
utilizado es el mixto, se optd por un disefio experimental. Para obtener los
datos se realizaron entrevistas y encuestas a una muestra de 146

trabajadores.

El Capitulo 4 presenta los resultados obtenidos durante la investigacion
se presentan y analizan con base en los datos recopilados utilizando las

herramientas descritas en los capitulos anteriores.



CAPITULO 1: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Antecedentes

1.1.1. Antecedentes contextuales

Ecuador es un pais reconocido mundialmente por su eje turistico y su
cultura; por su parte, Guayaquil, es una de las ciudades con un sector hotelero
importante, lo que promueve la economia, la promocion de eventos y el
turismo. Frente al incremento de servicios hoteleros, la demanda de mano de
obra es mayor, y puede implicar jornadas de trabajo mas extendidas, con
turnos rotativos y con multiples desafios en aspectos como la estabilidad y

satisfaccion laboral.

En cuanto a la incidencia del sector, durante el ano en curso se han
determinado que en el pais existen 2.872 hoteles, lo cual representa un
aumento del 2,46% en relacién al ano 2023. Es importante resaltar que 2759
de estos edificios pertenecen a un solo propietario (96,7%) mientras que 113
(3,93%) pertenecen a grandes marcas. Entre las provincias que se encuentran
situadas estas edificaciones son Pichincha con 547, seguido de Manabi con

381 y finalmente, Guayas con 358 hoteles. (El Telegrafo, 2025).

Por otro lado, en relacién a las ofertas de trabajo en este sector, en un
estudio realizado en el afio 2020 sobre “impacto econémico del COVID 19 en
el sector hotelero, bares, restaurantes en la provincia del Guayas” da a
conocer que, durante el afio 2019, el sector hotelero registré un aproximado

de 2.917 trabajos formales. No obstante, antes del contexto pandémico, en



Ecuador, en el sector hotelero existia un aproximado de 70.000 plazas de

trabajo. (Espol, 2020).

Algunos estudios, dentro de la region, ubican a Guayaquil, Quito y
Cuenca, como ciudades que despuntan en temas relacionados al turismo y
turismo de negocios, pero al mismo tiempo, establecen que el segmento del
turismo enfrenta problemas como jornadas laborales extensas, sobrecarga
laboral y baja retribucion econémica (Serrano A. L., 2022). Es decir, el turismo
es un sector complejo desde el ambito laboral, y la satisfaccion de los
empleados de este sector depende en gran medida de las posibilidades de

crecimiento, la carga laboral, el reconocimiento, entre otros.

En este contexto, es necesario revisar aspectos relacionados con la
satisfaccion de los trabajadores dentro del sector hotelero. A pesar de que
existen normativas que pretenden regular aspectos como la carga de horas
laborales, tiempos de descanso, espacios de integracion y esparcimiento
laboral, promocion y crecimiento laboral, la realidad es que estos siguen
presentando inconsistencias frente a la demanda real (Marinakis, 2022). Esto
supone empleados sin garantias frente a temas como horarios mas estables,
planes de carrera, espacios de formacion o cumplimiento de beneficios no

monetarios dentro de sus espacios de trabajo.

El autor Marquez Scotti (2024) contribuye a este argumento indicando
que las condiciones laborales deben ser operacionalizadas no solo desde un
aspecto legal, sino también adaptadas y aplicables para todos los sectores
laborales, sobre todo en aquellos que presentan condiciones criticas como el

sector hotelero dentro del turismo (Marquez Scotti, 2024). De esta forma,



plantea un llamado a trabajar en las condiciones laborales y su adaptacion
frente a las demandas de los diferentes sectores de desarrollo, en este caso,

el sector turistico/hotelero.

Desde esta perspectiva, se asume que las personas que trabajan
desde este rubro ven afectadas algunas dimensiones de vida laboral y
personal, porque el cumplir con la sobrecarga y demanda que suponen sus
roles, horarios y funciones, se encuentra también el impacto que esto genera
en su calidad de vida, en donde se resta tiempo para la vida personal y la
satisfaccion de necesidades alineadas a esta (Carrasco, 2023). Es decir,
mientras las empresas hoteleras buscan aumentar la productividad de sus
servicios, otros aspectos como la motivacion y el bienestar emocional de los

grupos con los que trabajan son los que llevan las mayores afectaciones.

Existen mas investigaciones en las que se analiza el sector hotelero
desde el contexto de otros paises de la costa Caribe como Colombia, en
donde se logro evidenciar que, si existen intervenciones planificadas desde la
gestion de talento humano dentro de estos segmentos de trabajo, se puede
lograr un impacto sobre los efectos negativos que ocasionan jornadas

extensas y rotativas.

Esto incluyé el desarrollo de planes estratégicos con base en pilares
como el reconocimiento a los logros del personal, la promocién del crecimiento
profesional y una mejor distribucién de la carga de trabajo (Santamaria y otros,
2020). Sin embargo, desde la practica el poder alcanzar que estas dinamicas
fueran sostenibles trajo consigo algunos desafios, que han limitado el alcance

de objetivos desde esta perspectiva, ya que, en las temporadas mas altas, fue



imposible mantener el ritmo en cuanto al cumplimiento de horarios y el

equilibrio de vida laboral — personal.

Desde una perspectiva general, el descanso es concebido como un
derecho proporcionado para todos los trabajadores, sin embargo, mas alla de
un cumplimiento legal, una dimension como esta se considera como una de
las condiciones Optimas para alcanzar mayores niveles de compromiso en una
organizacion (Marinakis, 2022). Frente a esto, se plantea como prioridad el
trabajar el desarrollo de ambientes laborales mas amigables y flexibles, que
permita el evitar la sobrecarga laboral o consecuencias mayores como el

sindrome de burnout.

Algunos autores mencionan que, para este punto, es importante tener
claridad de que la satisfaccion laboral esta muy ligada a aspectos como la
jornada laboral, la cultura y clima organizacional, ademas de las prestaciones
y beneficios que se ofrezca para el bienestar de los empleados (Contreras y
otros, 2024). Es decir, dentro del entorno laboral, las oportunidades, las
relaciones interpersonales, los procesos de desarrollo, integracion y el
liderazgo son un factor clave en la generacién de satisfaccién con respecto al
lugar de trabajo. Por lo tanto, evaluar algo como la satisfaccién laboral, incluye
considerar multiples aspectos, que van incluso hasta dimensiones como la

autonomia, la equidad y la flexibilidad en la gestion del tiempo y recursos.

Teniendo en cuenta este escenario, es importante mencionar que en
contextos como el de Ecuador, aspectos como la equidad de género y la
inclusién intergeneracional tienen gran incidencia en los entornos laborales,

en cuanto a la generacion de motivacion e incluso determinan en gran medida



dimensiones como la permanencia en el empleo (Santamaria y otros, 2020).
Y a su vez, estos aspectos han sido detonantes para que los jovenes, mas
aun las mujeres encuentren obstaculos importantes para el acceso a entornos
laborales en donde se respeten sus tiempos y al mismo tiempo se preocupen
por su desarrollo profesional de forma equitativa sin brechas en desigualdades

estructurales.

Algunos de los estudios realizados en el sector hotelero, coinciden que
desde la percepcién de los trabajadores, mas alla de su remuneracioén, existen
aspectos que consideran muy importantes para alcanzar una mayor
satisfaccion laboral, como la previsibilidad, la estabilidad y la equidad en
temas como la asignacidon de horarios son esenciales para su motivacion
laboral (Pujol & Dabos, 2018). Sin embargo, la jornada laboral no debe
considerarse como unica variable o indicador para alcanzar dicha satisfaccion,
ya que al menos, en el caso del sector hotelero, su impacto es mayormente

negativo.

Desde la visidbn de América Latina, particularmente en el contexto de
Ecuador, la industria hotelera presenta algunas particularidades sobre todo
con su personal operativo, quienes tienen mayor tendencia a presentar
dificultades para conciliar su vida personal con sus responsabilidades
laborales (Marinakis, 2022). Esto ademas de malestar, genera confusién para
los empleados, ya que viven en una dinamica laboral que propicia jornadas
parciales, rotativas y muchas veces con sobrecarga horaria, condiciones que
entran en tension con el poder mantener en equilibrio su vida personal y
familiar y que por ende generan un impacto negativo en las condiciones de

bienestar de los trabajadores.



1.1.2. Antecedentes investigativos

En este documento se plantea el analisis de la relacion entre la jornada
laboral y el nivel de satisfaccion de los trabajadores del sector hotelero en la
ciudad de Guayaquil, para poder abordar esta tematica es necesaria la
revision de diversas investigaciones que abordan la problematica desde

diferentes perspectivas como la organizacional, social e incluso la psicolégica.

Este analisis de antecedentes investigativos permite la identificacion de
factores que se relacionan de forma directa con el impacto de la satisfaccion
laboral, como la alta demanda de turnos rotativos, el ambiente laboral,
situaciones de inequidad en la distribucion del tiempo y trabajo, ademas de
algunas practicas de gestion del talento humano negativas. Estos hallazgos,
a nivel del pais y de la region, respaldan la importancia de realizar un analisis
integral y objetivo de las dinamicas laborales en sectores tan criticos y
demandados como el sector hotelero, donde la planificacion del tiempo de

trabajo, el equilibrio entre vida personal y laboral presentan retos constantes.

En Europa un estudio realizando en Andalucia por los autores Millan
Vasquez, Genoveva; Lopez, Tomas y Sanchez Sandra plantearon un modelo
llamado Logit para evaluar la satisfaccion laboral de los trabajadores en el
sector hotelero, algunos de los factores mas destacados el tipo de contrato, la
capacitacion recibida y el horario laboral, los cuales son partes del enfoque
metodoldgico de este estudio (Millan Vasquez y otros, 2007). En este analisis
se pudo evidenciar que los niveles mas altos de satisfaccion estan

relacionados con el tipo de contrato y la estabilidad en el horario laboral.



Partiendo desde la realidad de Latinoamérica frente a esta
problematica, un estudio desarrollado en México, acerca de la relacion entre
satisfaccion laboral y variables organizacionales (2024) despliega un estudio
y analisis sobre el sector hotelero de San Luis Potosi, en donde se analizaron
las variaciones en los diferentes niveles de satisfaccion de los trabajadores
segun las diferentes variables sociodemograficas, como género, edad, y

categorias del hotel.

En este analisis se evidencia que tanto factores intrinsecos (sensacién
de realizacién/logro, reconocimiento laboral, asignacion de tareas/funciones
de mayor nivel) como los extrinsecos (compensacidon monetaria y no
monetaria, condiciones dignas de trabajo) influyen significativamente en la
percepcion de la satisfaccion (Contreras y otros, 2024). Sin embargo, si
menciona también que, dentro de las condiciones extrinsecas, las que
mayormente determinan la percepcion de satisfaccion de los empleados son:

jornada laboral, liderazgo/supervisién y ambiente laboral.

Otro estudio muy relevante desarrollado en México es el que presenta
el autor Madero, Sergio (2020) esta investigacion se despliega en torno al
analisis del efecto de la satisfaccion laboral con relacion a las practicas
organizacionales en recursos humanos y las estrategias de responsabilidad

social corporativa (RSE).

Estas investigaciones indican que los trabajadores valoran y se
identifican con las estrategias sociales llevadas a cabo por sus colegas
cuando es mas probable que sus horarios y sus condiciones laborales son

justos. Esto sugiere un enfoque novedoso en el que la jornada laboral va mas
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alla de su papel puramente restrictivo, convirtiéndose en un factor crucial que
influye en la conexién entre el trabajador y los valores de la Institucion

(Madero, 2020).

En Colombia también se han desarrollado algunos estudios
importantes alineados a este tema, entre ellos se destaca de forma notable la
importancia de la gestion del tiempo laboral en la satisfaccion de los

trabajadores en el sector hotelero.

Los autores Santamaria, Alvaro; Hernandez, Hugo y Niebles, William
(2020) centraron su estudio en demostrar como desde el sector hotelero
también pueden aplicarse estrategias de gestion del talento humano que
promuevan el compromiso, involucramiento y sentido de pertenencia dentro
de los equipos de trabajo, esto a través de potenciar y fortalecer procesos
como el reconocimiento, la capacitacién y la participacion en la toma de
decisiones (Santamaria y otros, 2020). y como estas contribuyen de forma
significativa a la mejora de los niveles de motivacién y productividad
(Santamaria y otros, 2020). Estos son aspectos que, aunque no modifican de
forma directa la estructura laboral, ayudan a gran medida a formar parte de

una cultura organizacional que prioriza el bienestar del empleado.

Los autores Garcia, Sebastian; Fobtalvo, Yolibet y Marin, Laura (2021),
realizaron una investigacion en el contexto de Colombia, en la ciudad de
Bucaramanga, en donde analizaron la satisfaccién laboral de los trabajadores
de establecimientos hotelero de la zona, aqui se identificé que la perspectiva

de los trabajadores en cuanto a condiciones fisicas son buenas, pero, sin
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embargo, no obtienen el reconocimiento o un salario emocional y eso hace

que se note una considerable insatisfaccion desde esos otros aspectos.

En este sentido, se concluye la importancia de medir los niveles de
satisfaccion laboral a través de herramientas de recoleccion de informacién
como los cuestionarios con el objetivo de crear politicas de gestion del talento
humano (Garcia y otros, 2021, pag. 146). Esta incapacidad para lograr un
equilibrio dentro de estos dos aspectos genero una disminucion notable en los

niveles de satisfaccion a causa de que las demandas laborales son muy altas.

En Argentina se desarroll6 una investigaciéon titulada Satisfaccion
laboral: una revision de la literatura acerca de sus principales determinantes,
de los autores Pujol, Lucas y Dabos, Guillermo (2018) (Pujol & Dabos, 2018)
este estudio ofrece una perspectiva valiosa, ya que, se pudo visualizar
mediante una revision sistematica en la cual, se identificaron tres enfoques:
enfoque disposicional, enfoque situacional y el enfoque interaccionista que se
centran en la satisfaccion laboral (Pujol & Dabos, 2018). Es importante
subrayar que el enfoque situacional revela a la jornada laboral como un factor

crucial para la percepcion de la satisfaccion.

