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RESUMEN  

El objetivo del presente estudio fue analizar los factores que influyen en el grado de satisfacción de los trabajadores 

en una entidad deportiva, considerando sus características personales y condiciones laborales. La investigación se 

llevó a cabo con la participación de 187 trabajadores, de los cuales un 75.4% eran hombres y 24.6% mujeres, con 

una edad promedio de 40.18 ± 11.39. Se empleó la encuesta de satisfacción de trabajadores con seis factores y 28 

ítems. Los resultados mostraron que los factores organización del trabajo (3.34 ± .59) y la valoración global (3.45 ± 

.52) recibieron las valoraciones más altas, indicando una satisfacción moderada entre los trabajadores. Por otra 

parte, no se encontraron diferencias significativas en función del género (p > .05). Respecto a la edad, se 

observaron diferencias significativas únicamente en el factor lugar de trabajo, siendo los trabajadores > de 56 años 

(Mdn = 3.67, IQR = .66) los más satisfechos. Además, los trabajadores con educación de bachillerato (Mdn = 3.80, 

IQR = .40) mostraron mayor satisfacción en la valoración de su trabajo. En cuanto a las áreas laborales, no se 

reportaron diferencias significativas (p > .05). Asimismo, mediante un análisis de conglomerados se identificaron 

tres perfiles distintos de trabajadores, siendo el grupo de mujeres jóvenes con estudios universitarios el menos 

satisfecho, y el de adultos mayores del área de infraestructura, el más satisfecho. Finalmente, el estudio identificó 

áreas de mejora, como la optimización de recursos materiales, seguridad e higiene laboral, así como las 

oportunidades de promoción y retribución económica. 

Palabras clave: Satisfacción del trabajador, organizaciones deportivas, gestión del deporte, servicios deportivos, 

características personales. 

 

ABSTRACT  

The objective of this study was to analyze the factors influencing job satisfaction among employees in a sports 

organization, considering their personal characteristics and working conditions. The research included a total of 
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187 employees, of whom 75.4% were men and 24.6% were women, with a mean age of 40.18 ± 11.39 years. A job 

satisfaction survey comprising six factors and 28 items was administered. The results indicated that the highest-

rated factors were work organization (3.34 ± 0.59) and overall evaluation (3.45 ± 0.52), suggesting a moderate 

level of satisfaction among employees. Additionally, no significant differences were observed based on gender (p > 

0.05). Regarding age, significant differences were found only in the workplace factor, with employees over 56 

years old (Mdn = 3.67, IQR = 0.66) reporting the highest satisfaction. Moreover, employees with a high school 

education (Mdn = 3.80, IQR = 0.40) exhibited greater satisfaction in job evaluation. No significant differences were 

reported across job areas (p > 0.05). Similarly, through a cluster analysis, three distinct worker profiles were 

identified, with the group of young women with university education being the least satisfied, and the group of 

older adults in the infrastructure area being the most satisfied. Finally, the study identified areas for improvement, 

including the optimization of material resources, enhancements in occupational safety and hygiene, and better 

opportunities for promotion and financial compensation. 

Keywords: employee satisfaction, sports organizations, sport management, sports services, personal 

characteristics. 

 

RESUMO  

O objetivo deste estudo foi analisar os fatores que influenciam o grau de satisfação dos trabalhadores de uma 

organização desportiva, considerando as suas características pessoais e condições de trabalho. A pesquisa foi 

realizada com a participação de 187 trabalhadores, sendo 75.4% homens e 24.6% mulheres, com média de idade de 

40,18 ± 11,39 anos. Foi utilizado o questionário de satisfação do trabalhador, composto por seis fatores e 28 itens. 

Os resultados mostraram que os fatores “organização do trabalho” (3.34 ± 0,59) e “avaliação global” (3.45 ± 0.52) 

receberam as classificações mais elevadas, indicando uma satisfação moderada dos trabalhadores. Por outro lado, 

não foram encontradas diferenças significativas em função do género (p > .05). No que diz respeito à idade, foram 

observadas diferenças significativas apenas no fator “local de trabalho”, sendo os trabalhadores com mais de 56 

anos (Mdn = 3.67, IQR = 0.66) os mais satisfeitos. Além disso, os trabalhadores com o ensino secundário (Mdn = 

3.80, IQR = 0.40) apresentaram maior satisfação na avaliação do trabalho. Em termos de áreas de trabalho, não 

foram registadas diferenças significativas (p > .05). Da mesma forma, por meio de uma análise de conglomerados, 

foram identificados três perfis distintos de trabalhadores, sendo o grupo de mulheres jovens com ensino superior o 

menos satisfeito, e o de adultos mais velhos na área de infraestrutura o mais satisfeito. Por fim, o estudo identificou 

áreas de melhoria, como a otimização dos recursos materiais, o aprimoramento da saúde e segurança no trabalho, 

bem como a ampliação de oportunidades de promoção e retribuição económica. 

