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Resumen
Los procesos de gestión humana han permitido mejorar las condiciones laborales de los colaboradores, siendo el proceso 
de compensación salarial un factor clave a la hora de motivar los colaboradores. Por eso, el proyecto hace parte del estudio 
salarial de la ciudad de Villavicencio, Meta, realizado por el grupo GYDO de la Universidad de los Llanos, donde se 
analizaron los programas de compensación salarial en los hoteles PyMES de Villavicencio, además de identificar las 
condiciones de contratación de personal, analizar las características salariales y determinar cómo son los sistemas de 
incentivos y aumentos salariales. Se realizó mediante un estudio descriptivo con un enfoque cuantitativo y con el apoyo de 
los cuestionarios MP05a y MP05b. En los resultados se evidenció la importancia que le dan los hoteles a las 
compensaciones salariales, donde el tipo de los incentivos y los beneficios sociales resultan ser fundamentales al momento 
de motivar a los colaboradores, además se logró conocer las características más importantes que tienen los diferentes 
cargos que hay en los hoteles. Por lo tanto, los hoteles PyMES de la ciudad de Villavicencio requieren de mejoras en este 
proceso, principalmente en la implementación de las nuevas tendencias salariales, como lo es la aplicación del salario 
emocional, siendo éste un término poco conocido por el sector. 

Palabras claves

Tthe human management processes have allowed to improve the working conditions of the collaborators, being the salary 
compensation process a key factor when motivating employees. For this reason, the project is part of the salary study in the 
city of Villavicencio, Meta, carried out by the GYDO group of the Universidad de los Llanos, where compensation programs 
were analyzed in the PyMES hotels of Villavicencio, as well as identifying the conditions of personnel hiring, analyze the 
salary characteristics and determine how are the incentive systems and salary increases. It was carried out through a 
descriptive study with a quantitative approach and with the support of the questionnaires MP05a and MP05b. The results 
showed the importance that the hotels give to the salary compensations, where the type of the incentives and the social 
benefits turn out to be fundamental at the moment of motivating the collaborators, in addition it was possible to know the 
most important characteristics that the different charges that are in the hotels. Therefore, PyMES hotels in the city of 
Villavicencio require improvements in this process, mainly in the implementation of new salary trends, such as the 
application of emotional salary, this being a term little known by the sector.
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Introducción

Sin embargo, Restrepo , asegura que para (2009.)
brindar dichas garantías en el bienestar de los 
colaboradores,  existen condiciones internas y externas 
que impactan los sistemas de remuneraciones, la 
dinámica de las organizaciones, las tendencias de los 
negocios y los ciclos económicos a los que se enfrenta el 
sector de la economía en la que se encuentra inmersa la 
empresa, es por eso que los directivos empresariales 
buscan retener a colaboradores más asertivos para la 
empresa a través de diferentes alternativas de 
compensación que cumplan con las expectativas de los 
empleados. De esta forma las expectativas apuntan 
hacia el desarrollo profesional, obtener mayores 
ingresos, tener mayor poder e inuencia en la 
organización. En este orden de ideas, es importante que 

El sector hotelero en Colombia ha presentado mayor 
participación en los últimos años, en el 2016 presento 
un incremento del 56,2% impulsado principalmente 
por la inversión y el turismo, incluso el sector se ha 
convertido en uno de los nuevos motores del país, 
debido a la construcción de la nueva calzada de Bogotá-
Villavicencio y también gracias a la inversión extranjera 
y la llegada de nuevas cadenas hoteleras, . (Romo, 2017)
Por otro lado, los autores Wayne R & Noe  dicen (1997)
que la gestión de recursos humanos ayuda al 
acercamiento y conservación del esfuerzo, las 
experiencias, la salud, los conocimientos, etc., de los 
colaboradores. Por esta razón, es tan importante para 
dichos hoteles la implementación de programas que 
benecien a todas las partes, que la labor principal de 
este proceso administrativo sea atraer y retener al 
personal idóneo y teniendo en cuenta todo el tema de 
compensaciones para brindarle un mínimo de garantías 
en el bienestar de los colaboradores que permiten a 
diario el logro de objetivos organizacionales. 