Por otra parte, el autor Marinakis, Andrés (2022) desarroll6 el
documento Situacidn y perspectivas de la jornada de trabajo en América
Latina (Marinakis, 2022) en donde, desde una perspectiva regional apoyada
por las Naciones Unidas y la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT),
investigaron el analisis sobre el desarrollo y los desafios que enfrenta la

jornada laboral en América Latina (Marinakis, 2022).
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En esta investigacion podemos evidenciar las desigualdades
estructurales, subrayando especialmente la vulnerabilidad de los sectores
informal y turistico. Aunque no se presenta una investigacién empirica directa,
la muestra nos indica que, si no hay muestra efectiva sobre el tiempo de

trabajo, es muy limitado alcanzar el bienestar en el sector hotelero.
1.2. Problematizacién.

La satisfaccion laboral ha sido un tema de mucho interés en los ultimos
afios que ha desencadenado una serie de estudios, frente a su importancia
dentro de las relaciones laborales. Esta satisfaccion se presenta como un
indicador de peso para la medicion de aspectos como el bienestar laboral y la

productividad de las empresas.

El sector hotelero enfrenta altas demandas de trabajo, por lo que
pensar en la satisfaccion laboral de sus trabajadores implica establecer
estructuras sostenibles de trabajo que puedan incidir no solo en temas como
el rendimiento o la productividad, sino que también logren mantener

condiciones laborales estables y 6ptimas (Romero, 2018).

En el contexto de Guayaquil, esta ciudad es considerada como el
corazén del turismo urbano y de los negocios en el pais, es decir, es uno de
los motores mas importantes de dinamicas laborales y espacios de negocios,
lo que intensifica también la estabilidad y satisfaccion laboral de las personas
que responden a las demandas de los trabajos dentro de hoteles (Serrano &
Villafuerte, 2024). Guayaquil, al ser una de las tres ciudades ejes del turismo
del negocio, se enfrente a desafios que afio a aino suponen mayores esfuerzos

e iniciativas para contrarrestar la alta demanda de servicios, aspectos como
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seguridad y delincuencia, ademas de equilibrar estas dimensiones con lograr

brindar espacios laborales seguros y dignos.

El sector hotelero, tiene condiciones mucho mas exigentes y variables,
en donde el tener trabajadores satisfechos, se vuelve un punto critico.
De acuerdo con Lépez, Tomas; Sanchez, Sandra y Nascimento, Maria;
“la satisfaccién laboral se transforma en un aspecto clave dentro de la
estrategia de recursos humanos de las empresas hoteleras, ya que
influye de manera directa en la productividad y en la calidad de los
servicios proporcionados” (Lopez y otros, 2010, pag. 36). Esto implica
que el bienestar de los trabajadores no solo tiene que ver con su
retribucién econodmica, sino que incluye aspectos como la organizacion
y division del trabajo, las opciones que se brindan para el desarrollo, el
salario emocional, el tiempo que se brinda para la vida personal, entre
otros. Es decir, el poder brindar satisfaccion laboral, es poder incidir y
transformar de forma positiva las dinamicas laborales, para el bienestar

de los empleados

Aqui entran en juego algunos elementos, como las condiciones fisicas,
aspectos comunicacionales, retribucibn econdmica, salario emocional,
conciliacién laboral — vida familiar, ademas del despliegue de programas y
proyectos que promuevan los aspectos ya mencionados y se enfoquen en la

integracion y participacion de los empleados para llegar a estos logros.

En este contexto, algunos autores plantean que trabajar en aspectos
como el endomarketing, puede dar lugar a construir espacios de trabajo con

ambientes mas positivos y, por ende, en donde se generen mejores
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condiciones para trabajar, en donde los empleados no solo se sientan bien
retribuidos, sino también considerados (Arteaga y otros, 2022). Lo que
respalda la idea de que trabajar en una gestion eficaz dentro de departamento
de Talento Humano es la clave para trabajar en promover la satisfacciéon

laboral.

El personal que trabaja dentro del sector hotelero en la ciudad de
Guayaquil se enfrenta constantemente a la creciente presion laboral, de lo que
significa trabajar prestando servicios y satisfaciendo necesidades vy

expectativas de turistas, ademas de sus extensas jornadas laborales.

La satisfaccion en el trabajo se direcciona a un fendbmeno que se
muestra en un estado psicologico del trabajador, vinculado en motivos
personales y de trabajo que de paso a su satisfaccion o insatisfaccion en el
entorno de laboral. (Garcia, 2017). En este contexto, Loke, (1976) da a
conocer que la satisfaccion en el trabajo es concebida como un estado de la
salud mental que muestra una percepcidon de los colaboradores desde sus

experiencias en el trabajo.

Desde la perspectiva d Staw y Ross (1985) citados por Abrajan et al.,
(2019) indican que la satisfaccion laboral intrinseca y extrinseca relacionada
con el area de trabajo y el colaborador:

— La satisfaccion intrinseca hace énfasis a las actividades propias del
area de trabajo, asi como la persona percibe su trabajo y la satisfaccion
que este refleja.

— Las satisfacciones extrinsecas se presentan como factores como

las prestaciones, el sueldo o beneficios (p. 109).
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Ambos elementos se presentan como la combinacion de facetas, por
ello, la satisfaccion esta vinculada como el trabajo, las habilidades del

trabajador y las caracteristicas del contexto de trabajo.

De esta manera Pozo et al., (2005) citados por Abrajan et al., (2019)
realizan una asociacion entre la satisfaccion laboral y las condiciones de
trabajo a partir de las caracteristicas del individuo, destacan dos tipos de
factores que afectan el grado de satisfaccion laboral:

- Relaciones interpersonales: Conflictos con superiores o
companferos, apoyo social y reciprocidad.

- Factores de superacion.

Los autores destacan las relaciones interpersonales como modelo
esencial en la satisfaccion laboral y el bienestar general de los colaboradores,
ademas, tiene también, tiene incidencia en los resultados organizacionales y

el desempeno individual de los trabajadores.

También, la satisfaccién laboral presenta variables ambientales
que influyen en el nivel de satisfaccion, las cuales son:

- Cuanto mas elevado sea el nivel profesional mayor es la
satisfaccion

- A mayor variacion en la actividad mayor satisfaccion.

- El liderazgo mas participativo produce una mayor satisfaccion
laboral.

- El salario y la promocion laboral correlaciona positivamente con la
satisfaccion

- La aceptacion en el grupo de trabajo produce satisfaccion (p. 10).

Producto de lo planteado, la satisfaccion laboral aparece ligado al clima
de una organizacion, debido a la existencia de los estimulos, motivaciones y

factores que el individuo percibe como caracteristicos de su lugar de trabajo.
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Ahora bien, es necesario comprender como se expresa y se viven las
situaciones insatisfaccion laboral dentro de estos espacios y entre algunos de
los escenarios se mencionan (Serrano Lopez, 2022):

e Alta rotacion laboral.
e Ausentismo.

e Baja productividad.
e Bajo compromiso.

e Burnout.

En este sentido, las condiciones de insatisfaccion laboral han sido
también motivo de dificultad para la retencion de los trabajadores y para poder
mantener la calidad de los servicios que se brindan. Desde el rubro de
hoteleria, las condiciones de trabajo suelen ser precarias, por lo extensas que

se vuelven sus jornadas y lo hostiles que pueden llegar a ser sus ambientes.

Sin embargo, dentro de esta misma investigacion sobre “La satisfaccion
laboral y su influencia en el compromiso organizacional de los empleados en
la planta hotelera del Ecuador: Quito, Guayaquil y Cuenca”, se plantea que el
pensar en la satisfaccion laboral, implica un abordaje un poco mas integral,
en donde se vincule el bienestar, calidad laboral y a la persona “proporcionar
un entorno laboral agradable, bienestar y equilibrio entre la vida profesional y
personal es fundamental para lograr que el personal se sienta parte de la
organizacion” (Silva Ledn & Rodriguez Oyarce , 2018, pag. 13). Esto sugiere
el considerar la adaptacién de estructuras laborales a la realidad de la vida
laboral en el sector hotelero, pretendiendo alcanzar el equilibrio sin descuidar
las altas demandas laborales, ni los aspectos relacionados con el bienestar

de las personas.
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Existen posturas como la de los autores Madero-Gémez (2020) o
Garcia-Méndez et al. (2021) quienes de forma general hacen énfasis en que
el camino para mejorar estas realidades es el despliegue de estrategias que
abarquen aspectos como reconocimiento, formacion, bienestar vy
responsabilidad social. Es decir, lleva a un analisis mucho mas profundo
acerca de la influencia del bienestar laboral y condiciones de trabajo frente a

la productividad y a la permanencia dentro de estos espacios.

Por otra parte, es importante profundizar en la categoria de jornada
laboral, que se concibe como el periodo/lapso estipulado y acordado entre
empleador y empleado para el cumplimiento de las funciones y tareas
asignadas a la persona que se suscribe a un entorno laboral. La jornada
laboral puede ser abordada desde aspectos objetivos (duracién, tipo de turno,
flexibilidad) y los subjetivos (equidad, conciliacion), y el impacto que esto
puede llegar a tener dentro de las condiciones laborales (Yuctor & Salazar,

2019).

En esta misma linea, al hablar de conciliacién en la jornada laboral
implica, la organizacion del tiempo en relacidn a las actividades laborales, las
modalidades de trabajo, la predisposicion del trabajador para conciliar trabajo-
familia. Cuando se compatibiliza la vida laboral y la familia tiene efectos
positivos en la vida del trabajador, como la mejora de su bienestar, lo cual
incide en su salud fisica y mental, aumentando su satisfaccion dentro del
entorno laboral; a su vez, promueve la retencion del su recurso humano y su

sentido de pertenencia a la empresa, esto se logra cuando las organizaciones
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ofrecen horarios flexibles, medidas de conciliacion, lo cual aporta a crear a

trabajadores motivados, reduciendo la rotacion del trabajo. (Rios, 2023).

Es importante resaltar que, la conciliacidn laboral conlleva a aspectos
positivos en relacion al género, puesto que, durante afos se han considerado
que las mujeres deben asumir el rol de cuidadoras y responsables de sus
familiares. En este sentido, la conciliacion promueve la equidad, reduciendo
las desigualdades en el entorno laboral y acrecentando la participacion de la
mujer en el mundo laboral, contribuyendo a su empoderamiento econémico

(Rupertti et al., 2021).

En el caso del sector hotelero, la dinamica empresarial es distinta a las
demas empresas tradicionales, debido a que en su organizacion interna se
destacan horarios rotativos y en algunas situaciones deben doblar su turno a
causa de la falta de personal, lo cual causa desgaste fisico y emocional

(Yuctor & Salazar, 2019)

En cuanto a la relaciéon entre la jornada laboral y la satisfaccion de los
trabajadores, algunos estudios evidencian que cuando los trabajadores
cuentan con contratos fijos y con jornadas mas estables, existen diferencias
positivas en cuanto a niveles de satisfaccion y compromiso que tienen con la
empresa. En cambio, quienes cuentan con jornadas mas inestables, rotativas
0 nocturnas, tienden a sufrir de un mayor desgaste emocional y, por ende, de

menores factores de motivacion (Serrano & Villafuerte, 2024).

Ante correlaciones como esta, se puede deducir que la jornada laboral

cumple una funcién como un eje modulador dentro de la experiencia laboral

19



de las personas, lo que puede llegar a afectar a su desempefio, permanencia

y el sentido de pertenencia con respecto a la organizacion en la que trabajan.

Dentro del pais existen normativas que pretenden regular aspectos
como la carga laboral, estableciendo un maximo de 40 horas de trabajo en la
semana, sin embargo, esto es algo que no se cumple al 100% dentro de todos
los sectores laborales del pais (Carrasco, 2023). El sector turistico es uno de
estos, ya que su actividad es permanente, durante todos los dias del afio y en
todos los horarios, esto incurre en que las jornadas sean mas largas, que se
tenga que recurrir a horarios rotativos y que exista un mayor desgaste de la
fuerza de trabajo. Marinakis (2022) es un autor que plantea y analiza las
consecuencias que conlleva el trabajar dentro de este sector y con estas
condiciones, en donde las principales consecuencias son psicosociales,
desde aspectos como la dificultad para conciliar y equilibrar la vida personal y

laboral.

Entonces, la relacion entre la jornada laboral - satisfaccion laboral
sugiere la implementacion de elementos como la flexibilidad dentro del horario
laboral, desarrollar estrategias para el mejoramiento del clima, e incluso
acciones para potenciar el liderazgo en cuanto a toma de decisiones (Pujol &

Dabos, 2018).

Para el sector hotelero, el hablar de jornada laboral, implica también
aspectos como la dimensidon de género y la intergeneracional que influye en
gran medida en los servicios que establecen. En el caso de las mujeres que
trabajan dentro de este rubro, ellas enfrentan mas retos para lograr adaptarse

a horarios y dinamicas rotativas, teniendo en cuenta que las mujeres asumen
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mas responsabilidades y tareas relacionadas al cuidado y el hogar, lo que

marca una importante desigualdad estructural (Marquez Scotti, 2024)

En el caso de los jovenes, estos son mayormente empleados en
condiciones criticas, como una alta rotacién, demanda de tareas y poca
estabilidad, es decir, ven aun mas comprometidos los aspectos como el
desarrollo de su vida personal y ocio, por otra parte, su desarrollo profesional
no es sostenible (Pujol & Dabos, 2018). En este sentido, se encuentra que, a
mas de los problemas con respecto a la satisfaccion laboral, el sector hotelero

enfrenta también desigualdades y vulneraciones estructurales.

Esta problematica es mucho mas compleja dentro de Ecuador, en
donde ademas de todos los aspectos mencionados, actualmente se vive
entorno de inseguridad no solo laboral, sino también ciudadana, en donde los
desafios para el turismo y el hoteleria son mayores (Yuctor & Salazar, 2019).
En el sector hotelero, muchos de los cargos y roles responden a tareas mas
bien operativas, que en ocasiones incluso son tercerizadas, lo que resta aun

mas las garantias de poder exigir sus derechos laborales.

Esta es una situacion critica y que atenta directamente al principio de
trabajo digno que estipula la Constitucion del Ecuador y vulnera también los
estandares dispuestos en normativas internacionales acerca de derechos

laborales.