Palavras chave: Satisfação dos trabalhadores, organizações desportivas, gestão do desporto, serviços desportivos, 

caraterísticas pessoais. 

 

 

INTRODUCCIÓN  

La satisfacción laboral ha sido objeto de diversos estudios que, a lo largo de las últimas décadas, han dado lugar al 

desarrollo de enfoques, teorías y modelos destinados a comprender su naturaleza y sus implicaciones (Naru, 2018). 

En este sentido, la evidencia empírica acumulada durante este tiempo sugiere que los enfoques, teorías y modelos 

desarrollados resultan útiles para explicar, comprender y predecir este fenómeno (Judge y Zapata, 2015), así como 

favorecer una mejor dinámica en el entorno organizacional contemporáneo (Reshma y Velmurugan, 2024; Zamora-

Rodríguez et al, 2025). 

Actualmente, la satisfacción de los trabajadores toma especial relevancia dentro de las organizaciones de distintas 

áreas, incluidas las entidades del ámbito deportivo (Bastidas-Alcívar et al., 2020; Bernabé et al, 2017; Sánchez-

Alcaraz et al., 2014), ya que influye de manera integral en la gestión del recurso humano y al bienestar de las 

personas. Por ello, resulta esencial identificar sus necesidades, realizar una evaluación continua y adaptar las 
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políticas laborales para responder a las necesidades cambiantes de los empleados, lo que a su vez contribuye al 

crecimiento sostenible y al bienestar general (Afrin et al., 2023; Divya y Bhavikatti, 2024). De hecho, se ha 

observado que adecuar las políticas organizaciones ante factores estresores y el compromiso pueden mejorar la 

satisfacción (Jung et al., 2024). En este sentido, Oh et al. (2023) destacan que una buena dirección de los líderes 

desempeña un papel fundamental en la satisfacción laboral. Esto resalta la necesidad de comprender la realidad de 

los trabajadores y los factores que afectan su actitud hacia el trabajo (Díaz-Dumont et al., 2023). Esto incluye tanto 

condiciones objetivas como percepciones personales del entorno laboral (Yang et al., 2023). En este contexto, 

existen condiciones laborales en las cuales los factores de satisfacción laboral actúan de cara a fortalecer la actitud 

del personal, vinculados con emociones positivas en el trabajo denominados factores de motivación, mientras que 

las vinculadas con emociones negativas o de insatisfacción se les denomina factores de higiene (Baluyos et al., 

2019). Estos factores hablan de las personas, permitiendo conocer a través de ellos lo que siente el trabajador, lo 

que opina sobre su actividad laboral, la percepción de la organización, sus relaciones interpersonales, su 

desempeño, sus actividades asignadas, el grado de responsabilidad adquirida, entre otros (Sánchez-Sellero, 2021). 

Según Romero (2015), la satisfacción laboral se compone de factores clave como la remuneración, la naturaleza del 

trabajo, las relaciones interpersonales y la seguridad en el empleo. Por otra parte, García (2015), la describe como 

el estado afectivo o emocional del individuo hacia su actividad laboral, mientras que Atalaya (2015), sostiene que 

implica el comportamiento organizacional del trabajador, destacando la necesidad de considerar los aportes de la 

psicología organizacional, particularmente en relación con las actitudes laborales. Por último, Robbins y Coulter 

(2014) definen la satisfacción laboral como la valoración subjetiva que los individuos realizan en función de los 

eventos y condiciones de su entorno laboral. 

Aunque es posible adoptar una concepción unitaria y general de la satisfacción laboral, no se puede negar que se 

trata de una actitud global hacia el trabajo, cuyas causas son multidimensionales (González et al., 2011). En este 

sentido, la satisfacción del trabajador está relacionada con la experiencia que vive dentro de la organización, la cual 

influye en su percepción y, a su vez, se traduce en un componente emocional que impacta su conducta (Abrajan et 

al., 2009). Por lo tanto, esto significa que las emociones de los empleados, como su nivel de satisfacción o 

felicidad, inciden significativamente en sus actitudes y comportamientos en el entorno laboral (Mugira, 2022). 

A pesar de las innumerables definiciones existentes acerca de satisfacción laboral, los autores González et al. 

