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Una radiografia del sector hotelero andaluz.

Anadlisis del compromiso y la satisfaccién laboral de sus trabajadores

En el presente estudio se realiza, en primer
lugar, un analisis descriptivo del sector hotelero
andaluz -sector de creciente importancia en la
economia espafola-, considerando su composicion
en funcion de diversas variables sociodemograficas.
Para, posteriormente, y dada la importancia que
actualmente tienen las actitudes de los trabaja-
dores en las organizaciones de servicios, analizar
el grado de compromiso de los trabajadores asi
como su relacion con el grado de satisfaccion
respecto a diversas facetas del trabajo.

Los resultados muestran que, a pesar de
que la plantilla de estas empresas es mayorita-
riamente joven, con un porcentaje elevado de
contratos eventuales y de salarios bajos, el nivel de
compromiso con la organizacion es singularmente
alto.

Palabras clave: Compromiso Organizacional,
Empresas Hoteleras, Satisfaccion laboral,
Andalucia.

1. INTRODUCCION

A descriptive analysis of the Andalusian
hotel trade is carried out in this paper, on the
basis of its different socio-demographical variables.
Subsequently, and because of the increasing
importance of employees' attitudes in the service
sector organizations, the employees degree of
commitment and its correlation with their
degree of satisfaction with some job facets have
been analysed.

The results have shown that, even though
these organizations are characterized by young
personnel, with a high percentage of temporary
contracts and low wages, there is an outstanding
high degree of organizational commitment within
their staff.

Key words: Organizational commitment, hotel
companies, job satisfaction, Andalusia.

En un mundo cada vez mas competitivo y globalizado la

gestion de intangibles se esta convirtiendo en uno de los elementos clave
de la gestion empresarial. Uno de los intangibles mas importantes es el
capital humano, el cual, especialmente a la hora de valorar el
crecimiento de la empresa, se convierte en fuente de ventaja competitiva',
hecho que justifica la necesidad de prestarle una especial atencion.

Numerosos investigadores contemporaneos (véase Brief y
Weiss 2002) centran su interés en mejorar las actitudes’ de los empleados
debido a la influencia que ejercen en su comportamiento. En investigaciones
recientes (Ajzen 2001; Hellriegel y Slocum 2004) se ha concluido que,
aunque no suele existir un vinculo directo y simple entre las actitudes y el
comportamiento, si es posible mejorar las predicciones del comportamiento

' En las organizaciones del s. XXI las personas son quienes aprovechan o crean

ventajas competitivas pues, las otras fuentes de ventaja competitiva tradicional, son susceptibles de
imitarse, estandarizarse o de ser sustituidas.

2 Por actitudes entendemos aquellas tendencias de sentimientos, creencias y

comportamientos, de relativa duracion, dirigidas hacia personas, grupos, ideas, temas u objetos especificos
(Petty et al. 1997). En palabras de Robbins (2004: 71) son "juicios evaluativos, favorables o desfavorables,
sobre objetos, personas o acontecimientos. Manifiestan la opinion de quien habla acerca de algo".
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a partir de las actitudes. Recientemente, Harrison et al. (2006) enfatizaban
la conveniencia de un solido analisis de la actitud general hacia el trabajo
por ser uno de los mejores indicadores que una organizacion puede tener
acerca de sus empleados para entender su comportamiento. Estos autores,
al hablar de actitud general hacian referencia a dos actitudes clave en el
trabajo como son el compromiso organizativo y la satisfaccion laboral®.

En las empresas del sector servicios, todo lo expuesto hasta
el momento adquiere una mayor importancia ya que se caracterizan por
tener como principal activo especifico al capital humano. En otras
palabras, tienen un alto grado de dependencia de los miembros que las
forman ya que tienden a actuar como un ejecutivo. Su creatividad, su
libertad para actuar e innovar, se podrian considerar facilitadores de
ventajas competitivas. Por consiguiente, en este tipo de organizaciones
se deberia tener mas presente, si cabe, el comportamiento de sus
colaboradores y la politica de personal no se puede considerar como una
funcion auxiliar o de simple apoyo.