Guayaquil se centra mucho en un turismo ejecutivo, que moviliza una
visibn mas urbana y econémica de hacer turismo, es decir esto representa
una fuente importante de ingresos, por ende, es importante el brindar

garantias para su crecimiento econdémico, sin descuidar las condiciones
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laborales dignas que merecen todos los empleados (Cabanilla, 2016). Esto
supone una presion muy alta por cumplir con altos niveles de servicios,
teniendo en cuenta que la competencia entre negocios de la misma linea es
muy agresiva y frente a la ausencia de agentes de regulacion adecuada,
sugieren entornos laborales mas complejos, en donde el bienestar de los
individuos pasa a ser una segunda prioridad. Un escenario como este afecta
no solo a los empleados, sino que también se manifiesta en la calidad de los

servicios brindados y, por ende, su sostenibilidad.

La vision de la satisfaccion laboral, mas alla de concebirse como un
beneficio o un privilegio, debe ser un elemento indispensable y clave para el
éxito de las organizaciones y de sus negocios, en donde el ofrecer las
garantias necesarias para el bienestar y la permanencia de los empleados,
les permite contar con equipos mas entornos laborales no solo mas humanos,

sino también mas sostenibles y justos (Aguilar, 2017).

Frente a todo este contexto, es importante que se revisen las dinamicas
y estructuras de trabajo que se despliegan en el sector hotelero,
especificamente haciendo foco a temas como la jornada laboral y el tipo de
jornada con el que cuentan los empleados, teniendo en cuenta que es uno de
los principales indicadores de satisfaccion en los empleados. Es decir,
condiciones de trabajo deficientes, llevan como resultado una baja
satisfaccion laboral y bajos niveles de bienestar que luego se traduciran en
problemas con el rendimiento dentro de la organizacién, la calidad de servicio

y la estabilidad del empleo.
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1.3.Preguntas de Investigacion.

1.3.1. Pregunta principal

¢ Cual es la percepcion que tienen los trabajadores de una empresa del
sector hotelero en la ciudad de Guayaquil acerca de la relacion entre la

jornada laboral y nivel de satisfaccion laboral?

1.3.2. Subpreguntas
¢, Coémo describen la jornada laboral que desarrollan los trabajadores de la
empresa de estudio?
¢ Cual es la satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa de
estudio?
¢ Qué relacion existe entre las implicaciones de la jornada laboral y la
satisfaccion de los trabajadores?

1.4. Objetivos Investigativos.

1.4.1. Objetivo General

Conocer la percepcion que tienen los trabajadores de una empresa del
sector hotelero en la ciudad de Guayaquil acerca de la jornada y la
satisfaccion laboral, y la relacidon entre éstas, con el fin de contribuir a la

mejora de las condiciones laborales en dicho sector.

1.4.2. Objetivos Especificos
Describir la jornada laboral que desarrollan los trabajadores de la empresa

de estudio.

Identificar la satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa de

estudio.
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Reflexionar sobre las implicaciones de la jornada laboral y su posible
relacion con la satisfaccion laboral desde las percepciones de los

trabajadores.

1.5. Justificacion.

Estudiar la relacion entre jornada y satisfaccion laboral de los
trabajadores de una empresa del sector hotelero en la ciudad de Guayaquil
es pertinente, porque permite visibilizar la realidad de un sector que
histéricamente se ha enfrentado a altas demandas sociolaborales debido a las
caracteristicas propias de su rubro (Méndez Sosa y otros, 2021). Entre estas
demandas se pueden mencionar las jornadas de trabajo mu extensas y con
turnos que generalmente son rotativos, ademas del involucramiento fisico y
emocional que sugiere el trabajar en la atencion al cliente, al mismo tiempo

que se intenta brindar un servicio de calidad.

De esta forma, este estudio permite evidenciar como la poblacion de
trabajadores dentro de estos sectores se enfrenta a estas condiciones que
pueden incidir de forma directa en las condiciones de bienestar y de mano a

esto su satisfaccion laboral.

Desde el aspecto laboral, es relevante estudiar una tematica como
esta, porque se adentra a un sector critico del mercado, en el que convergen
aspectos como la atencion al cliente, los servicios de calidad, exigencias
laborales y generar condiciones de trabajo dignas y de bienestar. Es decir,
supone multiples desafios para poder equilibrar todos los aspectos

mencionados, principalmente para poder lograr que los trabajadores se
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sientan satisfechos con su jornada y entorno laboral, para que a partir de esto
su rol y servicio sea mas eficiente, suponga menos ausentismo y que permita
que desde la gestion de talento humano se puedan desplegar las estrategias

e iniciativas necesarias para el personal.

La importancia de un estudio de este tipo, desde la visiébn de
estudiantes de la carrera de Trabajo Social, radica en poder realizar
acercamientos investigativos a estas realidades, que suponen un desafio y
una oportunidad para el rol de Trabajo Social laboral, siendo por ejemplo, un
llamado a alinear la normativa legal y su cumplimiento dentro de todos los
sectores y contextos del mercado laboral, pues esta cuenta con garantias,
restricciones y derechos claros para los trabajadores dentro de su practica
laboral. El omitir estas disposiciones, no solo significa irrumpir contra la norma,
sino también atentar con los derechos laborales de los trabajadores, mismos

que son irrenunciables.

Asi también, permite que, como estudiantes, se desarrolle una visién
mas estratégica a interventiva de las realidades, basandose en la evidencia
de esta. Es un punto de partida para generar estrategias o planes laborales,
aplicables desde el departamento de Talento Humano, no solo para el
cumplimiento de objetivos organizacionales, sino también para aumentar la
productividad, la eficiencia y para garantizar entornos de trabajo seguro, con

politicas e iniciativas que prioricen bienestar y desarrollo de las personas.

Si se analiza la pertinencia investigativa de este tema con relacion a los
objetivos de desarrollo sostenible, esta se alinea de forma directa con el

objetivo 8 “Promover el crecimiento econdmico inclusivo y sostenible, el
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empleo y el trabajo decente para todos” (Naciones Unidas, 2025). Desde aqui
se busca lograr espacios de trabajo digno, con condiciones de bienestar y
calidad de vida para el desarrollo de las personal y profesional, que a su vez

permita el crecimiento econémico.

En cuanto a la linea investigativa de este estudio, este se adhiere al
Instituto de Investigacion e Innovacidn en ciencias sociales, de la Universidad
Catolica Santiago de Guayaquil, como respuesta al eje de Ciudadania y
derecho global. Esto apunta a trabajar desde el Estado para la creacion de
politicas y estrategias que permitan la intervencion de la problematica de
condiciones de trabajo, jornada y satisfaccion laboral, como parte de la
intervencién de la problematica de este sector. Al mismo tiempo, sugiere un
reordenamiento sociopolitico y sociolaboral que permita crear garantias para

los colaboradores y de la mano de esto, mejores condiciones de vida laboral.
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CAPITULO 2: MARCOS REFERENCIALES

2.1. Marco Conceptual
2.1.1. Satisfaccion Laboral

Herzberg en el afio 1954 inicio los estudios a través de la Teoria de los
dos factores, en donde concluye que la satisfaccion laboral provenia de dos

variables:

- Factores intrinsecos o motivadores: son los causantes de la
satisfaccion e incluyen elementos como la relacion del empleado con
su trabajo, el reconocimiento, la realizacion, el empoderamiento o la

promocion. (Cercado, 2018, p. 4).

Estos factores, también se conocen como motivadores los cuales se
relacionan con el contenido del trabajo, es decir aquello que ofrece el entorno
laboral, como las oportunidades de realizacion, el reconocimiento, el trabajo

en si mismo, la responsabilidad, el progreso y las oportunidades de ascenso

En este sentido, para lograr la satisfaccién laboral en colaboradores
de las organizaciones es viable poner en practica aquellos factores

motivadores que impulsen la productividad del recurso humano.

- Factores extrinsecos: su existencia consigue eliminar o reducir
la insatisfaccion y abarca desde las politicas y organizacion de la
compainiia, hasta las relaciones interpersonales, el sueldo, el estilo de

liderazgo o las condiciones de trabajo. (Cercado, 2018, p. 4).
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A su vez, engloban aspectos normativos de la organizacion, las
relaciones con los jefes inmediatos, forma de administrar recursos en la
empresa, las relaciones con los pares, la seguridad que brinda el entorno
laboral. Todos estos factores motivadores estan vinculados con la satisfaccion

laboral (Bonillo y Francisco, 2002).

En esta misma linea Herzberg (1954) trae a contexto cinco
determinantes esenciales de la satisfaccion laboral:

- La realizacion personal y profesional en el entorno laboral, cuando
un trabajador se siente satisfechos con lo que logra en este entorno

- El reconocimiento, la valoracién que la empresa muestra a su
recurso humano se presenta como esencial para la satisfaccion y
retencién de talento

- El trabajo en si mismo, el entorno laboral engloba aspectos como
ambiente, recursos, las relaciones entre pares, todo ello desarrolla
un clima organizacional adecuado

- Responsabilidad, lo que muestra la empresa al recurso humano en
diversas dimensiones: puntualidad en pago de sueldos, creacion
de programas de bienestar, etc.

- Promocion.

Continuando la conceptualizacion de Satisfaccion Laboral, Robbins y
Judge (2017) la describen como un “Sentimiento positivo respecto del puesto
trabajo propio, que resulta de una evaluacion de las caracteristicas de éste.”

(2017, p. 78).
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Este autor hace referencia a la relacion existente entre las actitudes
que desarrolla el colaborador, la construccion del sentido de pertenencia a la
empresa y la satisfacciéon laboral, y describe que “un individuo con un alto
nivel de satisfaccion laboral tiene sentimientos positivos acerca de su
puesto de trabajo, mientras que alguien insatisfecho alberga sentimientos
negativos.” (Robbins y Judge, 2017, p. 78).

También, se hace énfasis sobre la construccion del sentido de
pertenencia de los trabajadores, lo cual contribuye al desarrolle de un nivel
alto de involucramiento en el trabajo, también el empleado llega a sentirse
comodo con la actividad que realiza y muestran interés por ésta.

Otro concepto que se desprende de la conceptualizacion de Robbins
y Judge en relacion a la satisfaccion laboral es “el grado en que los
empleados creen que influyen en su entorno laboral, su competencia, la
importancia de su puesto y la autonomia que perciben” (p. 79). Ellos

proponen algunos de los factores de la satisfaccion laboral como:

El salario

Para muchas personas, el salario estda correlacionado con la

satisfaccion laboral y la felicidad en general.
Responsabilidad Social Corporativa

En este factor, se fundamentan las “acciones autorreguladas para
beneficiar a la sociedad o al ambiente mas alla de lo que exige la ley, cada

vez ejerce mayor influencia en la satisfaccion laboral de las personas’
(Robbins y Judge, 2017, p. 85).

Estos dos factores contribuyen a desarrollar efectos positivos de la

satisfaccion laboral:
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- Desempeno laboral, se visualiza alta productibilidad, retencién de

talento y mayor compromiso en la empresa.

- Satisfaccion del cliente, cuando el trabajador se siente satisfechos
en su entorno de trabajo esto incide de manera positiva en los clientes,
creando diversion y un poco de extravagancias para garantizar que los

clientes se sienten satisfecho y deseen volver a adquirir servicios o productos

- Satisfaccion de vida, la satisfaccion laboral esta correlacionada
positivamente con la satisfaccion de vida, y que las actitudes y las vivencias
vitales repercuten en las experiencias y la manera en que se percibe el

entorno de trabajo (Robbins y Judge, 2017).

Por otra parte, cuando los trabajadores manifiestan malestar por
consecuencia de su desarrollo y estancia de su jornada laboral, se puede
producir insatisfaccion laboral. Esto puede ocurrir debido a diversas variables
o eventualidades que se suscitan durante el tiempo de la ocupacion laboral,
si estas ocasionan problemas o no logran satisfacer plenamente las
expectativas de un trabajador, las mismas son comprendidas como la
insatisfaccion de un asalariado debido a problemas o gestiones erradas
durante el trabajo, las cuales pueden conducir a la aparicion de
enfermedades, sean estas fisicas o mentales, asi como a una baja

productividad por parte del trabajador (Tovar, 2015)

Existen 4 respuestas frente a la insatisfaccion laboral, las cuales se
describen a continuacion:
- Salida, dirige el comportamiento hacia abandonar la organizacion,

en busca de un puesto nuevo o por renuncia
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- Voz, plantea promover las condiciones de manera activa y
constructiva, englobando perspectivas que impulsen la mejora,
formas para consensuar problemas con pares y jefes inmediatos.

- Lealtad, engloba aspectos para mejorar las condiciones de trabajo,
incluso otorgando nuevas estrategias que permitan a la empresa
mejorar sus servicios frente actores externos como competencia
organizacional con la finalidad de persuadir que se esta realizando
las cosas de manera correcta.

- Negligencia, engloba aspectos que permitan que las condiciones se
presenten como precarias, teniendo como efecto el ausentismo
laboral o impuntualidad y presentando el poco compromiso al

contexto laboral. (Robbins y Judge, 2017, pp. 88-89)

Estas situaciones de insatisfaccién laboral son expresadas por parte de
los trabajadores con la finalidad que puedan implementar estrategias para
cambiar esta perspectiva y sentimiento de insatisfaccion por parte de su
recurso humano, lo cual no solo influye en ellos, sino en la empresa en
general, por este motivo, es esencial visualizar la insatisfaccién desde una

perspectiva sistémica.

2.1.2. Condiciones de Trabajo

Las condiciones de trabajo contemplan una serie de factores que
convergen en la satisfaccién laboral de los trabajadores (Chunga y Escuza,
2023). Es decir, se trata de toda circunstancia que influye ya sea positiva o

negativamente en el ambito laboral de los trabajadores.
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Las condiciones de trabajo, se encuentran relacionados directamente
con el espacio fisico donde se desenvuelve el trabajador, el cuidado de la
salud y desempefio del trabajador. Es decir que aquellas condiciones
laborales que atenten contra la seguridad y dificulten el desempeno de un
asalariado, seran un detonante para altos niveles de insatisfaccion

(Monserrat, 2016).

Condiciones fisicas. — conciernen al correcto uso y disposicién de los
medios energéticos tales como las fuentes de luz, que proporcionaran y
condicionaran un ambiente propicio para el buen desarrollo laboral de los
trabajadores; en igual instancia dentro de aquel ambiente laboral, se cuidara
de la postura de los trabajadores a una correcta iluminacion, comodidades
basicas para la postura y estancia, asi como el correcto uso de uniformes,
maquinarias y equipos de seguridad y protecciéon (Organizacion Internacional

del Trabajo, 2017).