(2011) sostienen que es factible clasificar estas experiencias desde dos perspectivas distintas. La primera las 

concibe como un estado emocional, sentimiento o respuesta afectiva en relación con el trabajo; mientras que la 

segunda las interpreta como el resultado de una comparación entre las expectativas previas o los resultados actuales 

del puesto y los beneficios que realmente proporciona el empleo. En consecuencia, las organizaciones, conscientes 

de la importancia de contar con trabajadores satisfechos, se enfocan en una gestión administrativa adecuada, con 

políticas claras orientadas a reducir la insatisfacción laboral y mejorar el rendimiento del personal (Ríos, 2024). De 

este modo, buscan promover un ambiente laboral positivo que mantenga al personal contento (Saavedra-Meléndez 

y Delgado-Bardales, 2020). Muchas organizaciones intentan alcanzar este propósito mediante la intervención en las 

condiciones del entorno físico, los elementos tangibles o las características inherentes a la tarea (Bòria-Reverter et 

al., 2012).  

Por lo expuesto, el nivel de satisfacción laboral puede influir significativamente en la cantidad y calidad del 

desempeño de los individuos en sus respectivos puestos de trabajo. En este sentido, la satisfacción laboral se ha 

consolidado como un indicador clásico al que se recurre cuando se pretende evaluar la actitud general de los 

integrantes de una organización (González et al., 2013). Por lo que el propósito de las organizaciones es crecer, lo 

que implica no solo enfocarse en los resultados, sino también en conocer y valorar a las personas que laboran 

dentro de ellas. Este enfoque conlleva reconocer la importancia del capital humano y, para ello, resulta esencial 

considerar el punto de vista de los trabajadores y el grado de satisfacción laboral que experimentan (Abrajan et al., 

2009; Bernal-González et al., 2015). En este sentido, al considerar a las personas como la base para lograr la 

competitividad, se vuelve imprescindible contar con un personal idóneo y motivado, ya que estos factores influyen 

directamente en el desempeño y repercute positivamente en los resultados organizacionales (Khahro et al., 2023; 

Licandro et al, 2022; Sánchez y García 2017). 
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Para reforzar el estudio, se llevó a cabo una revisión de la literatura científica, identificando múltiples estudios 

orientados a analizar la satisfacción laboral y los factores que contribuyen a su generación (González-Bravo et al., 

2022; Jun y Cai, 2010). Un estudio reciente señala que la gestión del talento y el compromiso son clave para la 

generación de la satisfacción (Sinisterra et al., 2024). Asimismo, se han encontrado autores que estudian de manera 

conjunta las características personales y laborales (Ayestarán y Valencia, 2010; Franek y Večeřa, 2008). Según 

expresa Aznar-Ballesta y Vernetta-Santana (2023) las características personales, tales como la edad, el género y el 

nivel educativo, entre otras, se reconocen como factores que influyen en la satisfacción laboral. Por otro lado, 

diversas investigaciones han centrado su atención en examinar las complejas interrelaciones con la motivación y 

diferentes tipos de recompensas (Ali y Anwar, 2021; Stefurak et al., 2020). Por otra parte, Putra y Mardikaningsih 

(2022) mencionan que existen factores importantes para lograr la satisfacción laboral, entre los cuales se 

encuentran los trabajos que proporcionan desafíos desde el aspecto mental, la adecuación de las recompensas, las 

condiciones de trabajo y el respaldo de los compañeros de trabajo.  

Por otra parte, existen pocas investigaciones recientes sobre la satisfacción laboral, que destacan la importancia de 

comprender las diferentes áreas en contextos deportivos (Bastidas-Alcívar et al., 2020), y como impactan en la 

motivación, el rendimiento y la calidad del servicio en organizaciones deportivas. Por un lado, el estudio de 

González et al. (2022), que elaboraron una revisión sistemática sobre la existente información científica de la 

satisfacción laboral percibida por los trabajadores de organismos deportivos. Grimaldi-Puyana et al. (2017) 

exploraron la satisfacción laboral de los trabajadores de actividades deportivas y recreativas en el turismo activo. 

Aznar-Ballesta y Vernetta-Santana (2023) estudiaron la influencia del perfil profesional y satisfacción laboral de 

técnicos deportivos, Bernabé et al. (2017) estudiaron la satisfacción laboral de los monitores de fitness y sus 

características personales, y Gutiérrez-Caballero et al. (2024) estudiaron la relación entre liderazgo, fortalezas 

psicológicas y satisfacción laboral en entrenadores. De forma similar, Reynoso-Sánchez et al. (2024) destacaron 

que el liderazgo y la competencia del entrenador favorecen su bienestar y satisfacción en el trabajo. Por otra parte, 

el estudio de Bastidas-Alcívar et al. (2020) buscó determinar el grado de satisfacción laboral en monitores del 

sector deportivo. Sidera et al. (2019) investigaron la satisfacción laboral del cliente interno en recintos deportivos 

públicos y privados. Otra investigación por Kroupis et al. (2019) evaluaron la satisfacción laboral de profesores 

griegos en educación física. Una vez expuesto lo anterior, el objetivo del presente estudio fue analizar los factores 

que influyen en el grado de satisfacción de los trabajadores en una entidad deportiva, considerando sus 

características personales (sexo, edad, nivel de estudios y área laboral) y condiciones laborales 

(factores/dimensiones). 