Dentro del sector servicios, la rama de hosteleria alcanza
en Espana y, en Andalucia en particular, una considerable importancia
tanto en términos de produccion como de empleo, incluso superior a la de
otros paises y regiones de la Union Europea (NUhez y Pérez 2000). Es por
ello que en esta investigacion centramos nuestra atencion sobre ella. En
el presente estudio se realiza, en primer lugar, una "radiografia” al sector
hotelero andaluz, analizando su composicion en funcion de diversas variables
sociodemograficas. Para posteriormente, y dada la importancia que
adquieren las actitudes de los trabajadores en las organizaciones actuales
de servicios, analizar el grado de compromiso de los trabajadores asi
como su correlacion con el grado de satisfaccion respecto a diversas
facetas del trabajo.

La estructura del presente trabajo es la siguiente: en la
seccion 2 se presenta el marco tedrico que justifica y sustenta el analisis
empirico posterior; en la seccion 3 se describe la metodologia utilizada; en
la seccion 4 se presentan los principales resultados obtenidos; y, finalmente,
en la seccion 5 se recogen las conclusiones mas significativas del trabajo.

®  Estos autores defienden que "es razonable tratar a la satisfaccion sobre el

trabajo y al compromiso como reflejos especificos de una actitud general ya que cada uno de ellos es
una evaluacion fundamental de la experiencia personal en el trabajo" (p. 306).
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2. MARCO TEORICO

Con el paso del tiempo, el compromiso organizacional ha
obtenido una importancia creciente en la literatura del comportamiento
organizacional (Jaros et al. 1993; Lee y Gao 2005; Meyer et al. 2004).
Este constructo ha sido definido, medido y estudiado de forma muy
variada, a lo largo de los anos (véase Mathieu y Zajac 1990; Meyer y
Herscovitch 2001) lo que ha dificultado en gran medida, hasta el dia de
hoy, el consenso entre los investigadores sobre su significado. De hecho,
ninguna definicion se ha adoptado de forma universal.

Desde un punto de vista convencional, el compromiso
organizacional se podria definir como "la fuerza relativa de la identificacion
de un individuo con, e implicacion en, una determinada organizacién”
(Mowday et al. 1982: 27). En 1990, Allen y Meyer lo describian como un
sentimiento de obligacion de los empleados de permanecer en la
organizacion. Segun Testa (2001) también puede ser visto como una
respuesta emocional ante una evaluacion positiva del entorno laboral por
parte del empleado. Dicha respuesta debe ser considerada como una
adhesion, concretamente cuando el individuo cree firmemente en los
valores y en las metas organizativas o bien, demuestra un fuerte deseo de
permanencia (Scholarios y Marks 2004).

Pero en la literatura no sélo se pueden encontrar multitud de
definiciones genéricas de compromiso organizacional —algunos ejemplos
los acabamos de ver—, sino también referidas a las diversas formas de
compromiso: unas mas sociales como pueden ser el compromiso hacia la
organizacion, la direccion, los supervisores inmediatos y, el grupo de trabajo
(Siders et al. 2001); asi como también otras formas de compromiso como,
por ejemplo, hacia la carrera profesional (Lin y Ma 2004), los programas
organizacionales o iniciativas de cambio (Hercovitch y Meyer 2002). En el
presente trabajo haremos referencia, Unicamente, al compromiso hacia
la organizacién no sélo porque sea la forma de compromiso mas estudiada
y desarrollada (Morrow y McElroy 1993), sino porque su marco teérico se
puede extrapolar a las otras formas.

A pesar de la existencia de multiples formas del compromiso,
coincidimos con los autores que creen que hay una "core essence" que
caracteriza al constructo y lo distingue de otros. Nos gustaria destacar el
trabajo de Meyer y Herscovitch (2001) -uno de los mas citados
actualmente- en el cual, tras recopilar una lista de definiciones de
compromiso existentes, analizaron las semejanzas y diferencias entre
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ellas y, basandose en las similitudes encontradas, elaboraron una definicion
de lo que consideraban la esencia del compromiso: "es una actitud que
puede tomar diferentes formas y que une al individuo con un curso de
accion de relevancia para un objetivo particular” (p. 310). Esta definicion
refleja el vinculo entre actitud y comportamiento y, por otro lado, la
posibilidad de variacion en grado que puede tener el compromiso. De igual
modo, asume una esencia basica pero también permite, explicitamente,
la existencia de diferentes formas de compromiso.