Marco de referencia

Villavicencio cuenta con características que 
potencializan su sector turístico y hotelero, 
especialmente estas, festivales, actividades culturales 
y parques, tales como, El festival internacional del 

joropo, El Bioparque los Ocarros, El mundial del coleo, 
El festival internacional folclórico y turístico del Llano y 
las Cuadrillas de San Martin, entre otros, que son una 
fuente importante de atracción turística durante todo el 
año , para lo cual el sector hotelero debe (Vergel, 2008)
estar preparado y tener la capacidad de atender las 
necesidades de quienes demanda el servicio, y para ello 
resulta necesario generar prácticas que hagan más 
eciente los procesos de gestión del capital humano en 
los hoteles. 

El estudio ayudó a determinar cómo eran los procesos 
que se presentaban en estos hoteles en temas de 
compensación salarial, debido a que estas prácticas 
atractivas hacen a una empresa más eciente en la 
gestión del capital humano frente a las demás empresas 
de su sector; además de poder medir su nivel de 
competitividad en la ciudad en el aspecto salarial, de 
modo que este proyecto pueda ser un referente para 
aquellas empresas que deseen explorar en el sector 
hotelero. Se aplicaron dos instrumentos sobre 
competitividad salarial, uno general y otro más 
especíco y con los resultados obtenidos se contribuye al 
sector a mejorar en la implementación de las prácticas 
de compensación salarial.

Para las P MES ser un motor en la economía no los aleja y
de la dinámica del entorno mundial, ni los constantes 
cambios de las condiciones del sector; lo que implica 
para estas, estar en continuos procesos de actualización 
de las herramientas administrativas que los ayuda a ser 
más ecientes y competitivos, en especial si dedican 
buen tiempo a actualizar y mejorar sus procesos de 
gestión humana para sobresalir en el sector y atraer 
personal calicado. 

El proyecto de compensación salarial del sector 
hotelero, hace parte del estudio de los procesos de 
gestión humana de Villavicencio, Meta, realizado por el 
grupo de investigación GYDO la Universidad de los 
Llanos, en el que se estudian las alternativas que 
utilizan los hoteles y  en Villavicencio para retener P MES
a sus colaboradores y delizarlos, especialmente en 
cargos estratégicos donde se busca satisfacer sus 
necesidades económicas, profesionales, familiares, 
sociales, entre otras, y de esta manera mejorar su 
rendimiento laboral debido a que las PyMES se han 
convertido en el motor de la economía mundial, pero no 
por su alto volumen de transacciones ni de ventas, sino 
porque representar el porcentaje más alto de empleo en 
el mundo. Por lo anterior es indispensable identicar 
¿cuáles son las prácticas de compensación salarial que 
desarrollan estos hoteles?.
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Además, para Fernández (2009), las compensaciones 
deben cumplir cuatro funciones fundamentales en el 
cumplimiento de objetivos organizacionales: 
a l ineamiento  es t ra tég ico,  equidad interna , 
competitividad externa y dirección del desempeño. El 
alineamiento estratégico es la forma en que la 
compensación ana la relación entre los colaboradores 
y la organización, da una idea de la importancia que ésta 
tiene al momento de facilitar el cumplimiento de las 
metas de la organización, la motivación de los 
colaboradores y a su desempeño; la equidad interna 
debe buscar que los  pagos salariales se realicen según el 
impacto que genere cada cargo en la organización, 
entonces, se puede denir equidad interna, como la 
igualdad de salarios entre compañeros de trabajo, de 
posiciones con responsabilidad similares y que tienen 
un impacto signicativamente grande en la satisfacción 
y clima laboral (Jimenez, 2013); la competitividad 
externa es importante para poder estar pendiente de la 
oferta laboral que se presenta en el mercado, ya que si 
no se paga lo que el mercado ofrece o no se mantiene 
actualizado en los dinamismos que se presentan en las 
compensaciones, se corre el riesgo de perder o no 
conseguir el recurso humano que cumpla con las más 
altas expectativas de la organización (Fernandez, 
2009); y la dirección del desempeño donde debe 
entonces, haber una relación estrecha entre el 
desempeño y los objetivos y metas de la organización, ya 
que, si no se direcciona el desempeño de los 
trabajadores al cumplimiento de las metas de la 
organización, se está perdiendo la fuerza del recurso 
más importante. 