 

MATERIAL Y MÉTODOS 

Diseño 

Esta investigación tiene un enfoque cuantitativo, de alcance descriptivo y comparativo, ya que analiza la relación 

entre variables sin manipularlas, con un diseño no experimental y de corte transversal, lo que implica la recolección 

de datos en un solo momento (Ato et al., 2013). 

 

Participantes  

El estudio se realizó en una entidad deportiva ubicada en el municipio de Hermosillo, Sonora, México. La 

población de estudio estuvo conformada por 364 trabajadores de la Comisión Estatal de Deportes de Sonora 

(CODESON). La muestra seleccionada, con un error de ± 5% y un intervalo de confianza del 95%, incluyó a 187 

trabajadores, de los cuales el 75.4% fueron hombres y el 24.6% mujeres, con una media de edad de 40.18 años 

(DT= 11.39). La mayoría de los participantes pertenecía al grupo etario de 26 a 35 años (29.4%), seguido por los de 

36 a 45 años (26.2%) y 46 a 55 años (19.3%). En cuanto al nivel educativo, el 42.2% tenía estudios de licenciatura, 

el 15.0% secundaria y bachillerato, mientras que el resto contaba con formación primaria, técnica y posgrado como 

se muestra en la Tabla 1. 
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Tabla 1 

Distribución de la muestra de trabajadores de CODESON 

Distribución según género   Distribución según edad   Distribución según nivel de estudios 
Hombre 75.4%  De 18 a 25 años 12.8%  Primaria 4.3% 

Mujer 24.6%  De 26 a 35 años 29.4%  Secundaria 15.0% 

   De 36 a 45 años 26.2%  Bachillerato 15.0% 

   De 46 a 55 años 19.3%  Técnica 12.3% 

   > de 56 años  12.3%  Licenciatura 42.2% 

       Posgrado 11.2% 

Nota: n = 187 

 

Instrumentos 

Se empleó la Encuesta de Satisfacción de Trabajadores adaptada al contexto mexicano (Medina et al., 2009). El 

instrumento consta de 28 ítems, organizados en seis factores: lugar de trabajo (tres ítems, “La facilidad de disponer 

de espacio para trabajar”), recursos materiales (tres ítems, “Oportunidad de facilidad de disponer de los recursos 

necesarios para realizar su trabajo”), seguridad e higiene (seis ítems, “La forma en que la entidad deportiva tiene en 

cuenta la ergonomía y funcionalidad en su puesto de trabajo”), organización del trabajo (cinco ítems, “Con la 

delimitación de funciones de su puesto de trabajo”), reconocimiento (cinco ítems, “Con la retribución económica 

que recibe respecto a puestos similares al suyo en otras organizaciones”) y valoración de su trabajo (seis ítems, 

“Indique si sus expectativas personales están satisfechas con el trabajo que realiza”). Las respuestas se obtuvieron 

mediante una escala de tipo Likert de cuatro puntos, (1 = nada satisfecho a 4 = muy satisfecho). Siguiendo la 

estructura original de la escala, se realizó un análisis factorial confirmatorio (AFC), realizado con AMOS. Este 

análisis confirmó la validez del modelo, mostrando índices de bondad de ajuste satisfactorios (χ²/gl = 1.29, CFI = 

0.99, TLI = 0.99, RMSEA = 0.03). Asimismo, la fiabilidad del instrumento se evaluó a través de los coeficientes 

alfa de Cronbach, obteniendo valores entre 0.84 y 0.89, lo que indica una consistencia interna adecuada (Reyes-

Robles et al., 2018). 

 

Procedimiento 

Una vez obtenida la autorización de la dirección de la entidad deportiva para la aplicación del instrumento, un 

grupo de encuestadores capacitados en técnicas de recolección de datos acudió a cada una de las áreas de trabajo. 