Condiciones del medioambiente. — corresponden a todo tipo de
relacion que pueda existir con elementos o materiales contaminantes que
expongan la salud e integridad del trabajador, son considerados también
como contaminantes, a ruidos extremos, mal entorno laboral por exceso o
falta de luz y olores de origen toxico o que interfieran con el buen desarrollo

laboral (Organizacion Internacional del Trabajo, 2017).

Condiciones de la organizacion. — comprenden la carga laboral en
los trabajadores, eventos en las cuales se obliga a exceder las 40 horas del
horario laboral sin la debida retribucion de horas extras, de igual manera un

ambiente laboral que carezca de horas de almuerzo o descanso, ambiente
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laboral que posea favoritismos o preferencias, una errénea politica en el
trabajo, asi como aplicacién de las misma, organizacion nefasta, errénea

distribucion de las jornadas, etc. (Monserrat, 2016).

En este sentido, estos elementos representan un riego del contexto
laboral, por ello, la implementacion y ejecucion de medidas preventivas
encaminadas a eliminar el riesgo, y hace falta llevarlo a cabo en las instancias
de la organizacion que conlleva a la participacién plena de los trabajadores,
esto requiere que, a su vez, requiere la integracion de las diversas areas para
notar un cambio positivo dentro de la organizacién en relacién a las

condiciones de trabajo. (Monserrat, 2016).

2.1.3. Jornada laboral

La jornada laboral se refiere al tiempo que un empleado dedica a su
actividad de trabajo durante un tiempo determinado, por lo general un dia.
Tanto la estructura como la duracién de estas jornadas laborales dependen
de lo que establece la normativa vigente y de las necesidades de cada

empresa. (Villegas, 2016)

Jornada laboral completa

La jornada laboral completa es la mas comun y se refiere a la jornada
ordinaria de 40 horas semanales de trabajo que se reparten, por lo general,
en 8 horas diarias. Puede distribuirse en distintas franjas horarias segun las
necesidades de la empresa, pero respetando siempre los descansos

obligatorios que marca la ley (Villegas, 2016)

Caracteristica de la jornada laboral
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La jornada de trabajo continua se caracteriza por no tener
interrupciones significativas, salvo los descansos establecidos segun la
normativa vigente. Desde la perspectiva de Pazmifio (2017) plantea algunas

caracteristicas de la jornada laboral:

Duracion

Hace referencia al niumero de horas que el colaborador cumple en la
empresa. Puede calcularse diariamente, semanalmente, o incluso por

periodos mas largos segun contrato

Contrato y acuerdo: La jornada se pacta entre el empleador y el
trabajador, normalmente al momento de firmar el contrato o en

clausulas anexas.

Tipos de jornada: Existen varias modalidades de jornada, por

ejemplo:

- Completa: lo habitual es algo como 40 horas semanales.
- Reducida: menos horas de las establecidas como “ordinarias”

segun la legislacion o contrato

Descansos y pausas: Si la jornada supera un cierto numero de

horas, debe haber pausas para descanso

La jornada laboral tiene profundas implicaciones sociales, familiares,
economicas y de salud. En este sentido, analizar la jornada laboral es
fundamental porque impacta directamente en la dignidad, la calidad de vida
y el bienestar de las personas. No basta con aceptar como estan las

jornadas, a su vez, es importante tener una perspectiva critica, intervenir,
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abogar por politicas mas justas y empoderar a los trabajadores para proteger
sus derechos con la finalidad de otorgar condiciones laborales dignas que

satisfagan sus necesidades en el entorno de trabajo (Caballero, 2002).

Centrandonos en las condiciones de la jornada laboral en el sector
hotelero se caracterizan por normativas que engloban particularidades, como
por ejemplo el cumplimiento de un determinado de 60 horas, estando esto
regularizado por la ley, estas horas pueden llegar a distribuirse a un total de
12 horas diarias, en un maximo de 5 a 6 dias. Sin embargo, es relevante
considerar que, en el codigo del trabajo se establecen un total de 40 horas
de trabajo semanales, con descansos obligatorios y al menos uno o dos dias
de descanso acorde al reglamento interno que posea la organizacion

(Serrano y Villafuerte, 2024).

2.1.4. Condiciones especificas: rotacion laboral, salarios

El sector hotelero enfrenta diversos problemas como los altos indices
de rotaciéon del personal, los salarios que resultan menores frente a la
demanda de trabajo, las condiciones de trabajo en determinadas situaciones,
estabilidad laboral y los contratos temporales. Dichas condiciones de trabajo

repercuten en la motivacion y rendimiento de los trabajadores.

A su vez, los empleadores mantienen la perspectiva que reducir las
horas de trabajo en temporadas de demanda o feriados locales incide en la
productividad debido al alza en ocupacion hotelera. Esto puede desarrollar

cansancio, estrés y desmotivacion en el trabajo
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De la misma forma, la ausencia de trabajo y la reduccion de
jornadas laborales pueden suponer un riesgo en la estabilidad
del trabajador, lo que genera incertidumbre y por consecuencia
insuficiencia salarial, sobre todo para quienes trabajan por

propinas o comisiones (Méndez et al., 2021)

En este sentido, existe dualidad en cuanto a la gran demanda de
turismo impacta en dos sentidos: mayor empleo que genera estrés y desgaste
fisico; y, por otro lado, baja demanda laboral ocasiona incertidumbre e

inseguridad laboral.

2.1.5. Flexibilidad y derecho del trabajador

Es fundamental garantizar que los colaboradores dispongan de
beneficios laborales como seguridad social, sueldos justos, y estabilidad para

evitar precariedad y promover un ambiente laboral saludable.

En el sector hotelero se observa una flexibilidad organizacional en
cuanto a la jornada y horarios puesto que, existen horarios que pueden
ajustarse a las necesidades de los trabajadores, sin embargo, existe el riesgo
de que la definicion unilateral del tiempo y jornada afecte los derechos
laborales o se visualicen como un abuso en relacion a la flexibilidad de la

organizacion (Serrano y Villafuerte, 2024)

La categoria conceptual jornada laboral resume las condiciones
laborales en el sector hotelero, integrando tanto la regulacién legal vigente
como las problematicas existentes en este sector lo cual marcan la dinamica

laboral.
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2.3. Marco Normativo

En el presente apartado se describe normativas nacionales e

internacionales que tributan al derecho al trabajo.

Constitucion de la Republica del Ecuador.

De acuerdo a las normas establecidas por la Constitucion de la
Republica del Ecuador reformada y vigente (2021) se determina los
siguientes articulos con referencia al acceso al trabajo y los derechos de los

trabajadores.

El articulo 33 menciona que el trabajo es un derecho y un deber social,
un derecho econdmico, fuente de realizacion personal y base de la economia.
El estado garantizara a las personas trabajadoras el pleno respeto a su
dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y retribuciones justas y el
desempefio de un trabajo saludable y libremente escogido o aceptado. (

Constitucion de la Republica del Ecuador , 2021).

Cadigo del Trabajo

Dentro del cédigo de trabajo que fue emitido por el Congreso Nacional
en su ultima modificacion y vigente (2017) se establecen los articulos en
determinaciéon con las bases en la legislacion laboral y manteniendo
convenios con la Organizacién Internacional del Trabajo OIT que son
ratificados en el Ecuador de las relaciones de los trabajadores que garantice

su estabilidad laboral dentro de las organizaciones:
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Art. 2.- Obligatoriedad del trabajo. - El trabajo es un derecho y un deber
social. El trabajo es obligatorio, en la forma y con las limitaciones prescritas

en la Constitucion y las leyes. (Codigo de Trabajo, 2017).

En cuanto al articulo 47 establece la jornada laboral, en donde se indica
que, “la jornada maxima de trabajo sera de ocho horas diarias, de manera que
no exceda de cuarenta horas semanales, salvo disposicion de la ley en

contrario.” (p. 27).

Normas Internacionales del Trabajo de la OIT

La Organizacién Internacional de Trabajo (2022) en su Convenio sobre
el desarrollo de los recursos humanos, 1975 (num. 142) menciona en el art 1.
Apartado 5:
= Estas politicas y estos programas deberan alentar y ayudar a todas las
personas, en un pie de igualdad y sin discriminaciéon alguna, a
desarrollar y utilizar sus aptitudes para el trabajo en su propio interés y
de acuerdo con sus aspiraciones, teniendo presentes al mismo tiempo
las necesidades de la sociedad.
Declaracion de Ila OIT relativa a los principios y derechos
fundamentales en el trabajo y seguimiento
La seguridad y salud en el trabajo es un objetivo en movimiento se producen
algunas mejoras a la vez que van surgiendo nuevos riesgos laborales con
cada innovacion técnica o cambio organizativo. Los riesgos fisicos pueden
verse agravados por los problemas de salud mental y el acoso y la violencia
en el trabajo. Por ello se garantizar un entorno de trabajo decente en la

industria, el comercio o los servicios suele ser de suma importancia para la
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comunidad local tomando las medidas de seguridad y salud en el trabajo son
un ingrediente crucial de cualquier combinacion de politicas destinadas a
preservar un planeta habitable (Organizacién Internacional del Trabajo, 2019).

Reglamento de Seguridad y Salud de los Trabajadores
Decreto Ejecutivo 5393

De acuerdo con lo establecido en la Seguridad y Salud en el Trabajo
(2008) expedido bajo la rectoria del Ministerio del Trabajo se dispone que los
riesgos de trabajo con competitividad de los empleadores y que deberan
respetar las obligaciones, derechos y deberes de los trabajadores con la
gestion técnica y legal de la prevencion de los riesgos laborales, velando la

integridad fisica y metal de sus trabajadores.

Entre los objetivos que persigue el Programa de Seguridad y Salud en el
Trabajo estan:

e Mejorar las condiciones de los trabajadores referentes a Seguridad y
Salud en el Trabajo.

o Desarrollar consciencia preventiva y habitos de trabajo seguros en
empleadores y trabajadores.

o Disminuir las lesiones y dafios a la salud provocados por el trabajo.

e Mejorar la productividad en base a la gestion empresarial con vision

preventiva.

2.4. Marco Estratégico

Objetivos de Desarrollo Sostenible

El tema de investigaciéon se relaciona con el objetivo 8 “Trabajo

Decente y Crecimiento Econdémico”, el cual se inclina en promover el
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crecimiento econémico desde un enfoque de inclusion y sostenible. A su vez,
asegurar el trabajo y empleo sostenido promoviendo el desarrollo profesional,
frente a empleos decentes para todos y toda y mejorar calidad de vida no solo

del trabajador sino de su sistema familiar. (Naciones Unidas, s.f).

En cuanto a las metas propuestas de este objetivo 8, plantea
“‘Promover politicas orientadas al desarrollo que impulsen las actividades
productivas, la creacion de vacantes de trabajo decentes que den paso a
beneficios laborales acorde a lo que establece la ley, a su vez, promover el
crecimiento de las microempresas, las pequefias y medianas empresas, a

través del acceso a servicios econdmicos” (Naciones Unidas, s.f).

Plan Nacional de Desarrollo Ecuador no se detiene

Uno de los principales desafios del presente plan es lograr un
desarrollo sostenido, inclusivo y sostenible que contribuya a mejorar la calidad
de vida de la ciudadania. Para ello, es fundamental impulsar la generacién de
empleo digno y avanzar en la reduccion de las brechas sociales, con el
objetivo de asegurar un desarrollo equitativo y sustentable a largo plazo

(Secretaria de Planificacion Nacional, 2025)

Segun el tema de la investigacion, se tendria una relacion directa
con el eje econdmico, productivo y empleo de este plan nacional, el cual
analiza todas las variables de trabajo, brechas, emprendimiento y empleo.
Enfocandose en el tema de la empresa, se relaciona con el objetivo 4, el cual
establece “Impulsar el desarrollo econémico que genere empleo de calidad y
finanzas publicas, sostenibles, inclusivas y equitativas” con la finalidad de

promover el acceso a la poblacion a un empleo adecuado y digno, con énfasis
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en la insercién laboral de todos y asegurando la igualdad de oportunidad

(Secretaria de Planificacion Nacional, 2025).

Este objetivo se esta cumpliendo medianamente, puesto que se
visualizan que en las diversas ferias Laborales Turisticas del presente ano,
impulsadas por el Ministerio de Produccién, han insertado a jovenes con mas
de 500 en el sector hotelero, a su vez, en el sistema de pasantias en hoteleria
y turismo, promoviendo insercion laboral formal en diversas ciudades del

pais. (Minsisterio de Produccion, Comercio Exterior e Inversiones , 2025)

Sin embargo, se han detectado precarias condiciones laborales, como
la inestabilidad laboral, baja calidad de empleo, extensas jornadas de trabajo,
escasos beneficios, sobrecarga de trabajo y poca retribucion econdémica.
Aunque hay dinamizacion, persisten barreras en cuanto a salarios dignos,

beneficios estables y oportunidades inclusivas.
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CAPITULO 3: METODOLOGIA

3.1. Enfoque

De acuerdo a los objetivos planteados, y al disefio que se ha optado
para esta investigacién, se ha decidido trabajar con un enfoque mixto, el cual
segun Hernandez Sampieri et al. (2018), se centran en la obtencion y analisis
de datos tanto cualitativos como cuantitativos, asi como la integracién de

ambas perspectivas para lograr un estudio a mayor profundidad

3.2. Nivel o alcance

El nivel de investigacion que se desprende del enfoque seleccionado,
es descriptivo, debido a que este nivel pretende detallar a profundidad las
caracteristicas y perfiles de los sujetos de investigacion, describiendo sus

caracteristicas, en este caso los trabajadores del sector hotelero.

3.3. Método.

Para el presente estudio se ha optado por trabajar bajo el método no
experimental, debido que con ello se pretende observar y estudiar el
fendmeno que abarca esta investigacion como lo es la relacion de la jornada

laboral con la satisfaccion laboral

3.4. Universo o poblacion

El universo de este estudio esta representado por trabajadores de una

empresa del sector hotelero de 200 trabajadores.
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3.5. Muestra

En cuanto a la muestra cuantitativa se la define con la siguiente formula:

Tamafio de la muestra = Z2*(p)*(1-p) /c2
Nivel de confianza: 95%
Margen de error: 5
Poblacion: 200
Tamano de la muestra: 133

La muestra cuantitativa corresponde a 133 trabajadores
distribuidos area operativa, talento humano, cocina y admiracion del sector

hotelero, los cuales deben seguir los siguientes criterios muestrales:

- Trabajadores del area operativa
- Trabajadores con un afo de antiguedad

- Trabajadores hombres y mujeres

En el caso de la parte cualitativa, se define trabajar con 6 trabajadores
para entrevistas de las areas de administracion, ama de llaves, control
interno, recepcién mantenimiento, bebidas-alimentos. Para la identificacion
de la muestra cualitativa la poblacion se cumplira con los siguientes criterios

muestrales:

- Trabajadores que tengan mas de un afo de antigiedad
- Diversidad de género

- Diversidad de puestos
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3.6. Técnicas de recoleccion de informacioén

Se ha optado por trabajar con una encuesta como técnica con enfoque
cuantitativo. Asimismo, se construye una entrevista estructurada para

trabajar la parte cualitativa.