las empresas conozcan cuales son las consecuencias, 
causas y efectos que se tienen con un programa de 
compensación salarial que trabaje en pro de los 
colaboradores y por tanto de la organización para así 
poder medir su nivel de competencia a nivel nacional e 
internacional.

Para lograr abarcar y conseguir todos esos derechos y 
privilegios relacionados con lo que se le debe pagar a un 
trabajador por la realización de sus funciones, se debe 
establecer una política de remuneración aceptable y 
justa para ambas partes, colaborador y empleador, 
situación que debe ser de constante preocupación para 
todas las organizaciones, (Castaño, Montoya, & 
Restrepo, 2009). Y como no darle importancia al 
manejo de uno de los elementos más importantes en la 
motivación de las personas, una buena compensación 
salarial puede ser la razón principal de la productividad 
en las empresas, por ello es tan importante ser justos y 
claros con el manejo que se da a este proceso. Desde un 
enfoque administrativo, se debe tomar al área de 
recursos humano como la responsable de las 
compensaciones, las cuales se deben analizar con sus 
tres componentes, administración de sueldos y salarios, 
seguido de las prestaciones, incentivos y pagos variables 
y por último los mecanismos de pago y servicios de 
personal (Varela, 2013). 

Según (Gonzales & Villanueva, 2005), la compensación 
total se compone de tres grandes elementos: la 
remuneración base, los incentivos y los benecios. La 
remuneración base hace referencia al sueldo baso o al 
salario, es decir, es la remuneración o pago que se hace 
de forma regular por parte de una empresa a un 
trabajador por sus servicios, el cual depende de las 
responsabilidades, el mercado, el desempeño a largo 
plazo y las competencias, establecidas en un sistema de 
pago, equitativo para ambas partes interesadas 
(Gonzales & Villanueva, 2005); los incentivos son una 
parte variable del salario, que reconocen un resultado 
super ior  por  par te  de  un t raba jador  a  sus 
responsabilidades establecidas, y teniendo en cuento 
que no es obligatorio superarse en el puesto de trabajo, 
se tiende a motivar a los trabajadores mediante estos 
incentivos, por lo tanto, también debe existir una 
formalidad en establecimiento de éstos (Lopez, Reyna, 
& Hernandez, 2013); y los benecios son los 
componentes no monetarios de la compensación total, y 
los más comunes son las vacaciones, cesantías, los 

seguros de vida y la salud, los convenios, el plan de 
retiro, entre otros.

El desempeño se puede denir como el nivel de 
ejecución alcanzado por el trabajador en el logro de las 
metas dentro de la organización en un tiempo 
determinado . Debe entonces,  (Araujo & Leal, 2007)  
haber una relación estrecha entre el desempeño y los 
objetivos y metas de la organización, ya que, si no se 
direcciona el desempeño de los trabajadores al 
cumplimiento de las metas de la organización, se está 
perdiendo la fuerza del recurso más importante. Por 
otro lado, se debe hablar del factor más importante en la 
motivación de los colaboradores, como lo es el salario, y 
para Corral  éste se puede considerar de (2006)
diferentes formas, puede ser el pago por un trabajo, pero 
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Resultados y discusión 

Categorías de los cargos 

Para la investigación, se tomaron establecimientos que, 
en su mayoría, (88 9%) están ubicados en el área ,
urbana de la ciudad, y tan solo el 11 1% de ellos, ,
denominados campestres están en el área rural. Las 
zonas con mayor presencia de hoteles son la comuna 2 

perteneciente a la zona del centro de la cuidad, y la 
comuna 5, resaltando el barrio Estero. 