Durante su visita, explicaron el objetivo del estudio, describieron el contenido de la encuesta y detallaron el 

procedimiento para su correcto cumplimiento, invitando a los participantes a consultar cualquier duda sobre los 

ítems. Con el fin de facilitar la comprensión del proceso, se informó a los participantes que su participación era 

completamente voluntaria, y que los datos recopilados serían tratados de manera responsable, garantizando el 

anonimato y la confidencialidad de la información. Además, se les detalló que su participación implicaba el 

consentimiento informado, el cual fue obtenido de manera explícita antes de completar la encuesta. Asimismo, este 

estudio se llevó a cabo cumpliendo con las Normas de Ética en la Investigación en Ciencias del Deporte y del 

Ejercicio (Harriss et al., 2019). Es importante señalar que el cuestionario fue autoadministrado con presencia del 

encuestador. 

 

Análisis estadístico 

Una vez tabulados los datos, el análisis se llevó a cabo utilizando el paquete estadístico SPSS v27. Se realizó un 

análisis descriptivo que incluyó el cálculo de frecuencias y porcentajes para las categorías relacionadas con la 

identificación personal de la muestra, así como la media (M) y la desviación estándar (DT) y la variabilidad de las 

respuestas de cada uno de los factores. Una vez completada la estadística descriptiva, se procedió al análisis 

inferencial para verificar la existencia de diferencias significativas entre las valoraciones. Para ello, se evaluó si la 

variable cuantitativa seguía una distribución normal. La prueba de Kolmogorov-Smirnov (K-S) indicó que todos los 
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valores del estadístico p fueron menores a 0.01, lo que sugiere que las variables analizadas no siguen una 

distribución normal. En consecuencia, las diferencias se analizaron mediante pruebas no paramétricas, utilizando la 

prueba U de Mann-Whitney y la prueba de Kruskal-Wallis. Se aplicó la prueba post hoc de Dunn con corrección de 

Bonferroni para identificar diferencias significativas entre los grupos. Adicionalmente, se realizó un análisis de 

clúster para explorar agrupaciones naturales de datos, y un MANOVA para examinar diferencias multivariadas 

entre los grupos. 

 

RESULTADOS 

Tras el análisis y de acuerdo con los datos obtenidos referente a los seis factores del instrumento, como se aprecia 

en la Tabla 2, se observó que los factores relacionados con la valoración de su trabajo (3.45.51) y organización en 

el trabajo (3.34.59), fueron los que registraron las valoraciones más altas. Por otro lado, el factor de recursos 

materiales obtuvo la valoración más baja (2.88.84). Es importante señalar que, aunque un 32% de los trabajadores 

se muestran satisfechos con el espacio asignado para su labor, el 47% expresa insatisfacción con los recursos 

materiales proporcionados, mientras que un 37% se muestra insatisfecho con las condiciones de seguridad e higiene 

en el entorno de trabajo. En cuanto a la organización, el 43% de los trabajadores indicaron estar algo satisfechos. 

En relación con el reconocimiento del trabajo, los niveles de satisfacción son bajos, ya que un 33% se muestra poco 

satisfecho y un 28% algo satisfecho. 

 

Dentro de las características personales, el sexo no tiene un impacto en la satisfacción laboral. Según se observa en 

la Tabla 3, no se encontraron diferencias significativas en ninguno de los factores evaluados (p > .05). Esto sugiere 

que el sexo no influye en la percepción de satisfacción laboral. Tanto hombres como mujeres reportaron niveles 

similares en aspectos clave como el reconocimiento, la valoración de su trabajo, las condiciones laborales, el lugar 

de trabajo, la organización en el trabajo y los recursos materiales. 

 

Tabla 3 

Satisfacción del trabajador en función del género 

Factores 

Género  

U de Mann-

Whitney 

 

Z 

 

p 

  

Hombre 

          (N = 141) 

Mujer 

             (N = 46) 

Lugar de trabajo 3.33[1.00] 3.33[1.00] 3050.500 .619 .536 

Recursos materiales 3.00[1.33] 3.00[1.66] 3216.000 .086 .932 

Seguridad e higiene 3.00[1.16] 3.00[0.70] 3077.500 .522 .602 

Organización en el trabajo 3.60[0.80] 3.40[0.85] 3046.000 .623 .533 

Reconocimiento 3.20[0.80] 3.00[1.20] 2845.000 1.257 .209 

Valoración de su trabajo 3.60[0.80] 3.80[1.00] 2879.500 1.162 .245 

 

Tabla 2 

Grado de satisfacción del trabajador 

Factores M DT Grado de satisfacción (%) 

Nada Poco Algo Muy 

Lugar de trabajo 3.24 .74 18 26 24 32 

Recursos materiales 2.88 .84 16 47 19 18 

Seguridad e higiene 3.05 .64 18 37 26 19 

Organización en el trabajo 3.34 .59 14 26 43 17 

Reconocimiento 3.08 .66 18 33 28 21 

Valoración de su trabajo 3.45 .51 13 28 35 24 

Nota: N = 187. M = Media; DT = Desviación típica. 
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En la Tabla 4 se muestra la comparación de las valoraciones entre los grupos de edad, observando únicamente 

diferencias significativas con el factor Lugar de trabajo (H(4) = 12.48, p < .015, ε² = .044). El análisis post hoc 

mostró que los trabajadores de 26 a 35 años (Mdn = 3.00, IQR = 1.00) reportaron una menor satisfacción en 

comparación con los mayores de 56 años (Mdn = 3.67, IQR = 0.66).  