Asimismo, en la literatura encontramos asociada al
compromiso organizacional, de forma habitual, otra actitud, la satisfaccion
laboral, que se acostumbra a definir como un sentimiento agradable que
proviene del propio lugar de trabajo (Locke 1976). Estas dos actitudes han
sido estudiadas de forma intensiva y actualmente destaca el interés por
entender la relacién existente entre ambas (véase Currivan 1999; Linz
2003). Sin duda, puesto que numerosos estudios lo avalan (véase Firth et
al. 2004; Silva 2006), compromiso organizacional y satisfaccion laboral
estan interrelacionadas. Sin embargo, existe una falta de acuerdo sobre
el tipo de relacion existente®. Este punto, si bien interesante, se escapa
del objeto de estudio de este trabajo donde asumiremos su interrelacion
pero no discutiremos sobre su causalidad. De hecho, comprobaremos la
existencia o no de correlacion entre el compromiso y las diferentes facetas
de satisfaccion estudiadas.

Pero, ;por qué estudiar estas dos actitudes? Tal y como se ha
mencionado anteriormente, su interés desde el punto de vista empresarial,
radica en su capacidad de influir sobre el comportamiento de los empleados.
Ademas, segun Herrbach (2006) el compromiso puede influenciar las
acciones de las personas de forma independiente a otros factores —motivos
u otras actitudes—. Habitualmente un compromiso firme se correlaciona
con un bajo absentismo, una baja rotacion (Lin y Ma 2004; Van Breukelen
et al. 2004) y un buen rendimiento de las personas que lo mantienen (Becker
y Kernan 2003). De igual modo, la satisfaccion laboral esta negativamente
relacionada con el absentismo (Cropanzano et al. 1997) y con la rotacion
de empleados (Griffeth et al. 2000; Hom and Kinicki 2001).

4 Algunos autores defienden que la satisfaccién causa el compromiso (Babakus

et al. 1996; Johston et al. 1990; Mowday et al. 1982); otros defienden que altos niveles de
compromiso hacia la organizacion generan satisfaccion (Lund 2003; Vandenberg y Lance 1992); otros
investigadores defienden la bidireccionalidad en la relacion (Lance 1991; Mathieu 1991).
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3. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

Se ha realizado un estudio empirico unisectorial (hosteleria
- grupo 551 de la CNAE 93°) en un area geografica determinada. El universo
de estudio son los trabajadores de los establecimientos hoteleros —de
cualquier categoria— radicados en la Comunidad Auténoma de Andalucia.
El diseno de la muestra se ha efectuado utilizando un muestreo aleatorio
simple.

Tabla 1: Ficha técnica de la investigacion

Universo 30.548 trabajadores en la actividad hotelera en Andalucia
Tamaiio muestral 2.064 cuestionarios validos

Nivel de confianza 95%

Error maximo aceptado® <al 3%

Procedimiento de muestreo Muestreo aleatorio simple

Fecha del trabajo de campo Octubre 2006 — Febrero 2007

Fuente: Elaboracion propia.

Cabe decir que la seleccion de dicha muestra se ha efectuado
en funcion del nimero de hoteles que hay en cada una de las categorias y
de las plazas hoteleras de los mismos en Andalucia (estimacion media en
2005 segun la Encuesta de Ocupacion Hotelera del Instituto de Estadistica
de Andalucia) de acuerdo con los datos de la Tabla 2. El trabajo de campo
se realizo entre octubre de 2006 y febrero de 2007.

Tabla 2: Distribucion de las plazas hoteleras y del personal en Andalucia.
Nimero de hoteles y trabajadores encuestados de cada categoria

Numero Numero Plazas Personal N° de hoteles Personal

de estrellas de hoteles hoteleras empleado encuestados encuestado
* 242 9.002 803 19 87
** 417 19.685 2.128 37 186
HxE 436 60.489 7.269 45 590
HxEE 355 112.758 16.819 55 1.090
oAk 40 11.694 3.529 9 111
TOTAL 1.490 213.628 30.548 165 2.064

Fuente: Elaboracion propia en base a datos de la Encuesta de Ocupacion Hotelera del IEA.

5 Clasificacion Nacional de Actividades Econémicas 1993. Consultado en:

http://www.ine.es/clasifi/cnaeh.htm.