Otra forma de salario muy habitual es el emocional, el 
cual dentro del modelo de retribución organizativo tiene 
unos benecios muy importantes según Polo , (2005)
entre esos, delizar el talento, reforzar la implicación en 
los objetivos de la organización, aumentar el 
compromiso de los trabajadores, aumentar el impacto 
en el orgullo de pertenencia y exibilizar la organización 
haciéndola más competitiva y más orientada a objetivos.

Marco metodológico 

también, el valor que se le da a un trabajador en una 
organización, o incluso un medio para posicionar 
jerárquicamente a un individuo en una empresa; el 
tema de los salarios es tan importante, que los dueños de 
empresa, el gobierno y los trabajadores (las partes más 
interesadas) siempre lo tienen en consideración y es 
tema de constante discusión. Los trabajadores siempre 
argumentan a favor de un salario cada vez más justo, 
pero los dueños de empresas y el gobierno siempre 
buscaran reducirlo o al menos exibilizarlo (Gonzales A. 
L., 2006).

Esta investigación fue de tipo descriptivo, lo cual 
permitió identicar los elementos y las características 
que intervienen en los programas de compensación 
salarial que llevan a cabo los hoteles, identicando las 
características de los salarios, contratos, incentivos y 
benecios. 

Para el desarrollo de esta investigación se utilizó la base 
de hoteles pymes de la ciudad de Villavicencio en su 
mayoría aliados a  con una muestra COTELCO 2018,
de 28 hoteles, margen de error (5 %) y conanza (95 %).

Se realizó mediante un enfoque cuantitativo, con el 
apoyo de dos cuestionarios estructurados del modelo de 
medición de procesos de gestión humana en pymes el 
Mp05a sección compensaciones y el Mp05b sección 
compensaciones por cargo , p (Torres-Florez, 2018) ara 
el análisis de los resultados se utilizó una tabla de niveles 
de interpretación (tabla 1).

En la gura 2 se observa la forma es que se categorizan 
los diferentes cargos que hay en los hoteles, según 
Melgar  es importante determinar el valor  (2018)
relativo de cada puesto para que de esta forma se pueda 
conocer su importancia y su contribución a los intereses 
de una organización, la jornada laboral que establecen 
los hoteles pymes de Villavicencio durante los 6 o 7 días 
en cada uno de los cargos, son representados casi en su 
totalidad por jornadas de tiempo competo (91 7%), ,
mientras que tan solo un 8.3% de los cargos lo hace en 
jornadas laborables de medio tiempo. Y según el código 
sustantivo del trabajo en el artículo 161 del Código 
Sustantivo del Trabajo , la duración máxima legal  (2018)

Rango porcentual Escala 1 Escala 2

De 0% a 20% Casi Nunca Muy malo
De 21% a 40% Algunas veces Malo
De 41% a 60% Ocasionalmente Regular
De 61% a 80% Frecuentemente Bueno
De 81% a 100% Casi Siempre Muy bueno

Tabla 1. 
Niveles de interpretación.

Fuente. Los autores.
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Figura 1.
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Con lo relacionado a las características de los salarios, 
en casi la totalidad de los cargos (90%) se maneja la 

modalidad de salario jo, es decir siempre devengan la 
misma cantidad de dinero, y mientras que en el 10% 
restante se manejan salarios exibles, variables, y la 
modalidad de salario más especie. 

de la jornada ordinaria de trabajo es de ocho (8) horas al 
día y cuarenta y ocho (48) a la semana, por lo tanto, los 
hoteles cumplen la normatividad frente a la jornada 
laboral. En cuanto a los días que labora a la semana, se 
reeja que solo en los cargos de asesor staff se trabaja 
más en promedio los 7 días, mientras que en todos los 
demás, se trabaja más en promedio 6 días, sin embargo, 
en algunos cargos, hay un porcentaje de ellos que 
trabajan 7 días, en el caso de los auxiliares un 38%, y de 
los gerentes un 20%. Además, en los cargos de 
supervisor, un 20% de ellos trabaja solo 2 días a la 
semana. 