 

Tabla 4 

Satisfacción del trabajador en función del grupo de edad  

Factores De 18 a 25 De 26 a 35  De 36 a 45  De 46 a 55 > de 56 H P 

 M(IQR) M(IQR) M(IQR) M(IQR) M(IQR)   

Lugar de trabajo 3.33[1.00]   3.00[1.00]* 3.66[1.00] 3.33[1.33] 3.67[0.66]  12.286 .015 

Recursos materiales 3.00[0.66] 3.00[1.33] 3.00[2.00] 3.00[1.66] 3.33[0.83] 5.185 .269 

Seguridad e higiene 3.00[0.83] 3.00[0.66] 3.00[1.20] 3.00[1.33] 3.33[0.75] 3.874 .423 

Organización en el trabajo  3.00[1.00] 3.50[1.00] 3.40[0.60] 3.60[1.00] 3.80[0.40] 8.588 .072 

Reconocimiento 3.00[0.60] 3.00[1.00] 3.00[0.80]   3.20[1.50] 3.60[0.90] 5.041 .283 

Valoración de su trabajo 3.40[0.40] 3.50[0.95] 3.60[1.00] 3.80[1.00] 3.80[0.40] 8.102 .088 

 

Por otro lado, la Tabla 5 muestra diferencias significativas en función del nivel de estudio respecto al factor de 

valoración de su trabajo (H(5) = 12.509, p < .028, ε² = 0.040). Específicamente, el grupo con educación preparatoria 

(Mdn = 380, IQR = 0.40) reportó una mayor satisfacción en comparación con el grupo con estudios de licenciatura 

(Mdn = 3.40, IQR = 0.80). 

 

Los resultados de la Tabla 6 muestra que no hay diferencias estadísticamente significativas en función del área 

laboral (p > .05). Sin embargo, en cuanto a la valoración de su trabajo, el área de Infraestructura presentó la 

mediana más alta (Mdn = 3.80, IQR = 0.60), seguida por las áreas de Alto rendimiento (Mdn = 3.60, IQR = 0.90), y 

Desarrollo del deporte (Mdn = 3.60, IQR = 1.05). Por otro lado, el área de Desarrollo del deporte obtuvo la mediana 

más baja en el factor "Recursos materiales" (Mdn = 2.50, IQR = 1.25). 

Tabla 6 

Satisfacción del trabajador en función del área laboral  

Factores Admón. y Finanzas Alto rendimiento Desarrollo del deporte Dirección general Infraestructura H p 

Lugar de trabajo 3.33[1.25] 3.33[1.00] 3.17[2.08] 3.00[1.33] 3.33[1.00] 2.242 .691 

Recursos materiales 3.33[2.00] 3.00[2.00] 2.50[1.25] 2.83[1.42] 3.00[1.67] 3.082 .544 

Seguridad e higiene 3.08[1.25] 3.00[1.33] 3.08[1.34] 2.92[1.09] 3.00[1.50] 2.558 .997 

Organización en el trabajo 3.40[1.20] 3.60[0.80] 3.50[1.55] 3.30[1.00] 3.40[0.95] 1.436 .838 

Reconocimiento 3.00[1.60] 3.20[1.20] 3.00[1.25] 3.30[0.70] 3.00[1.20]  2.629 .985 

Valoración de su trabajo 3.50[1.05] 3.60[0.90] 3.60[1.05] 3.30[0.75] 3.80[0.60] 7.898 .095 

Una vez identificadas las diferencias significativas entre los factores de satisfacción y las características personales, 

se procedió a realizar un análisis de conglomerados de bietápico (clúster) con el objetivo de agrupar a los 

participantes según patrones similares en sus características y niveles de satisfacción percibida. Esta segmentación, 

Tabla 5 

Satisfacción del trabajador en función del nivel de estudios  

Factores Primaria Secundaria Preparatoria  Técnica Licenciatura Posgrado H p 

Lugar de trabajo 3.50[1.00] 3.67[1.00] 3.66[0.92] 3.33[1.00] 3.33[1.33] 3.00[0.83] 8.796 .117 