¢ De acuerdo con el nimero de personal empleado en la actividad hotelera en

Andalucia, 30.548 personas, y utilizando un nivel de probabilidad del 95% y un error de estimacion
maximo del +3%, el niumero minimo de encuestas a realizar seria de 1.700. En este trabajo se
presenta un estudio basado en 2.064 encuestas, siendo, por tanto, el margen de error inferior al 3%
citado anteriormente.
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El instrumento de medida aplicado ha consistido en un
cuestionario estructurado y cerrado formado por cuatro bloques:

o Bloque A. Datos del puesto de trabajo: tipo de contrato,
dedicacion, antigiiedad, departamento, horas de trabajo semanal,
turno, supervisores y salario.

» Bloque B. Satisfaccion laboral: motivo de dedicarse a su actividad,
ventajas e inconvenientes del trabajo y nivel de satisfaccion en
una escala de Likert de cinco puntos (1-muy insatisfecho a 5-muy
satisfecho) respecto de una serie de facetas relacionadas con el
empleo, asi como con el trabajo considerado de forma global.
Los items relacionados en este apartado se basan en la forma
reducida del Minessota Satisfaction Questionnaire de Weiss et al.
(1967).

« Bloque C. Compromiso Organizacional: Este bloque se ha basado
en el Organizational Commitment Questionnaire (0CQ)’ original
de 15 items en los que el encuestado ha de indicar su grado de
acuerdo o desacuerdo en una escala de Likert de cinco puntos.

» Bloque D. Datos socioldgicos del encuestado/a.

Los cuestionarios fueron distribuidos junto con una carta de
presentacion y un protocolo, donde se definian los detalles de la
investigacion, entre los directores del hotel o de recursos humanos de los
establecimientos de la muestra. Estas personas se encargaron de
distribuirlos entre los empleados, que cumplimentaron el cuestionario y lo
entregaron en sobre cerrado. Posteriormente, los cuestionarios se recogieron
directamente en el mismo establecimiento hotelero por los investigadores
para asegurar la confidencialidad de la informacion obtenida.

Con las encuestas recibidas se ha realizado un analisis
descriptivo de las variables mas relevantes que vienen reflejadas en el
cuestionario, utilizando para ello tablas de frecuencias, asi como
coeficientes que nos miden el grado de relacion entre las variables. A

7 Muchos de los estudios publicados han utilizado el OCQ para medir el

compromiso organizacional. Como ilustracion de la importancia de este cuestionario remitimos al
lector al meta analisis hecho por Mathieu y Zajac (1990) donde 103 de las 166 muestras usaron el
cuestionario original de 15 items de Porter y Smith (1970) o bien el cuestionario refinado por Porter
et al. 1974, de 9 items.
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continuacion, se revisa el constructo compromiso organizacional teniendo
en cuenta su grado de correlacion con la satisfaccion derivada de las
distintas facetas del trabajo asi como su dependencia con distintas
variables sociodemograficas o del puesto. Para ello, se ha aplicado el
coeficiente de Spearman y el contraste de igualdad de medias U de Mann-
Whitney, pertenecientes a la estadistica no-paramétrica, dado el elevado
numero de variables cualitativas, algunas de ellas nominales, como el
sexo o el estado civil, y otras ordinales, como el nivel académico.

4. RESULTADOS DE LA INVESTIGACION
A) Andlisis descriptivo y de dependencia

Algunas de las variables sociodemograficas mas relevantes
en la muestra obtenida a la hora de analizar la situacion general de los
empleados de establecimientos hoteleros son el sexo, la edad y el nivel
académico; y, en cuanto a variables asociadas al puesto de trabajo: el
salario y el tipo de contrato.

Tabla 3: Informacion sociolaboral de la muestra

Variable Porcentaje

Salario
- Menos de 1.000 euros/mes 66,9
- 1.000 a 1.500 euros/mes 27,0
- 1.500 a 2.500 euros/mes 4.4
- Mas de 2.500 euros/mes 1,7
Tipo de contrato
- Eventual 51,94

- Mujeres 62,3

- Varones 41,9
- Fijo 48,06

- Mujeres 37,7

- Varones 58,1
Edad
- 16 a 29 afios 39,1
- 30 a 39 afios 34,0
- 40 a 49 afios 24,5
- 50 a 59 afios 1,3
- 60 anos o mas 1,1
Nivel académico
- Bachillerato o inferior 40,5
- FP/Secretariado 20,4
- T. U. Grado Medio 27,8
- T. U. Grado Superior 11,3

Fuente: Elaboracion propia.
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Se exponen en la tabla 3 los porcentajes de cada una de las
categorias referidas a dichas variables sociolaborales. Posteriormente se
realiza un analisis de estos resultados, asi como del grado de dependencia
de cada una de ellas respecto al nivel general de satisfaccion con el
trabajo.