Son los gerentes lo que mayor número de personal tiene 
a cargo junto con los jefes de primera línea y los 
supervisores, sin embargo, un jefe de primera línea no 
presenta un salario igual de alto al gerente, esto quiere 
decir que no por ganar igual salario son iguales las 
responsabilidades o el personal a cargo, lo que justica 
en relación con los salarios según , por (Marx, 1867)
ejemplo, lo que el patrono le paga al obrero por su 
actividad o servicio, no es realmente el valor del trabajo, 
sino el valor de su fuerza de trabajo.  

De igual manera en cada una de estas categorías de los 
cargos se estudian otros factores claves que determinan 
las características salariales que presentan los hoteles 
pymes en la ciudad, en cuanto al nivel salarial, 
formación académica, título del nivel académico, 
experiencia necesaria, salario promedio en pesos 
colombianos y en dólares y el género que predomina, 
característica agrupadas en la tabla 2. 

Para un mejor análisis de los salarios se halló el cuartil 
para cada uno de los cargos, este método estadístico 
permite identicar el número de empleados por cargo 
en que cuartil se ubican dependiendo del nivel del 
salario que tengan como se muestra en la tabla 3.

Por cargos que realizan los hoteles de la ciudad se 
realiza en su totalidad (100%) de manera directa, nunca 
a través de un tercero o de otra forma, como bolsas de 
empleo y/o empresas temporales que suministran 
personal a la hora de contratar. Esta es una ventaja para 
los trabajadores debido a que les permite al momento 
del contrato la posibilidad de negociar las condiciones y 
términos bajo los cuales va a desempeñarse, pudiendo 
adquirir mejores condiciones de empleo, mientras que 
la contratación a través de un tercero no siempre 
consigue para los empleados trabajos con estabilidad, 
además como el trabajador no se está comprometiendo 
directamente con la empresa no se crea sentido de 
pertenencia por la empresa para la cual trabaja, 
convirtiéndose en una desventaja para mejorar la 
productividad de las empresas (Jimenez, Escuela de 
organización industrial, 2013). En la gura 3 se observa 
el tipo de contrato que utilizan los hoteles de la ciudad.

En cuanto a las fechas de pago, se evidenció que la 
mitad de los hoteles (50%) lo hace entre 1 y 5 días 
después de la fecha establecida, mientras que un 43% 
de ellos lo realiza puntualmente, y tan solo un 7% de 
ellos lo hace entre 1 y 5 días antes de la fecha jada. La 
importancia del pago oportuno de los salarios de los 
colaboradores radica en que éste es el factor más 

La contratación

Los hoteles en el tema de la periodicidad de los pagos, 
preeren realizarlos principalmente de manera 
quincenal (74,4%), mientras que tan solo en el 21,5% de 
los hoteles se realiza de manera mensual, y solo un 1,7% 
de ellos realiza los pagos diariamente. Si bien, tanto los 
pagos quincenales como los mensuales son beneciosos 
para las empresas ya que coinciden con los periodos 
contables, sin embargo, para los colaboradores el 
segundo resulta ser el menos conveniente, por el tiempo 
que deben esperar para recibir su paga (Ramirez, 
2016).
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Figura 2. 
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Retribuir con benecios no monetarios a los 
colaboradores, con el n de tener cada vez más talento 
satisfecho, altamente productivo y con un alto sentido 
de compromiso con la organización, es una de las 
nuevas tendencias que se toma a las organizaciones, y es 
conocida como el salario emocional (Gómez, 2011), 
concepto que como se evidencia en la gura 3 la mitad 
de los hoteles (50%) no lo conoce, el 32,1% lo conoce y lo 
aplica, mientras que solo el 17,9% conoce el concepto 
pero no lo aplica, lo cual evidencia que falta 
capacitación a este sector para fortalecer el bienestar de 
sus colaboradores. Además, según la Asociación 
Española (2017) para la Calidad, el salario emocional es 
un concepto asociado a la retribución de un empleado 
en la que se incluyen cuestiones de carácter no 
económico, cuyo n es satisfacer las necesidades 
personales, familiares y profesionales del trabajador, 
mejorando la calidad de vida del mismo, fomentando la 
conciliación laboral.  