Recursos materiales 3.17[1.67] 3.00[1.92] 3.00[1.25] 3.33[1.00] 3.00[1.33] 3.00[1.33] 7.736 .171 

Seguridad e higiene 3.33[0.83] 3.00[1.30] 3.25[1.29] 3.33[1.00] 3.00[0.83] 3.00[0.58] 6.039 .302 

Organización en el trabajo 3.50[0.85] 3.50[0.95] 3.40[0.95] 3.60[0.60] 3.40[0.80] 3.40[0.80] 2.497 .777 

Reconocimiento 3.30[1.00] 3.20[0.75] 3.20[0.95] 3.40[1.00] 3.00[1.00] 3.00[0.80] 7.537 .184 

Valoración de su trabajo 3.80[0.40] 3.80[0.75]   3.80[0.40]* 3.80[1.00]   3.40[0.80] 3.60[1.00] 12.509 .028 

Nota: Mediana, [IQR] 
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presentada en la Tabla 7, permitió establecer perfiles diferenciados que reflejan combinaciones particulares. El 

clúster 1 está compuesto por mujeres de 26–35 años, con licenciatura/posgrado; áreas: Administración y Alto 

Rendimiento. El clúster 2 por Hombres de 46–55 años, con estudios técnicos/licenciatura; áreas: Alto Rendimiento 

y Deporte y el clúster 3 con una distribución más equilibrada entre hombres y mujeres, mayores de 56 años, con 

secundaria/preparatoria; área principal: Infraestructura. Posteriormente se realizó un MANOVA para examinar las 

diferencias entre clústeres en los factores. El análisis multivariado mostró diferencias significativas entre los grupos 

(Lambda de Wilks = .429, F (12.358) = 15.69, p < .001). Los efectos univariantes también fueron significativos 

para todas las variables (p < .001). Las comparaciones post hoc con ajuste de Bonferroni indicaron que el Clúster 1 

presentó puntuaciones significativamente más bajas en todas las dimensiones comparado con los Clústeres 2 y 3. 

En síntesis el perfil con menor satisfacción corresponde al clúster 1: mujeres (26 y 35 años), con estudios de 

licenciatura o posgrado, que laboran en áreas de Administración y Alto rendimiento. Por el contrario, el perfil con 

mayor satisfacción corresponde al clúster 3 personas mayores de 56 años, con escolaridad de secundaria o 

preparatoria, pertenecientes al área de Infraestructura. 

 

Tabla 7 

Medias y desviaciones estándar de los factores por clúster 

Factor Clúster 1 (Media ± DE) Clúster 2 (Media ± DE) Clúster 3 (Media ± DE) 

Lugar de trabajo 2.77 ± 0.759 3.54 ± 0.473 3.62 ± 0.570 

Recursos materiales 2.28 ± 0.676 3.30 ± 0.517 3.32 ± 0.810 

Seguridad e higiene 2.63 ± 0.494 3.38 ± 0.440 3.33 ± 0.653 

Organización del trabajo 2.98 ± 0.621 3.69 ± 0.295 3.52 ± 0.483 

Reconocimiento 2.65 ± 0.611 3.48 ± 0.367 3.32 ± 0.621 

Valoración de su trabajo 3.16 ± 0.569 3.68 ± 0.304 3.78 ± 0.300 

Nota: Clúster 1 = Mujeres (26–35 años), con licenciatura/posgrado; áreas: Administración y Alto Rendimiento. Clúster 2 = Hombres (46–

55 años), con estudios técnicos/licenciatura; áreas: Alto Rendimiento y Deporte. Clúster 3 = Mayores de 56 años, con 

secundaria/preparatoria; área principal: Infraestructura. 

 

 

Áreas de mejora 
 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

En la Figura 1 se presentan propuestas de mejora basadas en el indicador que identifica los factores con 

puntuaciones por debajo de la media de satisfacción general (3.18 ± 0.51). Los factores evaluados incluyen 

recursos materiales, seguridad e higiene, y reconocimiento, cuyos ítems relacionados obtuvieron resultados por 

Figura 1 

Áreas de oportunidad de forma general 

Nota: elaboración propia 
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debajo de la media. Las áreas para mejorar incluyen la optimización de los recursos materiales, las condiciones 

medio ambientales y seguridad del puesto de trabajo, la ergonomía y funcionalidad, las oportunidades de 

promoción, la retribución económica y la formación continua. 

 

DISCUSIÓN  

La satisfacción de los trabajadores es un tema que ha tomado importancia dentro de la literatura. Por consiguiente, 

se sugiere que el análisis del grado de satisfacción laboral, abordado desde diversas perspectivas, requiere poner el 

foco tanto en las características personales del individuo como en las condiciones del entorno laboral, el liderazgo y 

las políticas internas de la propia organización, o la combinación de todas (Divya y Bhavikatti, 2024; Sánchez-

Sellero et al., 2014).  

