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Resumen 

 

Este artículo expone la relación de la teoría de 

las demandas y los recursos con el bienestar 

laboral, tiene como objetivo realizar un análisis 

del bienestar laboral en empresas hoteleras de 

Villahermosa a través del grado de satisfacción 

de los empleados respecto a las experiencias en 

sus empleos. El método empleado fue el estudio 

de caso, la población objeto de estudio estuvo 

integrada por 100 empleados de empresas 

dedicadas a los servicios de alojamiento 

temporal y el instrumento fue el CVT-

GOHISALO. Los datos fueron analizados con 

estadística descriptiva y por medio del análisis 

ANOVA. En el diagnóstico del bienestar laboral 

se pudo observar que tiende al nivel más alto, por 

lo tanto es posible inferir que su nivel de 

satisfacción con las condiciones de sus empleos 

en términos de bienestar laboral tiende a la 

máxima. 

 

Bienestar laboral, Condiciones de trabajo, 

Teoría DRL 

Abstract  

 

This article exposes the relation of the theory of 

demands and resources with the well-being of 

work, aims at the analysis of the labor welfare in 

the hotel companies of Villahermosa through the 

degree of satisfaction of the employees with 

respect to the experiences in their jobs. The 

method used was the case study, the population 

under study was composed of 100 employees of 

companies dedicated to temporary 

accommodation services and the instrument was 

the CVT-GOHISALO. The data were analyzed 

with descriptive statistics and by means of the 

ANOVA analysis. In the diagnosis of work well-

being, one could look at the highest level; 

therefore, it is possible to infer that their level of 

satisfaction with the conditions of their jobs in 

the terms of labor welfare tends to the maximum. 

 

Employees well-being, Working conditions, 

JDR Theory 
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Introducción 

 

A nivel mundial la Organización Mundial de la 

Salud (OMS) considera imperativo diseñar 

ambientes de trabajo psicológicamente 

saludables que incrementen el bienestar de los 

empleados y a su vez contribuyan al 

rendimiento, la productividad de las 

organizaciones y la reducción de los riesgos 

psicosociales en los trabajadores. 

 

Dada la importancia de la medición del 

bienestar laboral y bajo la tendencia de ser un 

tema de alta prioridad para las compañías es que 

las políticas y legislaciones de los gobiernos, así 

como las iniciativas públicas y privadas, 

contribuyen a la promoción de empresas 

saludables, a través del desarrollo de políticas y 

prácticas de salud y seguridad, y la promoción 

de mejoras en los sistemas y condiciones de 

trabajo.  

 

Hoy en día un creciente número de 

empresas se suman al interés por atender el 

bienestar labora de sus empleados al convertirse 

en un tema prioritario en a agenda de los recursos 

humanos en el ambiente organizacional, ya que 

no únicamente se centra en la satisfacción de los 

empleados al mismo tiempo lo hace en términos 

de productividad y en la mejora del entorno 

laboral para los negocios (Buelvas, Oviedo-

Trespalacios, & Amaya, 2013) (Herzberg, 

Mausner, & Snyderman, 1983). 

 

Justificación 

 

De acuerdo con  (Guest, 2017) e (Infocop, 2017) 

las empresas son el lugar físico en el que las 

personas pasan la mayor cantidad de tiempo; por 

lo tanto las condiciones y características 

particulares de estos ambientes repercuten en la 

salud física y mental de los trabajadores, 

influyendo no solo en el bienestar físico y mental 

que experimentan, sino en múltiples aspectos de 

la vida personal y la vida laboral. 

 

Dentro de los estudios organizacionales el 

estudio del bienestar laboral ha llegado a ser 

considerado como una fuente de satisfacción y 

realización personal al mismo tiempo que 

permite aumentar la producción de los bienes y 

servicios con una mejor utilización de los 

factores favorecedores del mismo con especial 

atención en las condiciones de trabajo de los 

empleados (Ghiglione, 2011) (Laca, Mejía, & 

Gondra, 2006). 

De acuerdo con Perez-Zapata, Peralta-

Montecinos, & Fernandez-Davila, (2014) el 

estudio del bienestar de los trabajadores se 

refiere principalmente a las condiciones del 

entorno laboral como medida de éxito; la cual 

permite alcanzar los objetivos definidos por las 

organizaciones. Es por ello que la importancia de 

la medición del estado de bienestar de los 

empleados radica en que existe una necesidad 

imperativa de desarrollar organizaciones sanas; 

las cuales promuevan la salud en el lugar de 

trabajo. 