Salario emocional

importante en la motivación de las personas, recibir su 
pago a destiempo resulta ser perjudicial para el 
colaborador y para la empresa (Madero & De La Garza, 
2013). Dichos pagos, en un poco más de la mitad de los 
hoteles (51,2%) se exige una cuenta de nómina a los 
empleados para el pago de su respectivo salario ya que lo 
realiza mediante trasferencias bancarias, mientras que 
un 47,1% lo hace en efectivo y solo un 1,7% hace el pago 
con la modalidad de cheque. Al momento de realizar los aumentos salariales los 

hoteles frecuentemente (61,6%) tienen en cuenta el 
porcentaje del SMLMV, mientras que el porcentaje del 
IPC tan solo algunas veces (25,9%) es utilizado para 
tomar la decisión, y criterios como la iniciativa de la 
empresa o la inación casi nunca (13,4%) son 
empleados para realizar los aumentos, éstos 
incrementos salariales resultan ser necesarios para 
retener a los buenos empleados, y en muchas ocasiones 
las empresas desprecian esta opción, y es un grave error 
(Gonzales A. , 2013). 

A nivel interno de las organizaciones, el aumento 
salarial se puede hacer sin regirse a ninguna 
normatividad, de hecho, no está legalmente establecida, 
cada empresa es autónoma de la manera como realiza 
sus ajustes salariales  y en este caso los (Jimenez, 2013)
hoteles al momento de realizar los aumentos salariales 
lo hacen frecuentemente (69%) de manera general, es 
decir para toda la empresa, esto genera un ambiente 
laboral equitativo, algunas veces (23%) lo hace de 
manera jerárquica es decir por cargos o puestos de 
trabajo dentro de la empresa, mientras que casi nunca 
lo hace por antigüedad o por áreas. En relación con la remuneración del servicio prestado 

por parte de los colaboradores, se encontró que la 
mayoría de los establecimientos (64,3%) realiza 
aumentos salariales de manera anual conforme a lo que 
la ley les obliga, sin embargo, no todos se rigen a ella ya 

que un 32,1% en los últimos 4 años lo ha hecho tan solo 
una o dos veces, mientras que un 3,6% no lo ha hecho. 
En relación con lo anterior cabe aclarar que el salario 
que aumenta legalmente cada año es el mínimo, pero 
cuando un trabajador devenga más dinero hay distintas 
formas de establecer el alza, ya que el Código Sustantivo 
del Trabajo no obliga al incremento de salarios.

Hay factores que se asocian para poder obtener 
incentivos dentro de una empresa, en este caso el 
desempeño individual es el que más frecuentemente 
(61%) se tiene en cuenta para aplicarlos, mientras que 
la productividad y el desarrollo de objetivos son criterios 
que  t an  so l o  oca s i ona lmente  (54% y  42% 
respectivamente) resultan ser los factores que los 
hoteles evalúan para generar incentivos a sus 
colaboradores, dado a entender que el sector estudiado 
se interesa en su mayoría por lo que el colaborador 
pueda ofrecer a la empresa, que tan productivo puede 
ser, a medida que este indicador aumenta, aumentaran 
sus incentivos. 