3.7. Formas de analisis de informacion

El proceso a seguir, para el analisis de la informacién recolectada se
basara en primera instancia en el uso de estadistica descriptiva y tabulacién
de datos para los datos de las encuestas. Luego se realizara una codificacién

axial para los datos cualitativos para las entrevistas.
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CAPITULO 4: RESULTADOS DE INVESTIGACION

En este apartado se analizan la informacion obtenida a partir de la

aplicaciéon de las encuestas y entrevistas a personal de una institucién

hotelera.

4.1. Caracterizacion de la Muestra cuantitativa

Figura 1: Area y género de los trabajadores de la empresa hotelera
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Fuente: datos obtenidos de la encuesta aplicada a trabajadores
Elaborador por: Briones, 2026.

El presente grafico muestra el area y género de los trabajadores de la

empresa hotelera. Segun los datos generales, el mayor porcentaje de los

trabajadores son hombres (54%) frente a las mujeres (46%). En términos de

sus areas de trabajo, el 28% del personal masculino ocupa el area de

alimentos y bebidas, en esta misma area, existe un 21% de mujeres; a su vez,

un 12% de mujeres se encuentra en el area de administracion y un 12% de

hombres estan en el area de ama de llaves. Es decir, hay una mayor

concentracion de trabajadores en el area de Alimentos y Bebidas (49%),
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seguida por el area de Ama de llaves (21%); en ambas areas predomina el
género masculino.
Figura 2: Antigliedad y género de los trabajadores de la empresa

hotelera
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Fuente: datos obtenidos de la encuesta aplicada a trabajadores
Elaborador por: Briones, 2026.

En términos generales, el 51% de los trabajadores mantiene una
antigliedad de 4 a 10 afios, seguido por el 31% que ha trabajado entre 1y 3
anos, esto podria dar cuenta de una buena retencion del personal de la
empresa. Ademas, en el grupo de trabajadores de 4 a 10 afos, el 29% son
hombres y el 22%. En el caso de los trabajadores de 1 a 3 afos, el 18% son
mujeres y el 13% hombres.

La permanencia en una empresa contribuye a una mayor transmision
de conocimientos a nuevos colaboradores durante su proceso de transicion,
elevando productividad y clima laboral. En hoteleria, reduce costos de

capacitacion y fortalece compromiso, clave para jornadas intensas.
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4.2. Objetivo Especifico 1: Describir la jornada laboral que desarrollan
los trabajadores de la empresa de estudio

4.2.1. Horas de trabajo

La jornada laboral completa se refiere a la jornada ordinaria de 40 horas
semanales de trabajo que se reparten, por lo general, en 8 horas diarias.
Puede distribuirse en distintas franjas horarias segun las necesidades de la
empresa, pero respetando siempre los descansos obligatorios que marca la

ley (Villegas, 2016)

Dentro del sector hotelero, a pesar de que existen normativas que
pretenden regular aspectos como la carga de horas laborales, tiempos de
descanso, espacios de integracion y esparcimiento laboral, promocion y
crecimiento laboral, la realidad es que estos siguen presentando

inconsistencias frente a la demanda real (Marinakis, 2022).

En concordancia a lo anterior, los trabajadores entrevistados indicaron
la jornada laboral que realizan diariamente, para lo cual respondieron lo

siguiente:

Grafico 1: Extractos de entrevista sobre horas de trabajo
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Fuente: datos obtenidos de la entrevista aplicada a trabajadores

Elaborador por: Briones, 2026.

Estos relatos otorgados se alinean con la normativa laboral ecuatoriana
del Codigo del Trabajo, que establece una jornada ordinaria maxima de ocho
horas diarias o cuarenta semanales, incluyendo obligatoriamente un descanso
breve cada cuatro horas continuas y uno semanal de veinticuatro horas
(Serrano y Villafuerte, 2024). Sin embargo, al superar ligeramente las ocho
horas en algunos casos, estas podrian considerarse suplementarias,
permitidas en el sector turistico mediante pactos especificos y con pago de
recargo del cincuenta por ciento, siempre que no excedan limites sectoriales

recientes aprobados por acuerdos ministeriales para hoteleria.

A su vez, esta estructura fragmentada con pausas ayuda a mitigar la
fatiga inmediata, pero la rigidez de las nueve horas fijas y las demandas
intensas en actividades operativas, generan un estrés acumulado que impacta
negativamente la satisfacciéon laboral. Como lo plantea Marinakis (2022) el
descanso es concebido como un derecho proporcionado para todos los

trabajadores, que va mas alla de un cumplimiento legal, sino que se considera
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como una de las condiciones 6ptimas para alcanzar mayores niveles de

compromiso en una organizacion.

El sector hotelero es caracterizado por su dinamica de trabajo 24/7 con
demandas estacionales y atencion continua al cliente, es por esto que las
horas extras representan una practica extendida para cubrir demandas
imprevistas como llegadas masivas o eventos especiales, y estan reguladas
en Ecuador por el Codigo del Trabajo. En este sentido los trabajadores

mencionaron lo siguiente:

Grafico 2: Extractos de entrevistas sobre horas de extras de

trabajadores

"en ocasiones realizo horas extras,
principalmente por alta ocupacion,
llegadas tardias de huéspedes,
eventos o situaciones imprevistas
gue requieren mantener el servicio
operativo." (EH0042026)

Fuente: datos obtenidos de la entrevista aplicada a trabajadores
Elaborador por: Briones, 2026.

Estos discursos muestras que las horas extras llevadas a cabo en este
entorno hotelero ocurren de manera esporadica, impulsadas por la alta
demanda o el hospedaje tardio de las personas, eventos nocturnos o por alta
rotacion laboral de los colaboradores, lo que visibiliza la connaturalidad de la
atencion del servicio de veinticuatro horas al dia y siete dias de la semana

normal en este tipo de contexto laboral.
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Estas horas extras, aunque no se presentan de forma frecuente, se
justifican con el Cdédigo del Trabajo las cuales se clasifican como
suplementarias obligatorias en casos excepcionales, demandando un recargo
del 50% en relacion al valor de las horas normales de trabajo y rescatando un
limite cada afo razonable con la finalidad de salvaguardar el bienestar de los
trabajadores, dando paso a acuerdos flexibles sin exceder la jornada ordinaria

(Codigo de Trabajo, 2017).

Su impacto en la satisfaccion laboral es dual, puesto que, a corto plazo
pueden generar ingresos adicionales y sentido de responsabilidad ante
emergencias, elevando la motivacién extrinseca segun Herzberg como factor
higiénico positivo si se compensan justamente, pero acumularse en contextos
de alta demanda como eventos nocturnos aumenta el agotamiento fisico y

emocional, limita el equilibrio trabajo-familia y el compromiso a largo plazo.

A su vez, los trabajadores manifestaron su sentir cuando deben realizar
horas extras de trabajo cuando la institucion hotelera lo indica, para ello los

trabajadores respondieron lo siguiente:

» »

Fuente: datos obtenidos de la entrevista aplicada a trabajadores
Elaborador por: Briones, 2026.
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Los relatos evidencian como la organizacién del trabajo y la regulacion
de la jornada inciden directamente en la salud laboral, el equilibrio vida—
trabajo y la cohesion grupal.

El primer discurso menciona la previsibilidad de las horas extray
la distribucidon compartida de cargas, lo que permite la activacion de
estrategias de afrontamiento que protegen su bienestar emocional y funcional.
En el segundo discurso se subraya la fatiga fisica acumuladay el dolor
corporal asociado a permanecer de pie durante jornadas prolongadas. No
obstante, el entrevistado destaca que el apoyo mutuo del equipo y la rotacion
percibida como justa permiten mantener el rendimiento y la adecuada
dimensién subjetiva del bienestar. Finalmente, en el caso del trabajo de
mantenimiento, por su caracter fisico genera desgaste y se manifiestan
tensiones entre la naturaleza del puesto, la duracion de la jornaday
los resguardos de salud laboral, lo que invita a revisar la distribucion de tareas,
los descansos reales y las intervenciones del area de salud ocupacional

En este sentido, los aspectos relacionados con la jornada extendida,
el esfuerzo fisico, el dolor y la fatiga conectan con los factores de higiene que
propone Herzberg; cuando estas condiciones se vuelven desfavorables, no
generan motivacién intrinseca y abren espacio para la insatisfaccion, el
agotamiento y la posible disminucion de la motivacion. (Organizacién
Internacional del Trabajo, 2018).

En la entrevista se profundizé en las jornadas extendidas y su

repercusion en las familias y en la dimensién personal:

51



"Si afectan algo los turnos rotativos
alteran mi suefio y el tiempo con mi

familia bajando mi energia al inicio

pero el ritmo constante de trabajo

entre la garita y los recorridos
mantiene un rendimiento estable mi
bienestar es mediano porque los dias
libres compensan" (EH002, 2026)

Fuente: datos obtenidos de la entrevista aplicada a trabajadores
Elaborador por: Briones, 2026.

El primer testimonio muestra una distorsién en el ciclo cotidiano de
cuidados personales y familiares, que se compensa parcialmente por
la previsibilidad del ritmo laboraly por la existencia de dias libres que
funcionan como espacios de reparacion subjetiva.

El otro discurso, evidencia una pérdida progresiva de satisfaccion
laboral debido al impacto de las horas extras sobre el tiempo personal, la
valoracion del descanso y la relacion con el dinero. Inicialmente, la retribucién
econdmica se convirtié en recurso de satisfaccion laboral, pero, con el tiempo,
el cansancio acumulado y el descanso provocan una desvinculacion
motivacional, es decir el trabajador siente que el costo emocional y
fisico supera la compensacién salarial.

Desde la teoria de Herzberg este relato expresa un paso hacia
la insatisfaccion creciente, puesto que, las horas extra inicialmente actuaban
como factor higiénico positivo (remuneracién adicional, recompensa en
dinero), pero su uso prolongado se ha convertido en factor de insatisfaccion.

(Herzberg, 1954).
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4.2.2. Contratos de Trabajo de los trabajadores del sector hotelero

Algunos estudios evidencian que cuando los trabajadores cuentan con
contratos fijos y con jornadas mas estables, existen diferencias positivas en
cuanto a niveles de satisfaccion y compromiso que tienen con la empresa. En
cambio, quienes cuentan con jornadas mas inestables, rotativas o nocturnas,
tienden a sufrir de un mayor desgaste emocional y, por ende, de menores

factores de motivacion (Serrano & Villafuerte, 2024).

Frente a lo planteado los trabajadores indicaron lo siguiente en cuanto

al contrato de trabajo que tiene en la empresa:

Grafico 3: Extractos de entrevista sobre contratos de trabajo de los

trabajadores

"Contrato indefinido con
salario base competitivo,
seguro médico familiar, 15
dias vacaciones, bonos
quincenales por metas"
(EH003 2026)

Fuente: datos obtenidos de la encuesta aplicada a trabajadores
Elaborador por: Briones, 2026.

Estos relatos describen contratos indefinidos como predominantes en los
trabajadores de la institucion hotelera, caracterizados por salario base estable,
beneficios como seguro médico, vacaciones anuales de acorde a lo
establecido a la ley y capacitaciones continuas, lo que refleja una relacion
laboral formal y de largo plazo alineada con la antigiedad previamente

analizada.
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Estos contratos indefinidos fomentan mayor seguridad percibida y
sentido de pertenencia en un sector de mayor demanda en temporadas,
cumpliendo con el Codigo del Trabajo que prioriza la estabilidad sobre
modalidades flexibles en hoteleria, aunque con variaciones en prestaciones
que podrian generar inequidad interna, como propinas variables versus bonos
fijos.

En términos de satisfaccion laboral, esta estabilidad contractual actua
como factor higiénico clave segun Herzberg lo cual eleva compromiso,
especialmente, pese a turnos variables o extras ocasionales mencionados
antes; sin embargo, menos dias de vacaciones en algunos casos,
dependencia de propinas, fatiga por horas extensas jornadas de trabajo
podrian limitar la recuperacion, impactando negativamente la conciliacion y

bienestar en jornadas de 8 y 9 horas (Madero, 2020).

4.2. Objetivo Especifico 2: Identificar el nivel de satisfaccion laboral

de los trabajadores de la empresa de estudio.

Robins y Judge indican que la satisfaccion laboral es “el grado en que
los empleados creen que influyen en su entorno laboral, su competencia,

la importancia de su puesto y la autonomia que perciben” (p. 79).

4.3.1. Remuneracion y beneficios

Para los trabajadores de las empresas, el salario esta correlacionado
con la satisfaccion laboral y la felicidad en general

Figura: 3: Sueldo percibido por los colaboradores
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Fuente: datos obtenidos de la encuesta aplicada a trabajadores
Elaborador por: Briones, 2026.

Como se indicd previamente, el 51% de los trabajadores tiene una
antigledad de 4 a 10 afios en la empresa, seguido por el 31% que trabaja
entre 1 y 3 afos. Del total general, el 37% se sienten “casi siempre”
satisfechos con su sueldo y el 32% algunas veces se siente satisfecho. Estos
porcentajes se mantienen cuando se analiza cada grupo de antiguedad,
siendo que el 19% de trabajadores de 4 de a10 afios se siente “casi siempre”
satisfechos con su sueldo.

Esta satisfaccion salarial se presenta como factor higiénico clave desde
la perspectiva de Herzberg al prevenir insatisfaccién en un sector de ingresos
variables con propinas y bonos mencionados anteriormente, alineandose con
la piramide de Maslow en necesidades de seguridad. En el contexto
normativo Ecuatoriano el Cédigo del Trabajo, exige el salario basico unificado
acorde a la ley mas suplementos por afios de labor en el sector turistico, ley
promueve la retencidén en contratos indefinidos con capacitaciones (Codigo de
Trabajo, 2017).