 

Problemática 

 

A partir del estudio del Bienestar emocional y 

desarrollo humano en el trabajo elaborado por la 

Secretaría del Trabajo y Previsión Social 

[STPV] el gobierno mexicano se abocó a la tarea 

de impulsar estudios en torno a los ambientes de 

trabajo dado que a partir del conocimiento de 

aquellos factores de carácter psicosociales que 

inciden en el bienestar de los empleados será 

posible impulsar el desarrollo humano en el 

trabajo en las industrias de México; por lo 

anterior se considera oportuno elaborar un 

estudio del bienestar laboral a fin de contribuir 

en el análisis del concepto en los empleados del 

sureste de México. 

 

Hipótesis 

 

Existen diferencias estadísticamente  

significativas en la percepción del grado de 

satisfacción del bienestar laboral de los 

empleados entre las dimensiones y las variables 

sociodemográficas en las empresas hoteleras de 

Villahermosa. 

 

Objetivos 

 

Objetivo general 

 

Realizar un análisis del bienestar laboral en 

empresas hoteleras de Villahermosa a través del 

grado de satisfacción de los empleados respecto 

a las experiencias en sus empleos. 

 

Objetivos específicos 

 

‒ Analizar el perfil sociodemográfico de los 

participantes. 

‒ Identificar las dimensiones que tienen 

mayor impacto en la CVL de los 

trabajadores de las empresas hoteleras. 
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‒ Analizar las dimensiones del instrumento 

en relación a las variables socio 

demográficas: estado civil y antigüedad. 

 

Marco teórico 

 

La teoría de las demandas y los recursos  

laborales trata de explicar cómo ambos tienen 

efectos en los empleados, sobre todo en aspectos 

motivacionales y de relaciones con el puesto de 

trabajo a través de las experiencias y 

percepciones personales de cada uno ligadas a su  

puesto de trabajo y las actividades laborales que 

desempeñan en una organización (A. Bakker & 

Demerouti, 2014). 

 

 Bakker & Demerouti, (2017) proponen la 

existencia de la relación de la teoría de las 

demandas y los recursos con otras variables 

organizacionales y que a través de su estudio es 

posible predecir aspectos como el bienestar 

laboral percibido por los trabajadores en un 

medio ambiente de trabajo específico (Bakker & 

Demerouti, 2014) 

 

Teoría de las demandas y los recursos 

laborales 

 

Desde la década de los 80’s diversos estudios 

han demostrado que la características de un 

puesto de trabajo y el entorno en el que este se 

desenvuelve tienen un profundo impacto en el 

bienestar de los empleados sobre todo en 

aspectos de burnout y engagement. 

 

Por ejemplo, investigaciones han revelado 

que aquellos empleos que experimentan una alta 

demanda de trabajar bajo presión donde no 

existe un diseño de puesto específico y las 

condiciones del lugar no son las óptimas para el  

desarrollo de sus actividades resultan en 

empleados exhaustos y poco comprometidos con 

la organización; mientras que en aquellos en los 

que existen relaciones saludables, apoyo a los 

empleados, autonomía, condiciones físicas del 

lugar óptimas, retroalimentación y un proceso 

motivacional continuo resulta en niveles de 

engagement y compromiso organizacional 

elevados. 

 

El propósito principal del modelo de las 

demandas y los recursos laborales (JD-R) es el 

de referenciar como las características laborales 

influyen en el bienestar de los colaboradores. 

 

 

 

Demandas laborales 

 

Las demandas laborales se refieren a todos 

aquellos aspectos físicos, sociales y 

organizacionales que requiere un esfuerzo 

sostenido asociado a cierto costo ya sea físico o 

mental y, por lo tanto, están asociados con 

ciertos costos fisiológicos y / o psicológicos. 
 

Los ejemplos más representativos de las 

demandas laborales son la gran presión y 

exigencia de un puesto de trabajo, el entorno 

físico desfavorable y una interacción 

emocionalmente exigente para el trabajador con 

los jefes y los clientes. 