La muestra final obtenida presenta las siguientes
caracteristicas:

« Es predominantemente joven (mas del 70% no alcanza los 40 afos),
Asimismo, se pone de manifiesto que son estos empleados mas
jovenes los que tienen las condiciones mas precarias en el empleo,
ya que, de los 972 individuos que tienen un contrato eventual, 517
se encuentran en una edad comprendida entre 16 y 29 anos. De
hecho, las variables, edad y tipo de contrato estan relacionadas
estadisticamente (x> = 219,171 significativo al 5%, con un
estadistico de contingencia de 0,31).

« Las condiciones salariales son precarias (casi el 67% tiene un
salario inferior a 1.000 euros mensuales). Teniendo en cuenta
que el salario medio en Andalucia es de 1.392 euros y en Espaia
1.553 euros, nos encontramos con que la actividad hotelera
presenta salarios muy bajos, casi un tercio por debajo de la
media nacional. Esta variable estd ademas relacionada con el
sexo (x> = 166,46 significativo al 5%). Los salarios son mas bajos
en el colectivo de mujeres (diferencia de medias de salario para
varones y mujeres significativa al 1% segun el contraste U de
Mann-Whitney). De hecho, casi un 80% de las mujeres ha declarado
que su salario no supera los 1.000 euros, soélo un 1,3% gana entre
1.500 y 2.500 euros y no hay casos en la muestra de mujeres con
un salario superior a 2.500 euros. Para los hombres en cambio, el
porcentaje de los que ganan menos de 1.000 euros se reduce a
un 54% y un 3,4% supera los 2.500 euros mensuales.

« La cifra de contratos fijos es cercana al 50%, dato en principio
positivo pero que no se traduce en una distribucion igualitaria
entre sexos, ya que la temporalidad es mas de un 10% superior
para las mujeres (62,3% frente a 41,9% de varones eventuales).

» Por lo que se refiere al nivel de estudios, pese a que un porcentaje
amplio de la muestra (40,5%) tenga un grado académico de
bachillerato o inferior, los titulados universitarios de grado medio
o superior suman mas de un 39%, cifra bastante elevada si se
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compara con otros sectores, ya que la media andaluza en cuanto
a trabajadores titulados universitarios es del 18,86%.

B) Compromiso organizacional

El compromiso organizacional esta representado, tal como
se indico en el epigrafe de metodologia, por los 15 items del cuestionario
0CQ de Porter y Smith (1970). Segun el desarrollo de los autores, los items
3,7,9, 11, 12 y 15, que se redactan de forma negativa, deben invertir la
escala para, posteriormente, determinar la media de respuestas de los 15
enunciados pese al caracter discreto de la variable. El resultado queda
medido en una escala de Likert de 5 puntos, de forma que cuanto mas se
acerca el resultado a cinco, mayor es el grado de compromiso del empleado
con la organizacion.

Los resultados obtenidos presentan unas calificaciones entre
un minimo de 1,4 puntos hasta un maximo de 5, con un compromiso
organizacional medio para toda la muestra de 3,68 puntos. La curva de
frecuencias presenta una ligera asimetria hacia la izquierda, lo que supone
un mayor porcentaje de empleados con grado superior de compromiso
(Grafico 1).

Griéfico 1: Compromiso organizacional

400

Frecuencia

1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00 4,50 5,00
1,75 2,25 2,75 3,25 3,75 4,25 4,75

Fuente: Elaboracion propia.
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En cuanto a la relacion del compromiso organizacional con
las variables sociodemograficas y del puesto, se puede apreciar un mayor
grado de compromiso medio para los varones (Lo mismo sucede en el caso
de la satisfaccion general con el trabajo). La prueba U de Mann-Whitney
(tabla 4) senala que las diferencias son significativas para las medias del
compromiso entre varones y mujeres.

Tabla 4: Prueba U de Mann-Whitney para la relacion entre compromiso y sexo

97

Variable Categorias | Compromiso | Z (Mann- p-value
Medio Whitney)
Varones 3,7302
S ’ -3,361 0,001
exo Mujeres 3,6422 ’ ’

Fuente: Elaboracion propia.