Incentivos
En la gura  se observan los incentivos más utilizados 4
por parte de los hoteles. 

32,1%

17,9%

50,0%

0,0%
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Sí aplica No aplica
No conoce 
el concepto

Salario emocional del sector. Fuente: Los autores.
Figura 3. 
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La oferta laboral en este tipo de establecimientos se da 
en la medida, primero de numero de huéspedes, 
segundo servicios ofertados y tercero vacantes 
existentes a raíz de despidos ya sea por parte de la 
empresa o simplemente por voluntad propia de los 
colaboradores ; se encontró que un (Restrepo, 2009.)
buen porcentaje de los establecimientos busca 
mantener un equipo de trabajo solido esto se reeja en 
que en el último año en un 35,7% de los hoteles no se 
retiró ningún  colaborador, sin embargo en un 46,4% se 
retiraron de entre 1 y 5 colaboradores, y solo en un 
17,8% se fueron más de 6 trabajadores, esto va de la 

En la gura se ven evidenciados los benécos sociales 5 
que brindan los hoteles a sus colaboradores. 

Benecios Sociales 

Para generar incentivos y benecios a los colaboradores 
las empresas usualmente evalúan el desempeño ya sea 
por áreas, por cargos o por cumplimiento de metas, de 
esta manera obtienen datos reales de la productividad 

de toda la empresa en general. Sorprende encontrar 
que un 32,1% de los establecimientos no lo hace, no hay 
un plan o programa que evalué a sus colaboradores; un 
32,1% lo hace de manera semestral es decir dos veces al 
año, mientras que un 17,9% lo realiza tan solo 
mensualmente, lo cual indica que falta en los hoteles 
establecer estrategias para la evaluación del 
desempeño de sus colaboradores para generar como 
primera medida niveles de competitividad y segundo 
planes de incentivos para los mismos.
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Figura 4.
Incentivos que aplicas los hoteles. Fuente: Los autores.
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mano en que la estabilidad laboral fue uno de los 
benecios que más resaltaron.

El sistema de incentivos y aumentos salariales que 
utilizan los hoteles pymes en la ciudad de Villavicencio, 
se basan muy poco en las nuevas tendencias, la 
remuneración no monetaria como lo es el salario 
emocional resulta siendo un programa que se conoce 
muy poco en el sector, impidiendo de cierta manera 
contar con un personal satisfecho, altamente 
productivo y con un alto sentido de compromiso con la 
organización.

Las condiciones de contratación representan gran nivel 
de estabilidad laboral y retención del personal, debido a 
que se basan principalmente en realizar contratos a 
término jo e indenido, lo que genera una mayor 
conanza entre sus colaboradores y deseos de hacer las 
cosas bien para permanecer un buen tiempo al servicio 
de esta y contribuir de cierta forma en el logro de los 
objetivos organizacionales, es por eso que Varela  (2018)
habla del trato justo, digno y humano de quienes 
conforman la fuerza laboral en las organizaciones.

En promedio los hoteles se inclinan más por el género 
masculino sin embargo la participación de las mujeres 
también es considerable, principalmente en cargos que 
requieren mayores responsabilidades, y que no exigen 
demasiado esfuerzo físico, mientras que los hombres 
ocupan en mayor proporción los cargos más operativos y 
que requieren de una mejor condición física, sin 
embargo, también se encuentra personal masculino en 
cargos más administrativos. 

En las características salariales de los hoteles pymes de 
Villavicencio se logró evidenciar cómo un nivel mayor de 
educación y un nivel mayor de experiencia laboral 
contribuye en el aumento de los salarios obtenidos por 
los colaboradores, pero a su vez se evidencia la 
problemática de los hoteles al carecer de la capacidad de 
contratar personal más capacitado para mejorar la 
productividad de la empresa, prestar un mejor servicio y 
con ello lograr mantenerse en el mercado. 
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