 

Aunque las demandas laborales no son 

necesariamente negativas, pueden convertirse en 

factores de estrés laboral; es por ello que 

satisfacerlas requiere de especial atención 

cuando el propósito es generar en los empleados 

un pleno nivel de bienestar laboral 
 

Recursos laborales 

 

Los recursos laborales se entienden como 

aquellos aspectos del trabajo que bien pueden ser 

físicos, psicológicos, organizacionales o sociales 

los cuales tienen la capacidad de reducir las 

exigencias del trabajo y los costos fisiológicos y 

psicológicos asociados. 

 

Dada la naturaleza de estos recursos 

laborales es que son decisivos en la consecución 

de los objetivos y metas del trabajo, al mismo 

tiempo que son capaces de estimular el 

crecimiento personal, el aprendizaje y desarrollo 

de un colaborador (A. B. Bakker & Demerouti, 

2014) (Bakker & Oerlemans, 2012) (A. B. 

Bakker & Demerouti, 2018) (Demerouti, 

Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 2001). 

 

A pesar de que las demandas y los recursos 

laborales inician en procesos distintos, existe 

una relación que explica la posibilidad de 

generar efectos conjuntos, por lo tanto esta teoría 

fundamenta el hecho de que al interactuar las 

demandas y los recursos estos se convierten en 

predictores del bienestar laboral e influir en la 

productividad y rendimiento de los empleados 

de dos maneras. 
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La primera interacción es aquella que se da 

en la que los recursos amortiguan el impacto de 

las demandas en el estrés/malestar/insatisfacción 

en el trabajo, a través de recursos como el apoyo 

social, la autonomía, la retroalimentación sobre 

el desempeño y las oportunidades de desarrollo 

pueden mitigar el impacto de las demandas 

laborales (presión de trabajo, exigencias 

emocionales, etc.) y disminuir los niveles de 

malestar en los trabajadores y traducirlos en 

engagement y compromiso organizacional. 

 

Por lo tanto es importante que los 

trabajadores dispongan de los recursos 

necesarios para afrontar sus laborales diarias. 

 

La segunda interacción se da cuando las 

demandas del trabajo amplifican los recursos 

resultando en motivación y engagement. En este 

sentido los recursos laborales cobran 

importancia ya que tienen mayor impacto en el 

engagement cuando las demandas son elevadas. 

  

A partir de lo anterior Bakker & 

Demerouti (2014), concluyen que los recursos 

laborales impactan directamente en aspectos 

motivacionales y de entusiasmo por el trabajo en 

los empleados. 

 

Bienestar laboral 

 

De acuerdo con Calderón, Murillo, & Torres, 

(2003) las primeras aproximaciones al termino 

de bienestar laboral datan sus inicios a partir de 

las modificaciones de los espacios físicos de 

trabajo con el fin de minimizar las interferencias 

entre el personal y la realización de sus tareas 

correspondientes. 

 

Es por ello que el bienestar del empleado 

representa tanto facetas físicas y mentales como  

emocionales de la salud de los trabajadores, 

actuando sinérgicamente para afectar a los 

individuos de una manera positiva-negativa y 

compleja (Grawitch, Munz, & Gottschalk, 

2006). 

 

No existe un acuerdo general sobre los 

mejores indicadores del bienestar de los 

empleados, sin embargo investigaciones han 

concluido en que el nivel de bienestar laboral 

tiene consecuencias para la organización 

(Grawitch et al., 2006). Las investigaciones que 

se han desarrollado en las últimas dos décadas 

sobre bienestar laboral han estado enfocadas 

dentro del marco de la salud ocupacional en tres 

vías principales: 

1. El mantenimiento y la promoción de la 

salud de los trabajadores y de su capacidad 

de trabajo. 

 

2. El mejoramiento de los ambientes de 

trabajo y las condiciones físicas que 

brinden a los empleados seguridad y salud. 

 

3. El desarrollo de una organización y cultura 

de trabajo con énfasis en la salud 

ocupacional. 

 

Es por ello que dicho campo de estudio se 

ha centrado específicamente en la salud en el 

trabajo; en el balance de las demandas de los 

puestos de trabajo en equilibrio con los recursos 

organizacionales con la finalidad de desarrollar 

un ambiente de trabajo satisfactorio y saludable 

que permita contar con empleados activos, 

productivos, libres de enfermedades 

ocupacionales y no ocupacionales, motivados 

satisfechos y comprometidos con sus 

organizaciones (Patlán, 2016) Goetzel, 2003; 

Jones, Flynn y Kelloway, 1995; Yeung y 

Berman, 1997). 