La relacion con la edad es significativa al 99% (coeficiente
de contingencia de 0,785). El compromiso es superior para los empleados
con una edad comprendida entre 50 y 59 afos aunque, tal y como se ha
indicado previamente, éstos suponen un porcentaje de Unicamente el 1,3%
de los empleados hoteleros. El grado de compromiso es mas bajo entre
los trabajadores de entre 30 y 39 anos, que suponen mas de un tercio.

Tabla 5: Media de compromiso organizacional por grupos de edad

Edad Compromiso
medio
16- 29 afios 3,8297
30-39 afios 3,4896
40-49 afios 3,7592
50-59 anos 4,0412
> 60 afos 3,6700

Fuente: Elaboracion propia.

Respecto al nivel académico, existe una relacion de
dependencia (coeficiente de contingencia 0,799 significativo al 99%)
resultando el compromiso mas alto en los titulados universitarios de grado
superior y en los trabajadores con estudios de bachillerato o inferior,
posiblemente porque el trabajo que desempenan es acorde con su
formacion. Los titulados de grado medio presentan un nivel mucho mas
bajo en tanto desarrollan actividades que no les permiten aplicar los
conocimientos adquiridos durante sus anos de Diplomatura universitaria.
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Grafico 2: Media de compromiso segin nivel académico

3,8882
3,81 —

3,9

3.81 3,6214

3,71 3,5232
3,6
3,5
3,4
3,3

Bachillerato o FP/Secretariado T. Univ. Grado  T. Univ. Grado
inferior Medio Superior

Fuente: Elaboracion propia.

En cuanto a la relacion entre compromiso y nivel salarial
los resultados indican dependencia entre ambas variables (coeficiente de
contingencia 0,706 significativo al 99%). En este caso, no se aprecia una
tendencia directa entre mayor salario y mayor compromiso. Los empleados
con un salario neto mensual entre 1.500 y 2.500 euros son los que
presentan un grado significativamente alto de compromiso (cercano a 4,3
puntos de media). No obstante, recordemos que éstos representan
Unicamente al 4,4% de los empleados de establecimientos hoteleros. Para
los trabajadores con salario inferior a 1.000 euros, la gran mayoria ya que
este salario es el que reciben 2 de cada 3 de los empleados encuestados,
el compromiso medio se situa en 3,68 puntos.

Tabla 6: Media de compromiso organizacional segiin salario mensual

Salario neto Compromiso
mensual medio
Inferior a 1.000 euros 3,6805
Entre 1.000 y 1.500 euros 3,5743
Entre 1.500 y 2.500 euros 4,2958
Superior a 2.500 euros 3,6451

Fuente: Elaboracion propia.

El resultado para el tipo de contrato presenta, logicamente,
un nivel superior de compromiso organizacional en los empleados con
contrato fijo, con diferencias de medias significativas segiin la misma prueba
U de Mann-Whitney respecto a los contratados estacionales o eventuales.
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Finalmente, en cuanto al departamento al que pertenece el
empleado, los resultados obtenidos muestran una dependencia clara entre
las variables (coeficiente de contingencia 0,885 significativo al 99%). El
compromiso medio varia de forma importante entre distintos
departamentos, siendo los directivos los que manifiestan un nivel claramente
superior (4,2), seguidos por el departamento de limpieza (3,87). Los
empleados del area contable son los menos comprometidos (2,9013) con
un nivel muy inferior al resto de departamentos. Este hecho implica que
el tipo de actividad desarrollada influye significativamente en el grado de
compromiso del empleado hacia la organizacién. El hecho de que los
trabajadores de limpieza se encuentren en segundo lugar respecto al
compromiso medio corrobora que no es el salario recibido ni la importancia
del puesto los aspectos que llevan al empleado a comprometerse en mayor
medida con el establecimiento tal y como se analizara seguidamente.

Griéfico 3: Compromiso organizacional medio por departamentos

Cocina ‘ ‘ ‘ f) 3,4327
Directivo ) 42
Limpieza | ‘ | D | 3,8681

Mantenimiento | | | 0 [3,7898
Recepcion ‘ ‘ ‘ D 36153
Restaurante | | p 3,6539
Contabilidad ‘ ‘ ) | 29013
Administracion : ‘ ‘ ) 3,6594

Fuente: Elaboracion propia.