Por otro lado, un 14% de manera general que casi nunca se siente
satisfecho con su sueldo. Este descontento podria deberse a salarios base
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iniciales mas bajos sin acumulacion de bonos, propinas estables o

reconocimientos por antigledad, actuando como factor higiénico con déficit

segun Herzberg.

4.3.2. Sueldo percibido por area

Fuente: datos obtenidos de la encuesta aplicada a trabajadores
Elaborador por: Briones, 2026.
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Fuente: datos obtenidos de la encuesta aplicada a trabajadores
Elaborador por: Briones, 2026.

La figura da a conocer el sueldo percibido de los trabajadores por area,
en donde el 61% del area de alimentos y bebidas se sienten satisfechos por
el sueldo percibido; seguido de un 22% del area ama de llaves se sienten
satisfechos, el 15% satisfechos de recepcion; 7% satisfechos del area de
Seguridad y un 5% del area de mantenimiento indicaron sentirse satisfechos

son su sueldo.
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El area de Alimentos y Bebidas muestra el mayor nivel, sugiriendo que
el sueldo alli actuia como higiene adecuada, posiblemente por propinas o
incentivos comunes en hoteleria. En contraste, areas como Mantenimiento y
Seguridad revelan fallos graves en este factor, alineados con estudios donde
bajos salarios en hoteleria generan rotacién y desmotivacion.

En este sentido Herzberg determina entre factores de higiene
extrinsecos en donde se encuentra situado el sueldo, la ausencia o la
inequidad en retribucion salarial genera malestar

Autores como Gonzalez et al. (2011) confirman que el sueldo, aunque
extrinseco, puede influir en la satisfaccion si se percibe como justo, pero en
contextos como el hotelero de paises en desarrollo, su deficiencia causa alta

insatisfaccion.

4.3.2. Oportunidades de desarrollo
En el entorno laboral, las oportunidades son un factor clave en la
generacion de satisfaccion con respecto al lugar de trabajo:

Figura: 4: Oportunidades de formacion que ofrece la empresa
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Fuente: datos obtenidos de la encuesta aplicada a trabajadores
Elaborador por: Briones, 2026.
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Esta distribucion demuestra la mayoria de los trabajadores (53%) se
siente satisfecho con las oportunidades de formacién que le ofrece la
empresa, de los cuales el 27% son mujeres y el 26% hombres. Este ambito
forma parte de los factores motivadores de Herzberg al reforzar el
reconocimiento y crecimiento intrinseco, satisfaciendo necesidades en su
nivel alto que propone Maslow como estima y autorrealizacion, lo que
contrarresta desequilibrios como jornadas intensas o sobrecarga. (Herzberg,
1954). En este sentido el desarrollo profesional, el reconocimiento, la
valoracion que la empresa muestra a su recurso humano se presenta como

esencial para la satisfaccién y retencion de talento de los trabajadores.

4.3.3. Satisfaccion por las oportunidades que ofrece el trabajo de hacer

las cosas que le gustan

50%
45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

B Algunas veces

Casi nunca

Casi siempre

Siempre

Total

Fuente: datos obtenidos de la encuesta aplicada a trabajadores
Elaborador por: Briones, 2026.

La figura muestra que un 49% de los trabajadores indicaron “casi
siempre” se sienten satisfechos con las por las oportunidades que ofrece el

trabajo de hacer las cosas que le gustan, seguido de un 26% “algunas veces”
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y un 24% “siempre”. Estos porcentajes indican que, la mayor parte de los
trabajadores percibe su puesto como espacios de congruencia entre intereses

personales y actividades laborales.

En este sentido, esto permite expresar algunas de sus motivaciones
intrinsecas y habilidades; este dato refleja un entorno para la motivacion
verdadera, segun la teoria de Herzberg, porque implica que el contenido de la

tarea resuena, al menos parcialmente, con lo que les gusta hacer.

Finalmente, un 24% que indicd que “casi siempre” se siente satisfecho
con estas oportunidades de desarrollo, lo que denota un nucleo relativamente
notable de combinacién en relacion a las preferencias individuales y
atribuciones del trabajo; en este sentido desde la concepcion de Herzberg,
estos colaboradores probablemente se aproximan aun mas a un estatus de
motivacion, puesto que, llevar a cabo tareas que estos disfruten realizar
promueve a un mayor sentido de pertenencia a la empresa. (Herzberg, 1954).

4.3.4. Espacio Fisico

Las condiciones de trabajo, se encuentran relacionados directamente
con el espacio fisico donde se desenvuelve el trabajador, el cuidado de la
salud y desempefio del trabajador. Es decir que aquellas condiciones
laborales que atenten contra la seguridad y dificulten el desempefo de un
asalariado, seran un detonante para altos niveles de insatisfaccion

(Monserrat, 2016).
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Figura 5: Espacio Fisico de los trabajadores
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Fuente: datos obtenidos de la encuesta aplicada a trabajadores
Elaborador por: Briones, 2026.

El grafico muestra que el 26% de los hombres indicaron que “casi
siempre” se encuentran satisfechos con el espacio fisico, mientras que un
23% de mujeres indicaron lo mismo. Por otra parte, un 10% y 12% de hombres
y mujeres respondieron que “siempre” se encuentran satisfechos.

Estos datos estadisticos positivos actuan como factor higiénico segun la
teoria de Herzberg al prevenir insatisfaccion por condiciones fisicas
deficientes del entorno laboral, apoyando la productividad. Como base
normativa, el Codigo del Trabajo en su articulo 42, indica la obligatoriedad que
tienen los empleadores en brindar espacios ergondmicos y seguros en

hoteleria.
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4.3.5. Satisfaccion por la iluminacién de su trabajo
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Fuente: datos obtenidos de la encuesta aplicada a trabajadores
Elaborador por: Briones, 2026.

En relacion al grafico muestra que un 45% se siente satisfecho por la
iluminacién de su lugar de trabajo, seguido de un 31% indicaron algunas veces
y un 23% siempre. En términos generales, la calidad luminica percibida es
aceptable y contribuye, al menos a un ambiente que no resulta opresivo ni
fisicamente desagradable. Este grupo parece encontrar en el nivel y
distribucion de luz un entorno compatible con sus necesidades basicas de
visibilidad, seguridad y concentracion, lo cual se asocia empiricamente
con mejores niveles de bienestar y menor fatiga visual y psicoldgica.

En efecto, a pesar de que la gran mayoria se declare satisfecho y un 23%
siempre satisfecho indica que, en términos generales, se evitaria al menos

parcialmente la insatisfaccion ligada a este factor higiénico.

4.3.5. Relaciones interpersonales
Los autores destacan las relaciones interpersonales como modelo
esencial en la satisfaccion laboral y el bienestar general de los colaboradores.
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Fuente: datos obtenidos de la encuesta aplicada a trabajadores
Elaborador por: Briones, 2026.

La figura analiza las relaciones interpersonales de los colaboradores,
indicando que un 25% de colaboradoras mujeres “casi siempre” tienen
buenas relaciones con los otros, seguido de un 23% hombres quienes
escogieron el mismo indicador. Un 18% y 12% de mujeres y hombres
respectivamente escogieron algunas veces.

Esta dinamica favorable actua como factor motivador segun Herzberg
al potenciar el reconocimiento y el trabajo en equipo, elevando la
satisfaccion laboral en un contexto de jornadas intensas.

En otro contexto, un 3% de hombres indicaron que casi nunca tienen
buenas relaciones. Esta minoria negativa podria configurarse como factor
higiénico disfuncional segun Herzberg, al generar insatisfaccién puntual
que amplifica estrés en picos de sobrecarga moderada o desequilibrio

trabajo-familia.
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4.4.3. Objetivo Especifico 3: Reflexionar sobre las implicaciones de
la jornada laboral y su posible relaciéon con la satisfaccion laboral
desde las percepciones de los trabajadores
Las caracteristicas de la jornada laboral marcadas por horas de
trabajo extendidas, con estructura fragmentada y rotacion de turnos,
exploradas en el objetivo especifico uno, dan cuenta de una realidad particular
en el sector hotelero y que influye en algunos aspectos de la vida de los
trabajadores. Desde la mirada de la satisfaccion laboral existen diversos
elementos que pueden contribuir o afectar las implicaciones de la jornada
laboral.
4.3.1.1. Implicaciones sociales y familiares
El equilibrio trabajo-familia en el sector hotelero representa un desafio
central en relacién a las jornadas extendidas, turnos rotativos y horas extras
impredecibles inherentes a un servicio formal de siete dias a la semana
durante veinticuatro horas, donde la conciliacion entre responsabilidades
laborales intensas y vida personal se ve frecuentemente comprometida,
afectando la satisfaccion laboral y el bienestar general de los trabajadores del

hotel.
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Grafico 4: Extractos de entrevista sobre equilibrio trabajo-familia

"las jornadas largas recortan
tiempo para cocinar en casa
o ver a la familia, llegando
cansada afecta mis
interacciones sociales "
(EHO03 2026)

Fuente: datos obtenidos de la entrevista aplicada a trabajadores
Elaborador por: Briones, 2026.

Estos relatos muestran un desequilibrio trabajo-familia recurrente
en el sector hotelero, donde jornadas largas de 8 y 9 horas, turnos partidos y
rotativos erosionan el tiempo para actividades propias del hogar como cocinar,
interacciones familiares o sociales, generando agotamiento que impacta
negativamente las relaciones personales y el bienestar emocional al llegar
exhaustos a casa o limitar momentos de ocio con seres queridos.

Este desequilibrio se alinea con el modelo de Greenhaus y Beutell, que
clasifica interferencias como tiempo limitado y el cansancio-agotamiento,
comunes en hoteleria por su jornada de trabajo ininterrumpida. En
consecuencia, este desequilibrio reduce la satisfaccion laboral al activar
factores higiénicos negativos segun Herzberg, como horarios inflexibles que
tensan la motivacion intrinseca y probablemente exista rotacion en el trabajo.
(Madero, 2020).

A su vez, en la pregunta de la encuesta sobre el grado de satisfaccion
de las oportunidades que le ofrece el trabajo por si mismo, el dato estadistico
arrojo que un 51% de los trabajadores considera que casi siempre, un 26%
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siempre, un 22% algunas veces siente satisfaccion por las oportunidades que
le ofrece su trabajo. Estos datos sugieren que, pese a posibles desafios en la
jornada laboral, los trabajadores valoran intrinsecamente aspectos como el
desarrollo profesional o el contenido del rol. Relacionandolo con relatos de
entrevistas sobre jornada laboral, se puede inferir que jornadas extensas o
inflexibles podrian erosionar esta satisfaccion al generar fatiga, estrés o menor
equilibrio trabajo-familia.

Desde lo presentado, los autores Faya et al. (2018) coinciden en que
la satisfaccion persiste pese a jornadas extendidas cuando el empleado
percibe propdsito y autonomia en la tarea.
4.3.1.2. Sobrecarga laboral

La sobrecarga laboral en el sector hotelero surge como consecuencia
directa de jornadas extendidas, turnos rotativos impredecibles y demandas
operativas intensas que superan la capacidad fisica y emocional de los
trabajadores.

Grafico 5: Extractos de entrevista de sobrecarga laboral en trabajadores

"Estrés moderado en picos de
pagos, lo manejo con listas
prioritarias, charlas rapidas con el
supervisor y caminatas en pausas"
(EH005 2026)

Fuente: datos obtenidos de la entrevista aplicada a trabajadores
Elaborador por: Briones, 2026.
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Estos relatos muestran una sobrecarga laboral moderada en el sector
hotelero, manifestada en estrés durante picos de pagos, habitaciones sucias
inesperadas, quejas de huéspedes, fallas multiples o presiones por rapidez,
gestionada mediante estrategias individuales como listas prioritarias,
respiraciones profundas, charlas con supervisor o compafieras, caminatas en
pausas y organizacion de tareas para mantener la calma.

Esta sobrecarga, tipica de entornos operativos intensos con turnos
rotativos y horas extras, esto se relaciona directamente con la normativa
ecuatoriana del Cédigo del Trabajo que obliga al empleador a garantizar
condiciones seguras y saludables de acuerdo al articulo 42. A su vez, el
Reglamento de Seguridad y Salud de los Trabajadores Decreto Ejecutivo
5393 (2008) dispone que se deberan respetar las obligaciones, derechos y
deberes de los trabajadores, velando la integridad fisica y metal de sus
trabajadores.

Aunque los trabajadores manifiestan experimentar un nivel de estrés
moderado y las estrategias para mitigar impactos inmediatos son individuales,
este estrés acumulado por demandas impredecibles erosiona la satisfacciéon
laboral segun modelos como el de Karasek, aumentando los riesgos de
burnout (Carvajal y Rivas, 2011).

Complementado con el dato estadistico sobre satisfaccién frente a que
el trabajo les proporciona oportunidades para hacer las cosas que le gustan y
en las que ellos se destacan, se encontré que un 49% casi siempre; seguido
de un 26% algunas veces y un 24% siempre satisfechos pues hacen lo que
les gusta y destacan. Es decir, que la mayoria considera que su trabajo les

permite hacer aquello que les gusta, sin embargo reconocen que existe sobre
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carga manifestada en el exceso de tareas o demandas que sobrepasan
capacidades. Esto deteriora la satisfaccidon, generando fatiga mental, estrés
y se reduce la motivacion, haciendo que incluso actividades de disfrute se
perciban como agotadoras.

Frente a esto, Chavarria (2016) identifican que tareas con significado y
feedback permiten que los trabajadores se sientan satisfechos y valoren su
rol, elevando el compromiso y reforzando su sentido de pertenencia a la
empresa.
4.3.1.3. Relaciones Interpersonales

Dentro del entorno laboral, las oportunidades, las relaciones
interpersonales, los procesos de desarrollo, integracion y el liderazgo son un
factor clave en la generacion de satisfaccion con respecto al lugar de trabajo.
Por lo tanto, evaluar la satisfaccion laboral, incluye considerar multiples
aspectos, que van incluso hasta dimensiones como la autonomia, la equidad

y la flexibilidad en la gestion del tiempo y recursos.