 

Con el paso de los años este énfasis se 

estableció en la mejora de las condiciones 

psicológicas y morales y físicas de los espacios 

de trabajo para los empleados. 

 

Por su parte, Blanch (Josep M., Miguel, 

Leonor, & Genís, 2010) define el bienestar 

laboral como el conjunto de juicios valorativos 

respecto a las  reacciones emocionales en 

relación con el  grado en que la propia 

experiencia en el trabajo es vivida en términos 

de satisfacción o insatisfacción. 

 

Para la Organización Internacional del 

Trabajo (2016) el bienestar laboral es la 

combinación de principalmente de aspectos 

psicológicos como son los pensamientos, 

emociones y comportamientos, a su vez incluye 

los de tipo social, del ambiente y culturales. 

 

Por lo tanto el bienestar laboral en esencia 

intenta responder al nivel de satisfacción de las 

necesidades de los empleados dentro del 

contexto organizacional como personal en 

relación al trabajo (Ramírez, 2015)(Laca et al., 

2006). 
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Figura 1 Modelo de satisfacción laboral y 

comportamientos resultantes 

 

Para Restrepo & López, (2013) el 

bienestar laboral es el grado óptimo de 

satisfacción del trabajador, es un estado 

dinámico de la mente que se manifiesta a través 

de conductas y comportamientos los cuales son 

incentivados  por las necesidades y las 

expectativas del trabajador, mientras que para  

(Gómez, 2015) es quizá la meta más importante 

dentro de una organización, ya que es un 

indicador positivo de las acciones que toma 

cualquier compañía con el fin de hacer de la 

experiencia del trabajador en la organización 

algo que fomente el buen desempeño y por lo 

tanto permita alcanzar mejores resultados. 

 

Es por ello que la investigación sobre el 

bienestar de los empleados ha producido una 

larga lista de demandas de trabajo y recursos 

laborales como predictores potenciales, que no 

solo incluyen altas demandas psicológicas y 

físicas de trabajo, recompensas y autonomía, 

sino también demandas de tipo emocional, de 

apoyo social de colegas, apoyo de supervisión y 

retroalimentación del desempeño. 

 

Como resultado, el bienestar de los 

empleados está estrechamente relacionado con 

la satisfacción en el trabajo, la satisfacción con 

la vida, las emociones positivas y la calidad de 

vida laboral que sirven como un indicador eficaz 

del bienestar en el contexto de la organización. 

 

En pocas palabras, el bienestar del 

empleado se define ampliamente como la 

evaluación general de la vida, como la calidad 

general de la experiencia y el funcionamiento del 

empleado en el trabajo, incluida la satisfacción 

con la vida laboral y el afecto positivo que 

influyen en el rendimiento individual. 

 

De acuerdo con (Fuentes, 2012) (Nader, 

Bernate, & Santa‐Bárbara, 2014) los empleados 

más satisfechos y saludables aumentan su 

esfuerzo, sus contribuciones y su productividad. 

 

En sentido amplio, el bienestar de los 

empleados consiste no solo en la felicidad de los 

empleados, sino también en la satisfacción,  la 

calidad de la vida laboral y el trabajo, por lo tanto 

tiene una influencia positiva en el rendimiento 

organizacional al disminuir el ausentismo, 

rotación y esfuerzo discrecional de los 

empleados y aumentar el compromiso así como 

el desempeño laboral.(Quintero Niria, Africano 

Nelly, 2008), (Ramos, 2014)(Flores & Madero, 

2012), (Alves, Cirera, & Giuliani, 2013)(Sum, 

2015). 

 

Estudios anteriores también sugieren 

algunos factores que influyen en el bienestar de 

los empleados, la mayoría de los cuales enfatizan 

factores individuales como el estrés laboral, la 

personalidad y el equilibrio trabajo-familia 

(Montoya-Zuluaga & Moreno-Moreno, 2012), 

(Wan et al., 2012) o características laborales 

como la cantidad de trabajo (Ureña-Bonilla & 

Castro-Sancho, 2009). 

 

Aunque esos estudios contribuyen a 

nuestra comprensión de por qué los empleados 

pueden tener (o no) un alto nivel de bienestar en 

una organización, la forma en que las 

organizaciones pueden mejorar el bienestar de 

los empleados es relativamente menos explorada 

(Liang-Chih, Ahlstrom, Yun-Ping, Shu-Yuan, & 

Meng-Jung, 2016). 