La relacion entre el grado de satisfaccion con las distintas
facetas del trabajo y el nivel de compromiso organizacional se estudia

Pecvnia, 5 (2007), pp. 87-106

99



100

Una radiografia del sector hotelero andaluz.
Anadlisis del compromiso y la satisfaccién laboral de sus trabajadores

mediante el calculo del coeficiente de correlacion de Spearman. Los
resultados obtenidos se presentan en la tabla 7.

Tabla 7: Correlaciones de Spearman de satisfaccion con
facetas de trabajo y comp. organizacional

Faceta laboral Correlacion Faceta laboral Correlacion
Relacion con supervisores 0,661** Formacion recibida 0,465%*
Condiciones materiales 0,627** Asistencia sanitaria 0,435%*
Organizacion del hotel 0,602%* Actividad en si 0,417%*
Utilidad de la labor 0,525%* Remun. econémica 0,417**
Reconocimiento trabajo 0,515%* Prestigio profesion 0,395%*
Desarrollo personal 0,505%* Relacion compafieros 0,393**
Posibilidad de ascenso 0,483%* Autonomia de la labor 0,286**

** Correlacion significativa al 1%.
Fuente: Elaboracion propia.

Se puede observar la existencia de una correlacion
significativa entre el grado de satisfaccion respecto a todas las facetas
analizadas y el nivel de compromiso del empleado con la organizacion.

Cabe destacar que las facetas que mayor grado de correlacion
presentan son las siguientes: la relacion con los supervisores, las condiciones
materiales del trabajo y la organizacion del hotel. Lo que hace necesario
prestarles especial atencion a la hora de mantener la lealtad y el
compromiso de los empleados con la empresa. Hay que recordar que un
mayor grado de compromiso organizacional supone menores niveles de
rotacion y absentismo y repercute en el buen desempeiio profesional. Asi
pues, dado que el aspecto principal de influencia se centra en la relacion
con los supervisores, es necesario que los directivos fomenten un buen
clima de trabajo con sus empleados en tanto este aspecto conlleva
consecuencias positivas sobre la lealtad de éstos hacia el hotel.

El grado de autonomia, la relacion con los compaiieros y el
prestigio de la profesion son las facetas laborales que presentan un menor
grado de correlacién entre satisfaccion y compromiso. Esto supone que el
grado de repercusion de estas variables sobre el compromiso, aun siendo
significativa, es inferior al de las variables mencionadas en el parrafo
anterior.

Cabe destacar que, segun los datos obtenidos, el mayor o
menor grado de satisfaccion con el salario obtenido no es uno de los
aspectos que mayor influencia ejerza sobre la lealtad del empleado hacia
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la organizacion. Bien podriamos recordar el famoso dicho: el dinero no lo
es todo.

Por otro lado, el grado de correlacion entre la satisfaccion
general con el trabajo y el compromiso organizacional es de 0,627 vy
significativa estadisticamente al 99%. Se observa cémo, por tanto, el
empleado mas satisfecho resulta igualmente mas comprometido con su
trabajo pese a tratarse de variables conceptualmente distintas.

5. CONCLUSIONES

En las empresas en general, y en las del sector servicios en
particular, la gestion de los recursos humanos debe evolucionar, sin duda,
hacia nuevos modelos que impliquen a los trabajadores en la filosofia y en
los objetivos de la empresa. Ya no es suficiente con que el empleado se
encuentre satisfecho, sino que tendria que estar comprometido con la
organizacion (con sus estrategias y objetivos), sabiendo que los empleados
son una pieza clave de todo el engranaje. Si las empresas de servicios
quieren ser competitivas, dependen en gran medida de sus trabajadores,
que son los que van a estar en contacto directo con el cliente. Necesitan
a personas que se impliquen profesionalmente.

Esta investigacion muestra un trabajo exploratorio, o mejor
dicho, unos primeros resultados del analisis del compromiso organizacional y
de la satisfaccion laboral en el sector hotelero andaluz.