Grafico 6: Extractos de relaciones interpersonales de los trabajadores

"Existe comparierismo,
respeto y apoyo mutuo, lo que
facilita el trabajo en equipo y
permite resolver los
problemas de manera mas
eficiente." (EH002 2026)

Fuente: datos obtenidos de la entrevista aplicada a trabajadores
Elaborador por: Briones, 2026.
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Los extractos de entrevista dados por los trabajadores dan a conocer
las relaciones interpersonales positivas en el contexto hotelero, que sobresale
por el compaferismo funcional, respeto reciproco y apoyo en situaciones
emergentes, intercambio de estrategias que faciliten actividades de trabajo
como llevar a cabo limpieza rapida y una comunicacion funcional que permite
que se facilite el trabajo en pares, la resolucién efectiva de conflictos frente a
actividades diarias propias del entorno laboral.

Estas dinamicas muestran un clima organizacional fusionado que se
presenta como un elemento motivador desde la teoria de Herzberg, dando a
conocer factores motivacionales internos como recompensas a través del
apoyo mutuo y sentido de pertenencia en relacion a la empresa promovido por
el entorno laboral en pares, lo que contribuye el desarrollo de satisfaccion en
el trabajo, y se mantiene en el desarrollo de los objetivos a nivel personal y
profesional. (Abrajan et al., 2019).

En cuanto al dato cuantitativo de relaciones con superiores y equipo de
trabajo se obtuvo estadistica de 48% casi siempre, el 30% algunas veces y el
18% siempre mantienen una buena relacion con superiores y companeros. A
su vez, desde este dato se interpretan fortalezas que radican en la estabilidad
habitual del equipo, donde el respeto y la cobertura mutua impulsan el
desarrollo profesional y el cumplimiento de metas. Las vulnerabilidades
aparecen en episodios intermitentes de friccion, especialmente con jerarquias,
que podrian diluir el disfrute pleno y exponer brechas en momentos de alta

presion.
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Desde la perspectiva de Rios (2018) concuerdan que la construccion
de las relaciones interpersonales confiables y positivas, elevan la satisfaccion

laboral general, promoviendo la productividad en el trabajo.

4.3.1.4. Factores de superacion

Abrajan (2019) expone que la satisfaccion laboral presenta variables
ambientales que influyen en el nivel de satisfaccion, englobando el desarrollo
profesional, donde indica que, mientras mas elevado sea el nivel profesional
mayor es la satisfaccion. En este sentido, los trabajadores respondieron lo
siguiente en cuanto a desarrollo profesional brindado por la empresa.

Grafico 7: Extractos de trabajadores sobre desarrollo profesional

"valoran con
reconocimientos,

Apoyan con capacitaciones
gratuitas" (EH002 2026)

Fuente: datos obtenidos de la entrevista aplicada a trabajadores
Elaborador por: Briones, 2026.

Estos relatos destacan un desarrollo profesional positivo en el sector
hotelero, donde la empresa valora el esfuerzo mediante reconocimientos
explicitos y apoya el crecimiento con capacitaciones gratuitas, cursos de
preparacion continua y ayuda directa para el avance individual, fomentando

un sentido
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Estos beneficios fortalecen la retencion del recurso humano en entorno
laborales que demandan alta rotacion, alineandose con la teoria de las
necesidades de Maslow al satisfacer niveles superiores como estima y
autorrealizacion, una vez cubiertas las basicas de seguridad mediante
contratos indefinidos y estabilidad previamente analizados, lo que eleva la

motivacion intrinseca.

En este contexto, los autores Santamaria et al. (2020) centraron su
estudio en demostrar como desde el sector hotelero también pueden aplicarse
estrategias de gestion del talento humano que promuevan el compromiso,
involucramiento y sentido de pertenencia dentro de los equipos de trabajo,
esto a través de potenciar y fortalecer procesos como el reconocimiento, la
capacitacién y la participacién en la toma de decisiones (Santamaria y otros,

2020).

A su vez, el dato cuantitativo sobre las oportunidades de formacion y
promocion que tienen en la empresa se conocié que un 53% indicé casi
siempre, seguido de un 26% algunas veces, un 19% se sienten satisfechos
siempre. Frente a esto, Coronado et al. (2020) establecen que las
oportunidades de formacion continua fortalecen la autoeficacia y el
compromiso afectivo hacia el entorno laboral, al permitir a los empleados

percibir un crecimiento profesional tangible.
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CAPITULO 5: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

Se identificaron jornadas laborales fijas de 8-9 horas con turnos
partidos que, si bien cumplen mayormente con la normativa ecuatoriana,
generan desequilibrio trabajo-familia por tiempo familiar limitado. Asi también,
las horas extras se planifican de forma ocasional (2-3 veces al mes) y aportan
ingresos para los trabajadores, aunque provocan estrés moderado pues en la

gestion hotelera se presentan picos de ocupacion o emergencias.

Por otra parte, se constatd que los trabajadores mantienen contratos
indefinidos con salario base, bonos y propinas, esto les permite mantener
seguridad basica, sin embargo, en muchas ocasiones pueden tener acceso a

vacaciones reducidas (12-15 dias).

Otros aspectos relacionados a la jornada laboral son el salario percibido
que satisface mayoritariamente a los trabajadores mas antiguos, frente al
personal nuevo. Algo parecido sucede con el espacio fisico, los trabajadores
manifiestan una conformidad equilibrada, lo cual es un factor de apoyo a su

productividad diaria

Los entrevistados manifestaron que presentan sobrecarga laboral en
su jornada laboral, sin riesgos cronicos graves a partir de la perspectiva de los
trabajadores. Sin embargo, esta situacién se mitiga por una parte, por la

satisfaccion que les genera el trabajo en si mismo, pues realizan actividades
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que les gustan; y por otra parte por el apoyo de pares, manifestadas en las

relaciones interpersonales en su trabajo.

Otro aspecto que genera satisfaccion en los trabajadores son las
oportunidades de desarrollo, pues reconocen la existencia de capacitaciones
otorgadas por la misma institucion que promueven la motivacion, con leve

brecha de género en percepciones altas.

5.2. Recomendaciones

Implementar flexibilidad horaria parcial en areas operativas para

mejorar conciliacion trabajo-familia.

Estandarizar pago de recargos por horas extras y limitarlas a casos

estrictamente excepcionales.

Uniformar vacaciones minimas a 15 dias y agregar dias por antigtiedad

para veteranos.

Fortalecer programas de capacitacion continua con enfoque en

liderazgo para cerrar brecha de género en desarrollo.

Ajustar salarios iniciales para novatos mediante incentivos progresivos

en primeros 1-3 afos.

Realizar evaluaciones psicosociales semestrales conforme al Cdédigo

del Trabajo para prevenir sobrecarga acumulada.

Redistribuir cargas en picos operativos via rotacion equitativa,

integrando apoyo supervisorial.
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Invertir en ergonomia continua del espacio fisico para mantener >50%

de satisfacciéon sostenida.

73



REFERENCIAS

Abrajan, Contreras, & Montoya. (2019). Grado de satisfaccion laboral y
condiciones de trabajo: una exploracion cualitativa. Ensefianza e

Investigacion en Psicologia.

Aguilar, A. (2017). La satisfaccion laboral en el turismo comunitario: Isla

Santay-Ecuador. Guayaquil: Universidad Casa Grande. .

Arteaga, R., Deodato, T., Palma, X., & Calderdn, J. (2022). Satisfaccion
laboral: Una perspectiva de endomarketing, Caso sector hotelero de

Manta, Ecuador. Revista Sotavento MBA, Issue 34, p10.

Bonillo, D., & Francisco, N. (2002). Satisfaccion Laboral como elemento

motivado el empleo. Trabajo 11.

Bronfenbrenner, U. (1979). La Ecologia Del Desarrollo Humano:
Experimentos en Entornos Naturales y disefiados. Londres. Harvard

University Press Cambridge.

Caballero. (2002). El concepto de “satisfaccidon en el trabajo” y su proyeccion
en la ensenanza. Profesorado. Revista de Curriculum y Formacion de

Profesorado.

Cabanilla, E. (2016). Tendencias en la demanda laboral del sector turistico del
Ecuador. Siembra, 111 - 122.

Carrasco, G. (2023). Factores que inciden en la satisfaccion laboral y su
relacidén con el compromiso organizacional del personal administrativo
a tiempo completo de la universidad politécnica salesiana sede
guayaquil, octubre — noviembre 2022. Guayaquil: Universidad

Politécnica Salesiana.

Carvajal, & Rivas. (2011). Los procesos de estrés laboral y desgaste
profesional (burnout): diferenciacion, actualizacion y lineas de

intervencion. Medicina y Seguridad del Trabajo.

74



Cercado. (2018). Psicologia Organizacional. UNEMI.

Chavarria. (2016). Propuesta para reducir el indice de rotacion laboral en una
empresa dedicado al reparto de perecedores. Obtenido de
https://ru.dgb.unam.mx/server/api/core/bitstreams/70c352b1-6858-
48e6-a63d-4949168aa44b/content

Chiavenato. (1999). “ADMINISTRACION DE RECUSOS HUMANOS” .
Editorial Mc Graw Hill .

Chunga, & Escuza. (2023). La importancia de la satisfaccion laboral en el

ambito profesional: una revision sistematica. Diversitas.

Codigo de Trabajo. (19 de Mayo de 2017). Comision de Legislacion y
Codificacion. Obtenido de https://www.trabajo.gob.ec/wp-
content/uploads/2012/10/C%C3%93DIGO-DEL-
TRABAJO.pdf?x42051

Constitucion de la Republica del Ecuador . (2021). Quito.

Contreras, R., Hernandez, L., & Hinojosa, J. (2024). Analisis de la satisfaccién

laboral en el sector hotelero. Nova Rua, 28 - 47.

Coronado, Valdivia, Aguilera, & Alvarado. (2020). Compromiso
Organizacional: Antecedentes y Consecuencias. Conciencia y

tecnologia.

Diaz, J., Ledesma, M., Tito, J., & Carranza, L. (2023). Satisfaccion laboral:

algunas consideraciones. Revista Venezolana de Gerencia.

El Telegrafo. (2025). Guayaquil cuenta con cerca de 2.200 habitaciones de
hoteles. Obtenido de
https://www.eltelegrafo.com.ec/noticias/guayaquil/1/guayaquil-

cuenta-con-cerca-de-2-200-habitaciones-de-hoteles?

Espol. (2020). PACTOS ECONOMICOS DEL COVID 19 SECTOR DE
ENTRETENIMIENTO, HOTELERIA, BARES Y RESTAURANTES EN
LA PROVINCIA DE GUAYAS : Obtenido de

https://www.ciec.espol.edu.ec/sites/default/files/Informe-Guayas-

75



Sector-Entretenimiento-Hoteleria-Bares-y-

restaurantes.pdf?utm_source=chatgpt.com

Faya, Venturo, Herrea, & Hernandez. (2018). AUTONOMIA DEL TRABAJO Y
SATISFACCION LABORAL EN TRABAJADORES DE UNA
UNIVERSIDAD PERUANA. Apuntes Universitarios.

Garcia, citado por Pilligua et al. (2019). El clima laboral como factor clave en

el rendimiento productivo de las empresas. estudio caso: Hardepex

Cia. Ltda. Obtenido de redalyc.org:
https://www.redalyc.org/journal/4096/409659500007/409659500007.
pdf

Garcia, G. (2017). Clima Organizacional: Hacia un nuevo modelo. Obtenido
de
http://unicauca.edu.co/porik_an/imagenes_3noanteriores/No.12porik

an/articulo6.pdf

Garcia, S., Fontalvo, Y., & Marin, L. (2021). La satisfaccion laboral en los
establecimientos hoteleros: caso de estudio aplicado en
Bucaramanga- Santander (Colombia). Revista Internacional de

Turismo, Empresa y Territorio, vol. 5,, 147 - 158.

Gonzalez, Sanchez, & Lépez. (2011). SATISFACCION LABORAL COMO
FACTOR CRITICO PARA LA CALIDAD. El caso del sector hostelero

de la provincia de Cérdoba - Espafia. Perspectivas de Turismo.

Herzberg, F. (1954). La Teoria de la Motivacién e Higiene. Obtenido de
https://materiales.untrefvirtual.edu.ar/documentos_extras/1075_Fund
amentos_de_estrategia_organizacional/10_Teoria_de_la_organizaci

on.pdf

Inceoglu, I., Thomas, G., Chu, C., Plans, D., & Gerbasi, A. (2019). Leadership
behavior and employee well-being: An integrated review and a future
research agenda. The Leadership Quarterly, 29(1), 179-202.

Llopis, F. A. (2021). Cuidar el bienestar de los empleados y empleadas.

Obtenido de Universitat Jaume I:

76



https://repositori.uji.es/xmlui/bitstream/handle/10234/203753/TFG_20
23 Llopis_Fabra_Ana.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Lopez, R. (2017). La Situacién de la jornada de trabajo en el Ecuador y las

propuestas de cambio. Revista Ciencia Unemi.

Lopez, T., Sanchez, S., & Nascimento, M. (2010). La satisfaccion laboral como
valor intangible de los recursos humanos Un estudio de caso en

establecimientos hoteleros. Teoria y Praxis, 35 - 53.

Madero, S. (2020). Factores de la teoria de Herzberg y el impacto de los

incentivos en la satisfaccion de los trabajadores. Acta universitaria.

Madero, S. (2020). La satisfaccion laboral como efecto moderador entre las
practicas organizacionales de recursos humanos y las lineas
estratégicas de responsabilidad social corporativa en México.
Estudios Gerenciales, 391-401.

Marinakis, A. (2022). Situacién y perspectivas de la jornada de trabajo en

América Latina. Organizacion Internacional del Trabajo .

Marquez Scotti, C. (2024). Condiciones laborales en el sector turistico: una
propuesta de operacionalizacion para América Latina. Economia,

Sociedad y Territorio.

Martinez, V. J., & Rivera, P. D. (2019). Factores que influyen en el bienestar
de las personas dentro de su contexto laboral. Aibi revista de
investigacion, administracion e ingenieria, 7(2).
doi:jrinconcarrillo,+Art-14+Edicion-LISTO.pdf

Méndez Sosa, M. d., Vargas Martinez, E. E., & Roman Sanchez, Y. G. (2021).
México, Precariedad laboral en el sector hotelero. Caso de estudio :
Chapultepec - Polanco de la ciudad de México. Compendium.