 

Dado que uno de los activos más 

importantes de una organización es su personal, 

se vuelve imprescindible y necesario tomar 

medidas que fomenten el bienestar laboral de los 

empleados, con el propósito de resguardar no 

sólo la integridad física y psicológica de los 

trabajadores sino también la rentabilidad de la 

compañía, sobre todo cuando existe una 

asociación tan directa con los resultados 

económicos y el logro de la eficiencia 

organizacional  (Echevarría & Santiago, 2016). 

 

Estudiosos del campo del bienestar laboral 

como Josep Blanch (2010) sugiere en su modelo 

de investigación realizar el análisis del bienestar 

en las empresas a partir de dos dimensiones 

principales: bienestar psicosocial (afectos, 

competencias y expectativas) y los  efectos 

resultantes. 
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Es por ello que la teoría de los recursos y 

las demandas dentro del modelo de bienestar 

laboral fundamenta que la experiencia de estar 

bien en la vida y en el trabajo confluyen factores 

situacionales y personales, de ahí deriva la 

coexistencia, a través del cual la persona 

trabajadora aparece no sólo como el escenario de 

manifestación del bienestar laboral, sino también 

como un decisivo factor de producción del 

mismo. 

 

Desde esta óptica, el estado de bienestar 

laboral es tratado generalmente como 

consecuencia de un motivador personal u 

organizacional en torna a las condiciones del 

medio ambiente de trabajo (Moreno-Jiménez & 

Báez León, 2011) (Sum, 2015). 

 

En este contexto, las condiciones de 

trabajo se conciben como el conjunto de 

circunstancias y características ecológicas, 

técnicas, económicas, sociales, políticas, 

jurídicas y organizativas bajo las cuales se 

desarrollan la actividad y las relaciones en el 

trabajo. La literatura científica revela que la 

configuración de este escenario tiene efectos 

sobre la calidad del trabajo en sí; sobre el 

bienestar, la salud, la seguridad, la motivación, 

el compromiso, la satisfacción y el desempeño 

en las organizaciones y, también, sobre una 

variedad de disfunciones como el conflicto, el 

ausentismo, el presentismo, la rotación y las 

lesiones o enfermedades ocupacionales. 

 

Los criterios para clasificar las 

condiciones de trabajo son diversos y, sin 

embargo, existe un alto consenso con respecto a 

algunas dimensiones básicas que incluyen los 

entornos físicos y sociales; organización y 

características de las tareas (requisitos 

cualitativos y cuantitativos, demandas de roles, 

horas de trabajo y horas de trabajo); salud y 

seguridad; y tipo y calidad del contrato de (Díaz 

et al., 2014)(Álvarez Pérez, Castro Casal, & Vila 

Vázquez, 2014) (Larouche & Trudel, 1983) 

(Blanch, Sahagún, & Cervantes, 2010) 

 

Desde otra perspectiva Bakker & 

Demerouti, (2018) ven la satisfacción en el 

trabajo como un indicador del bienestar 

psicológico del hombre que alienta a una 

persona a desempeñarse mejor, y es una 

condición previa para el uso eficiente de la mano 

de obra (Hajdukova, Klementova, & 

Klementova, 2015). 

 

De acuerdo con (Caesens, Stinglhamber, 

& Ohana, 2016) un alto soporte organizacional 

percibido también es positivo para los 

empleados en términos de bienestar subjetivo 

tanto dentro como fuera del trabajo. 

 

El bienestar laboral bien valorado incluye 

la percepción sobre las condiciones físicas de 

trabajo, las relaciones personales con los jefes, la 

congruencia entre el decir y el hacer en sus 

empresas, la satisfacción por sus tareas y el 

cumplimiento de los acuerdos en aspectos de 

compensación y beneficios. Son factores críticos 

la percepción frente a las oportunidades de 

promoción, la posibilidad de involucrarse y 

participar en aspectos específicos de su trabajo y 

los incentivos y el reconocimiento (Calderón et 

al., 2003). Mientras que para (Perilla-Toro & 

Gómez-Ortiz, 2017) estos indicadores están 

dados en términos de auto aceptación, relaciones 

positivas con otros, dominio ambiental, 

autonomía, propósito y crecimiento personal y la 

emisión de juicios cognitivos como las 

percepciones de experiencias emocionales en la 

vida personal y el trabajo, la satisfacción laboral. 