En primer lugar, se realizé un analisis descriptivo del sector
hotelero en Andalucia con el fin de poder esbozar "una radiografia
actualizada” del mismo. A este respecto podriamos decir que se trata de un
sector con salarios muy bajos (un tercio por debajo de la media nacional),
siendo las mujeres las que tienen menores salarios, con una media 17
puntos porcentuales inferior a los varones, y las que mayor porcentaje de
contratos eventuales presentan. Ademas, se trata de un sector muy joven
—un 73,12% de la poblacion encuestada tiene entre 16 y 39 afos— en el que
un 40% de los trabajadores encuestados dicen tener estudios universitarios
—dato extremadamente significativo si tenemos presente que la media
andaluza en cuanto a trabajadores titulados universitarios es del 18,86%—.

Ante este panorama y previo al analisis, se nos planted la
siguiente duda: un trabajador contratado de forma eventual ;puede estar
comprometido con la organizacion, cuando la organizacion no lo esta con
él? A priori, pensamos que no. Sin embargo, y para nuestra sorpresa,
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analizando el compromiso organizativo de la muestra obtuvimos una
puntuacion muy positiva (3,68 sobre 5). Siendo mas precisos, se obtuvo un
mayor compromiso por parte de la poblacion masculina, resultado logico
en tanto que, tal y como se ha mencionado anteriormente, es la que goza
de mejores condiciones de trabajo. Asimismo, los empleados de mayor
edad también afirman tener un alto grado de compromiso.

Si se tiene en cuenta el nivel de educacion, hemos obtenido
un compromiso mas alto en dos segmentos opuestos: los titulados
universitarios de grado superior y los trabajadores con estudios de
bachillerato o inferior. Cabe pensar que esto es asi debido a que
desempeian un trabajo acorde con su formacion y expectativas.

Conviene enfatizar la relacion relativamente escasa entre
las variables: compromiso y nivel salarial. De este modo, el famoso dicho
"el dinero no lo es todo”, toma relevancia en este estudio. El dinero no es
un condicionante importante de esta actitud de los empleados. Sin embargo,
el departamento al que se pertenece parece ser una variable significativa
pues se han detectado diferencias significativas en el grado de compromiso
mostrado. Es interesante senalar como, por ejemplo, existen niveles de
compromiso superiores en departamentos, como el de limpieza, donde el
salario es relativamente bajo. Por tanto, el tipo de actividad desarrollada,
el clima laboral, los companeros y los supervisores del departamento
parecen influir significativamente en el grado de compromiso hacia la
organizacion. No obstante podria ser que los resultados encubrieran otra
forma de compromiso: compromiso hacia el departamento; hecho a tener
presente para futuras investigaciones.

Bien es verdad que en muchas ocasiones el estudio del
compromiso organizativo ha ido de la mano del estudio de la satisfaccion
laboral. En este trabajo, hemos querido analizar la relacion existente entre
las diferentes facetas de la satisfaccion en el trabajo y el compromiso.
Los resultados muestran como una buena relacion con el supervisor vy,
unas correctas condiciones de trabajo y organizacion del establecimiento,
son las facetas mas relevantes a la hora de encontrar un trabajador
comprometido. Este aspecto tiene sentido pues el supervisor/directivo es
en gran parte responsable de implicar al personal en los objetivos vy
estrategias de la organizacidn. Se podria decir que un empleado puede
personalizar en su superior el concepto de organizacién —intenta de este
modo hacerla tangible—.
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En cambio, la autonomia o la relacion con los compaiieros,
aun presentando una cierta influencia, son factores con una relacion menos
acusada en el grado de compromiso del empleado. Igualmente es de
destacar el hecho de que la remuneracidon obtenida esta relegada a la
posicion once sobre las catorce facetas de satisfaccion en el trabajo
analizadas en cuanto a su correlacion con el compromiso. No podemos negar
que es sorprendente el hecho de encontrar un buen nivel de compromiso
organizativo pese a las particularidades de los salarios del sector.

En resumen, podemos afirmar que estamos ante una actividad
que tiene un personal comprometido. Factor muy positivo para las empresas
del sector si consideramos que lograr un cierto compromiso con la
organizacion por parte de los empleados, parece ser el santo grial de los
negocios en la actualidad. No cabe duda que sera mision de la gestion de
recursos humanos del sector hotelero valorar el potencial de su personal
(joven, formado y comprometido) y priorizar este intangible si se desean
desarrollar ventajas competitivas sostenibles. Dedicar esfuerzos y atencion
al bienestar del empleado lograria reducir en alguna medida los niveles
de rotacion tan elevados, en general, de este sector, que conducen a
costes de oportunidad indeseados.
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