Méndez, M., Vargas, E., & Roman, Y. (2021). PRECARIEDAD LABORAL EN
EL SECTOR HOTELERO. CASO DE ESTUDIO: CHAPULTEPEC-
POLANCO DE LA CIUDAD DE MEXICO. Compendium.

77



Mera, C. (2013). Motivacion y desempeno laboral, un estudio con ejecutivos
de ventas de corparacion MARKBAR 2012. Guayaquil, Ecuador.
Obtenido de https://repositorio.ug.edu.ec/statistics/items/ce00d591-
0218-4863-a75a-3f1a7b200682

Millan Vasquez, G., Lépez, T., & Sanchez, S. (2007). LA SATISFACCION
LABORAL EN EMPRESAS HOTELERAS. APUNTES
METODOLOGICOS. Aportes y Transferencias, 35 - 52.

Minsisterio de Produccion, Comercio Exterior e Inversiones . (2025). El
Gobierno Nacional impulsa el empleo joven en el sector turistico a
través de ferias laborales. Obtenido de
https://www.produccion.gob.ec/el-gobierno-nacional-impulsa-el-

empleo-joven-en-el-sector-turistico-a-traves-de-ferias-laborales/

Monesterolo, G. (2013). Jornadas laborales prolongadasy sus repercusiones

en el buen vivirdel trabajador y de su familia. Revista de Derecho.

Monserrat, J. (2016). ¢Hay que evaluar las condiciones de ocupacion?

Archivo de Prevencion de Riesgos Laborales.

Naciones Unidas. (26 de Agosto de 2025). Objetivos de Desarrollo Sostenible.
Obtenido de Naciones Unidas:

https://www.un.org/sustainabledevelopment/es/economic-growth/

Organizacion Internacional del Trabajo. (2017). El plan estratégico de la OIT
2018-2021. Obtenido de https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/--

ed_norm/---relconf/documents/meetingdocument/wcms_531676.pdf

Organizacion Internacional del Trabajo. (2018). Prevencion del Estrés del
Trabajo. Obtenido de
https://www.ilo.org/sites/default/files/wcmsp5/groups/public/%40dgre
ports/%40dcomm/%40publ/documents/publication/wcms_ 251057 .pdf

Organizacion Internacional del Trabajo. (2019). SEGURIDAD Y SALUD EN
EL CENTRO DEL FUTURO DEL TRABAJO. Obtenido de
https://www.ilo.org/sites/default/files/wcmsp5/groups/public/@dgrepo
rts/@dcomm/documents/publication/wcms_686762.pdf

78



Organizacion Internacional del Trabajo. (2022). Organizacién Internacional del
Trabajo. Obtenido de Seguridad y salud en el trabajo:
https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=1000:11200:0::NO:11200:P1
1200_COUNTRY_ID:102616

Pujol, L., & Dabos, G. (2018). Satisfaccion laboral: una revision de la literatura
acerca de sus principales determinantes. Estudios Gerenciales vol.
34, 3 - 18.

Quintero, J. (2017). TEORIA DE LAS NECESIDADES DE MASLOW.
Obtenido de https://www.sanfelipe.edu.uy/wp-
content/uploads/2017/04/Teoria-de-Maslow-de-EVA-Udelar.pdf

Rios, A. (2018). GESTION DE CAPACITACION Y SATISFACCION LABORAL
DE LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA COSERBISEG
S.R.L., VILLA EL SALVADOR - 2018 . Obtenido de
https://repositorio.autonoma.edu.pe/bitstream/handle/20.500.13067/3
248/Angie%20Briggthe%2C%20Rios%20Salinas.pdf?sequence=1&i
sAllowed=y

Rios, F. (2023). LA CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL Y FAMILIAR EN
LA GESTION DEL TALENTO HUMANO . Obtenido de
https://rdi.uncoma.edu.ar/bitstream/handle/uncomaid/18007/Tesina%
20Conciliacion%20-
%?20Rios%20Florencia.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Robbins, & Judge. (2017). Comportamiento Organizacional. Pearson

Educacion de México.

Romero, A. (2018). Satisfaccion laboral y condiciones de trabajo en el sector
turistico. Evidencias a partir de la literatura. VI Jornada de

Investigacion en Ciencias Econdmicas .

Rupertti, E., Espinel, J., Cabrera, C., & Aguilar, D. (2021). CONCILIACION DE
LA VIDA FAMILIAR Y BIENESTAR LABORAL, ANALISIS DE ROLES
SOCIALES Y GENERO EN TIEMPOS DE COVID-19. CASO
ECUADOR. Chakifian.

79



Salazar. (2019). Satisfaccion laboral y desempefo. Obtenido de
https://repository.upb.edu.co/bitstream/handle/20.500.11912/9384/Sa

tisfaccion%20laboral_desempefio.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Santamaria, A., Hernandez, H., & Niebles, W. (2020). Gestién estratégica de
talento humano: su influencia sobre la satisfaccién laboral en el sector

hotelero de la costa caribe colombiana. Revista Espacios, 146 - 161.

Secretaria de Planificacién Nacional. (2025). Plan de Desarrollo Ecuador no
se Detiene . Obtenido de https://www.planificacion.gob.ec/wp-
content/uploads/2025/08/PlanNacionalDeDesarrollo25-

29 EcuadorNoSeDetiene.pdf

Secretaria Nacional de Planificacion. (2024). Plan de Desarrollo para el Nuevo
Ecuador 2024-2025. Obtenido de
https://www.planificacion.gob.ec/wp-
content/uploads/2024/02/PND2024-2025.pdf

Seguridad y Salud en el Trabajo. (2008). Seguridad, Salud en el trabajo y
gestion integral de riesgos. Obtenido de

https://www.trabajo.gob.ec/seguridad-y-salud-en-el-trabajo/

Serrano Lopez, A. L. (2022). La satisfaccion laboral y su influencia en el
compromiso organizacional de los empleados en la planta hotelera del
Ecuador: Quito, Guayaquil y Cuenca [Tesis de maestria, Universidad

Internacional del Ecuador].

Serrano, A. L. (2022). La satisfaccién laboral y su influencia en el compromiso
organizacional de los empleados en la planta hotelera del Ecuador

(Quito, Guayaquil y Cuenca). Espafia: Universidad de Coérdoba.

Serrano, A., & Villafuerte, E. (2024). Modalidad contractual y jornada laboral
en la satisfaccion y compromiso organizativo en los trabajadores del
sector hotelero de las tres principales ciudades del Ecuador. Revistas
Universidad del Azuay.

Serrano, A., & Villafuerte, E. (2024). Modalidad contractual y jornada laboral

en la satisfaccion y compromiso organizativo en los trabajadores del

80



sector hotelero de las tres principales ciudades del Ecuador. Revistas

UAzuay.

Silva Ledn, S., & Rodriguez Oyarce , J. (2018). Satisfaccion laboral y rotacién
del personal en empresas del rubro hotelero. Repositorio de la
Universidad Privada del Norte Recuperado de
http://hdl.handle.net/11537/21932.

Villegas, C. (2016). Tipos de jornadas laborales: ;cuales hay vy
caracteristicas? Obtenido de https://www.personio.es/glosario/tipos-

de-jornadas-laborales/

Yuctor, M., & Salazar, D. (2019). Analisis del clima organizacional y la
satisfaccion laboral en el sector de alojamiento. Caso ciudades de
Quito y Cuenca. Revista Interamericana de Ambiente y Turismo., 82-
92.

81



ANEXOS

UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

Carrera de Trabajo Social

OBJETIVO GENERAL:

Describir la jornada laboral que desarrollan los trabajadores de la

empresa de estudio
Datos Generales

Area:

Antiguedad:

Género:

Instruccion:

Guia de preguntas

Objetivo 1: Describir la jornada laboral que desarrollan los trabajadores
de la empresa de estudio

1. Podria contarme ;Cdémo es su jornada laboral a desde que llega hasta que se va de
la empresa?

2. Cuénteme ;Cuantas horas trabaja al dia en promedio, y coémo se distribuyen?

3. Podria contarme ;Los turnos rotativos o las jornadas extensas afectan su
rendimiento o bienestar? ;de qué manera?
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10.
11.

12.
13.
14.
15.
16.

17.
18.
19.
20.

21

22.

23.

24.

Cuénteme, percibe que ;Las horas extras mejoran o empeoran su satisfaccion con
su empleo?

Podria contarme, ;Ha notado que jornadas mas cortas aumentan su productividad?
Podria indicarme ;Qué tipos de turnos realiza (rotativos, nocturnos) y con qué
frecuencia?

(Incluye su jornada horas extras? ;Cuéles son las razones habituales que le indica
la empresa?

Cuénteme ;Coémo varia su jornada segln los dias de trabajo durante la semana o
temporadas de demanda alta?

(Cuénteme cudl es el tipo de contrato que posee actualmente? ;qué beneficios
posee?

(Siente que su trabajo le permite tener oportunidades de crecimiento profesional?
(La empresa le brinda programas para lograr equilibrio entre su vida laboral y
personal?

(Como percibe el reconocimiento que recibe por su desempefio laboral?
Cuénteme ;Ha experimentado estrés en su trabajo? ;como lo ha manejado?
(Como describe sus relaciones positivas con compafieros de trabajo?

(como es la comunicacion con sus compaiieros y jefes inmediatos?

Podria contarme ;durante su jornada de trabajo han existido conflictos entre
compafieros de trabajo o superiores?

(De qué manera la empresa valora su trabajo o apoya o motiva su trabajo?

(Qué momentos de su jornada de trabajo le generan mayor satisfaccion diaria?
(Qué situaciones le desmotivan en actividad de trabajo?

(Coémo describiria su motivacion al inicio de su jornada y al final de la misma?

. (Como percibe la flexibilidad de su jornada laboral para adaptarse a necesidades

familiares o personales?

(De qué manera la duracion de su jornada impacta la calidad de sus interacciones
sociales fuera del trabajo?

(Qué conflictos percibe entre turnos rotativos o nocturnos y sus responsabilidades
en casa?

(Como describe la sobrecarga en su jornada laboral y su efecto en el tiempo

compartido con pareja o hijos?
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UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

Carrera de Trabajo Social

Encuesta a colaboradores de una empresa hotelera sobre
satisfaccion laboral

Datos de informacion de los trabajadores:

1) Género:
Masculino
Femenino

2) Formacion:
Primaria
Bachillerato
Tercer nivel
Cuarto nivel

3) Area:
Operativa
Cocina
Recepcion

4) Antigiiedad:
1 a 3 afios
4 a 10 afios
11 a 15 afios
15 a 20 afios
20 afios a mas

Cuestionario de preguntas
A continuacion, encontrara una serie de afirmaciones relacionadas con su trabajo
actual. Indique el grado de satisfaccion que usted siente respecto a cada uno de los siguientes
aspectos:
5) Se siente satisfecho por las satisfacciones que le produce su trabajo por si mismo.

Siempre

Casi siempre
Algunas veces
Casi nunca
Nunca

6) Se siente satisfecho por las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer las cosas
que le gustan

Siempre
Casi siempre
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Algunas veces
Casi nunca
Nunca

7) Se siente satisfecho por las oportunidades que le ofrece su trabajo de Realizar las cosas
en que usted destaca.

Siempre

Casi siempre
Algunas veces
Casi nunca
Nunca

8) Se siente satisfecho por el salario que usted recibe.

Siempre

Casi siempre
Algunas veces
Casi nunca
Nunca

9) Se siente satisfecho por los objetivos, metas y tasas de produccion que Debe alcanzar.

Siempre

Casi siempre
Algunas veces
Casi nunca
Nunca

10) Se siente satisfecho por la limpieza, higiene y salubridad de su lugar de Trabajo.

Siempre

Casi siempre
Algunas veces
Casi nunca
Nunca

11) Se siente satisfecho por el entorno fisico y el espacio de que dispone en Su lugar de

trabajo.

Siempre

Casi siempre
Algunas veces
Casi nunca
Nunca

12) Se siente satisfecho por la iluminacion de su lugar de trabajo.
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Siempre

Casi siempre
Algunas veces
Casi nunca
Nunca

13) Se siente satisfecho por la ventilacion de su lugar de trabajo.

Siempre

Casi siempre
Algunas veces
Casi nunca
Nunca

14) Se siente satisfecho por la temperatura de su local de trabajo.

Siempre

Casi siempre
Algunas veces
Casi nunca
Nunca

15) Se siente satisfecho por las oportunidades de formacion que le ofrece la empresa.

Siempre

Casi siempre
Algunas veces
Casi nunca
Nunca

16) Se siente satisfecho por las oportunidades de promocion que tiene.

Siempre

Casi siempre
Algunas veces
Casi nunca
Nunca

17) Se siente satisfecho por las relaciones personales con Sus superiores.

Siempre

Casi siempre
Algunas veces
Casi nunca
Nunca

18) Se siente satisfecho por la supervision que ejercen sobre usted.
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Siempre

Casi siempre
Algunas veces
Casi nunca
Nunca

19) Se siente satisfecho por la proximidad y frecuencia con que es supervisado.

Siempre

Casi siempre
Algunas veces
Casi nunca
Nunca

20) Se siente satisfecho por la forma en que sus supervisores juzgan su tarea.

Siempre

Casi siempre
Algunas veces
Casi nunca
Nunca

21) Se siente satisfecho por la "igualdad" y "justicia" de trato que recibe de su empresa.

Siempre

Casi siempre
Algunas veces
Casi nunca
Nunca

22) Se siente satisfecho por el apoyo que recibe de sus superiores.

Siempre

Casi siempre
Algunas veces
Casi nunca
Nunca

23) Se siente satisfecho por la capacidad para decidir autdbnomamente aspectos relativos a

su trabajo

Siempre

Casi siempre
Algunas veces
Casi nunca
Nunca
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24) Se siente satisfecho por la participacion en las decisiones de su departamento o

seccion.

Siempre

Casi siempre
Algunas veces
Casi nunca
Nunca

25) Se siente satisfecho por la participacion en las decisiones de su grupo de trabajo

relativas a la empresa.

Siempre

Casi siempre
Algunas veces
Casi nunca
Nunca

26) Se siente satisfecho por el grado en que su empresa cumple el convenio, las
disposiciones y leyes laborales.

Siempre

Casi siempre
Algunas veces
Casi nunca
Nunca

27) Se siente satisfecho por la forma en que se da la negociacion en su empresa sobre

aspectos laborales.

Siempre

Casi siempre
Algunas veces
Casi nunca
Nunca
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