 

Por ello (Grawitch et al., 2006) diseñaron 

un modelo en el cual se demuestra como las 

condiciones de los lugares de trabajo impactan 

en el bienestar laboral el cual incluye 

condiciones saludables físicas y mentales, la 

motivación el compromiso, la satisfacción 

laboral de los empleados y el clima 

organizacional; factores resultantes de los 

recursos como lo sustenta la teoría de las 

demandas y los recursos; los cuales las empresas 

proveen a los empleados para desempeñar sus 

puestos de trabajo. 

 

Es posible encontrar la relación que existe 

entre las determinantes del bienestar laboral con 

el modelo de la teoría de las demandas y los 

recursos. 

 

Metodología a desarrollar 

 

La investigación es de tipo descriptivo con 

enfoque cuantitativo, con un diseño no 

experimental transversal. El método empleado 

fue el estudio de caso con investigación de 

campo, la técnica utiliza fue la encuesta. El 

objetivo es describir el bienestar laboral desde la 

perspectiva de los empleados de empresas 

hoteleras en la ciudad de Villahermosa, Tabasco; 

en un periodo de tiempo específico. 
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Población 

 

La población objeto de estudio estuvo integrada 

por 100 empleados de empresas dedicadas a los 

servicios de alojamiento temporal. 

 

Instrumento 

 

El instrumento empleado para medir el nivel de 

satisfacción con el bienestar laboral percibido en 

los empleados de empresas hoteleras fue el 

CVT-GOHISALO desarrollado por (González, 

Hidalgo, Salazar & Preciado, 2010) el cual está 

conformado por 7 dimensiones y 74 ítems en 

escala de tipo Likert con cinco opciones de 

respuesta: 1 totalmente insatisfecho, 2 

insatisfecho, 3 neutro, 4 satisfecho y 5 

totalmente satisfecho, cuya operacionalización 

de las variables se puede observar en la tabla 1. 

 
Dimensión Concepto 

Soporte 

institucional para 

el trabajo (SIT) 

Percepción del empleado hacia el respaldo 

que le proporcionan sus superiores y la 

organización, en función del valor que le 

dan a su desarrollo y crecimiento 

profesional. 

Seguridad en el 

trabajo (SET) 

Entendida como el grado en que los 

miembros de la organización perciben que 

tienen la posibilidad de expandir sus 

capacidades personales y profesionales; 

incluyendo el apoyo en su formación, 

además de la existencia de algún plan de 

carrera y estabilidad laboral, la 

organización garantiza los medios 

económicos y sociales para cubrir sus 

necesidades. 

Integración al 

puesto de trabajo 

(IPT) 

Eficiente en la práctica y desempeño de sus 

funciones con la disposición de llegar a ser 

un líder 

Satisfacción por 

el trabajo (SLT) 

Comprometidos con la misión de la 

institución, estado emocional positivo, 

percepción favorable del empleado hacia su 

puesto de trabajo, medio ambiente 

agradable, compensaciones acordes a sus 

expectativas, reconocimientos y 

distinciones por su desempeño. 

Bienestar logrado 

a través del 

trabajo (BLAT) 

Satisfechos con el progreso personal, social 

y económico que han obtenido con su 

trabajo, consideran ser útiles en la sociedad 

y estar capacitados física y mentalmente 

para contribuir con buena imagen en la 

organización. 

Desarrollo 

personal del 

trabajador (DPT) 

Grado de crecimiento y aprovechamiento 

de las herramientas que pone a su 

disposición la empresa para incrementar 

sus posibilidades de desarrollar nuevas 

habilidades y conocimientos. 

Administración 

del tiempo libre 

(ATL) 

 

 

Percepción de la planificación y 

distribución de las actividades laborales 

con las recreativas y de descanso, cumplen 

plenamente con su horario y las tareas 

encomendadas sin descuidar sus 

compromisos personales y sociales. 

 

Tabla 1 Operacionalización de las dimensiones del 

instrumento CVT-GOHISALO 

Nota: A partir de  (González-Baltazar et al., 2010; Cruz 

& Aguilar, 2017) 

En cuanto al análisis de fiabilidad del 

instrumento se calculó el alfa de Cronbach 

resultando en .975 a partir de 74 elementos. 

 
Alfa de Cronbach N de elementos 

.975 74 

 

Resultados 

 
Para determinar cómo perciben el bienestar laboral 

los trabajadores de las empresas hoteleras estudiadas, 

se estudiaron los puntajes obtenidos en un primer 

momento a través de la distribución de frecuencias, 

las cuales pueden observarse en la tabla dos. 

 
 N 

total 

Mínimo Máximo Media Desv. 

típica 

SIT 100 1.36 5.00 4.043 .0778 

SET 100 1.87 5.00 3.980 .0693 

IPT 100 1.40 5.00 4.064 .0723 

SLT 100 1.73 5.00 4.161 .0594 

BLAT 100 2.18 5.00 4.105 .0533 

DPT 100 2.00 5.00 4.130 .0577 

ATL 100 1.00 5.00 3.916 .0836 

 

Tabla 2 Distribución de frecuencias de las dimensiones 

para medir el bienestar laboral 

Fuente: Elaboración Propia 

 

En la tabla 2 se puede observar que la media 

más baja es la que corresponde a la dimensión (ATL) 

administración del tiempo libre con (3.916), mientras 

que la media más alta la obtuvo la dimensión (SLT) 

satisfacción por el trabajo; con (4.161). Con la 

intención de hacer más preciso el análisis en la tabla 

3 se presenta la distribución de frecuencias respecto 

a los percentiles 25 (bajo), 50 (medio), 75 (alto) y 100 

(muy alto) respecto al nivel de bienestar laboral 

percibido. 

 
Nivel Perc.  SLT SET ATL IPT BLAT SIT DPT 

Bajo 

Medio 

Alto 

Muy 

alto 

25  42 54 17 38.25 43 52 32 

50  46 62 20 42 46 59.5 34 

75  50 67 23 45.75 49 64 36 

100  55 75 25 50 55 70 40 

 

Tabla 3 Distribución de la satisfacción del nivel de 

bienestar laboral por cuartiles 

Fuente: Elaboración Propia 

 

De la tabla 3, se puede identificar que el 

nivel de bienestar laboral en el percentil 25 que 

es el nivel más bajo va de 17% (ATL) en la 

dimensión de administración del tiempo libre al 

54% (SET) en la seguridad en el trabajo, 

valoración a partir de la percepción de los 

empleados de servicios de hotelería. 
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Con el propósito de analizar la diferencia 

de la muestra poblacional por género, se empleó 

la prueba t de Student para muestras 

independientes en la tabla 4 se presentan los 

resultados de la prueba t por género. 
 
Dim N total Media Desv. típica t Sig. 

Bil 

SIT H 49 4.13 .0945 1.064 .290 

M 51 3.96 .1226   

SET H 49 4.09 .0929 1.627 .107 

M 51 3.87 .1010   

IPT H 49 4.16 .1029 1.239 .218 

M 51 3.98 .1010   

SLT H 49 4.26 .0832 1.645 .103 

M 51 4.07 .0834   

BLAT H 49 4.15 .0647 .775 .440 

M 51 4.06 .0844   

DPT H 49 4.15 .0710 .306 .761 

M 51 4.11 .0908   

ATL H 49 4.01 .1131 1.084 .281 

M 51 3.83 .1225   

 

Tabla 4 Comparación de medias de las dimensiones del 

instrumento por género 

Fuente: Elaboración Propia 

 

Para analizar las dimensiones del 

instrumento en relación a las variables socio 

demográficas: estado civil y antigüedad se 

empleó el análisis de varianza ANOVA. 

 
Dim. /Edo. Civil N Media Desv. típica F Sig. 

SIT Soltero 54 4.0688 0.09216 0.338 0.852 

Casado 29 4.0296 0.16607 
  

Divorciado 12 3.8512 0.29060 
  

Viudo 3 4.2381 0.45238 
  

Otro 2 4.3929 0.17857 
  

SET Soltero 54 4.0383 0.08876 0.482 0.749 

Casado 29 3.9816 0.11518 
  

Divorciado 12 3.7556 0.30620 
  

Viudo 3 4.0000 0.38490 
  

Otro 2 3.7000 0.10000 
  

IPT Soltero 54 4.1093 0.08785 0.178 0.949 

Casado 29 4.0345 0.14858 
  

Divorciado 12 3.9250 0.28897 
  

Viudo 3 4.0333 0.08819 
  

Otro 2 4.1500 0.35000 
  

SLT Soltero 54 4.1902 0.08281 0.835 0.506 

Casado 29 4.1944 0.08217 
  

Divorciado 12 3.9242 0.24766 
  

Viudo 3 4.4545 0.27273 
  

Otro 2 3.8636 0.22727 
  

BLAT Soltero 54 4.1380 0.06407 0.815 0.519 

Casado 29 4.1191 0.09465 
  

Divorciado 12 3.8561 0.24038 
  

Viudo 3 4.2121 0.29845 
  

Otro 2 4.3182 0.13636 
  

DPT Soltero 54 4.1551 0.07388 2.950 0.024 

Casado 29 4.2586 0.07943 
  

Divorciado 12 3.6354 0.25210 
  

Viudo 3 4.3750 0.14434 
  

Otro 2 4.1875 0.06250 
  

ATL Soltero 54 3.8852 0.11210 1.339 0.261 

Casado 29 4.1517 0.12502 
  

Divorciado 12 3.7167 0.33435 
  

Viudo 3 3.3333 0.58119 
  

Otro 2 3.4000 0.00000 
  

 
Tabla 5 Comparación de medias de las dimensiones del 

instrumento por estado civil 

Fuente: Elaboración Propia 

A partir del análisis de las medias se 

identifica una diferencia estadísticamente 

significativa en la dimensión (DPT) desarrollo 

personal del trabajador (0.024) siendo los 

divorciados los que presentan la media más baja 

(3.6354). 
 
Dimensión/Antigüedad N Media Desv. típica F Sig. 

SIT 1-2 años 62 4.0760 0.09816 0.522 0.668 

3-4 años 24 4.0982 0.15884 
  

5-6 años 9 3.8095 0.30769 
  

7-8 años 5 3.7857 0.30305 
  

SET 1-2 años 62 4.0011 0.08379 1.344 0.265 

3-4 años 24 4.1056 0.13953 
  

5-6 años 9 3.7556 0.24191 
  

7-8 años 5 3.5200 0.45382 
  

IPT 1-2 años 62 4.0629 0.09457 0.089 0.966 

3-4 años 24 4.1000 0.13050 
  

5-6 años 9 3.9556 0.31715 
  

7-8 años 5 4.1000 0.23452 
  

SLT 1-2 años 62 4.1422 0.08144 1.196 0.316 

3-4 años 24 4.3258 0.09301 
  

5-6 años 9 3.9293 0.16513 
  

7-8 años 5 4.0182 0.30478 
  

BLAT 1-2 años 62 4.1672 0.06163 2.952 0.036 

3-4 años 24 4.1591 0.09899 
  

5-6 años 9 3.8081 0.23882 
  

7-8 años 5 3.6000 0.30775 
  

DPT 1-2 años 62 4.1976 0.06884 2.366 0.076 

3-4 años 24 4.1302 0.10052 
  

5-6 años 9 4.0000 0.14878 
  

7-8 años 5 3.5250 0.52649 
  

ATL 1-2 años 62 3.9645 0.10463 0.978 0.407 

3-4 años 24 3.9833 0.14189 
  

5-6 años 9 3.6889 0.26897 
  

7-8 años 5 3.4000 0.68411 
  

 
Tabla 6 Comparación de medias de las dimensiones del 

instrumento por antigüedad en la empresa. 

Fuente: Elaboración Propia 

 

Se observa una diferencia estadísticamente 

significativa en la dimensión de bienestar 

logrado a través del trabajo (BLAT); siendo los 

empleados con una antigüedad entre 7-8 años 

quienes presentan la media más baja con 3.6000. 

 

Conclusiones 

 

En el diagnóstico del bienestar laboral en los 

empleados de las empresas hoteleras se pudo 

observar que tiende al nivel más alto, por lo tanto 

es posible inferir que su nivel de satisfacción con 

las condiciones de sus empleos es alta, sobre 

todo en las dimensiones subjetivas como son el 

bienestar laboral a través del puesto de trabajo y 

el desarrollo personal del trabajador; 

dimensiones que resultaron significativas para 

las variables sociodemográficas: estado civil y 

antigüedad en la empresa respectivamente. 
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