En relación con los resultados obtenidos, estos reflejan una percepción diversa de los trabajadores sobre su entorno 

laboral en la entidad deportiva; observando que los trabajadores se encuentran moderadamente satisfechos con 

aspectos del lugar del trabajo, coincidiendo con el estudio de Bastidas-Alcívar et al. (2020). Sin embargo, difieren 

parcialmente de lo señalado por Medina et al. (2009) reportando que los trabajadores que integran las diferentes 

áreas están poco satisfechos, especialmente en lo relativo a la cantidad, adecuación y facilidad de disponer de 

espacio para trabajar y desarrollar mejor sus funciones. Por otro lado, contar con material de oficina moderno y 

adecuado es fundamental para garantizar la productividad del personal y el funcionamiento eficiente de la 

organización (Hernández, 2005). En este sentido, la cantidad de recursos materiales proporcionados por la entidad 

deportiva genera poca satisfacción entre los trabajadores, lo que coincide con los hallazgos de Medina et al. (2009), 

quienes también observaron poca satisfacción respecto a la disponibilidad de estos recursos materiales para su 

desempeño profesional. A diferencia de lo reportado por Escamilla-Fajardo et al. (2016), en este estudio se 

encontró que los trabajadores están satisfechos con los recursos proporcionados para sus funciones. 

Además, la seguridad e higiene en el lugar de trabajo también representan un área de preocupación, ya que los 

trabajadores muestran una baja satisfacción en cuanto a la seguridad e higiene en el lugar de trabajo. Este hallazgo 

es consistente con la teoría de Baluyos et al. (2019), quienes consideran que la seguridad e higiene serían inversos a 

la satisfacción; es decir, generan insatisfacción cuando no se cumplen adecuadamente. De manera similar, Belias et 

al. (2013a) identificaron deficiencias en las condiciones de trabajo, como la mala iluminación y ventilación. En 

contraste, Escamilla-Fajardo et al. (2016) reportan que los trabajadores estaban satisfechos con las condiciones de 

seguridad e higiene en su entorno laboral. En cuanto a la organización del trabajo, los trabajadores se encuentran 

entre algo y poco satisfechos, resultados que coinciden con los de Bastidas-Alcivar et al. (2020). Sin embargo, a 

diferencia de Medina et al. (2009) donde la mayoría de los trabajadores manifiestan satisfacción, específicamente 

con sus funciones y horario laboral.  

El reconocimiento al desempeño y la retribución económica son factores que generan satisfacción limitada entre los 

trabajadores, lo que podría impactar en su motivación y compromiso, especialmente considerando que la 

retribución económica que recibe en comparación con puestos similares en otras organizaciones no es suficiente 

para cubrir sus necesidades (Belias et al., 2013b; Sánchez-Alcaraz et al., 2014). Por otro lado, Limaymanta y 

Turpo-Gebera, 2021 y Pérez (2015) reportan que el reconocimiento es el aspecto peor valorado en la satisfacción 

laboral y que no existe igualdad en el reconocimiento económico. De manera similar, Medina et al. (2009) 

señalaron que la mayoría de los trabajadores no están satisfechos con el reconocimiento y que las oportunidades de 

formación no son llevadas a todas las áreas. En esta misma línea, el estudio de Tremblay et al. (2012) demostraron 

que los aspectos vinculados al desarrollo profesional influyen positivamente en la satisfacción, aunque las 

condiciones económicas no resultan suficientes.  

La valoración global del trabajo presenta una percepción favorable en aspectos como el ambiente laboral, la 

disposición para atender necesidades personales y el compromiso con los objetivos de la entidad. Aunque este 

factor obtuvo una de las medias más altas, los resultados reflejan también ciertas insatisfacciones relacionadas con 

las condiciones del entorno laboral. Tal como señalan Bernabé et al. (2017), la satisfacción en el trabajo se ve 

influida por la calidad de las relaciones interpersonales y el contenido del trabajo. Por su parte, Medina et al. (2009) 
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destacan que el compromiso institucional y la capacidad de adaptación a las necesidades del trabajador son claves 

para una valoración positiva. En este sentido, Tinoco et al. (2014) afirman que la satisfacción laboral se construye a 

partir del equilibrio entre expectativas personales y condiciones reales del entorno laboral. 

El grado de satisfacción de los trabajadores en función del género, indicaron que no existen diferencias 

significativas entre hombres y mujeres (Ertekin y Avunduk, 2021), lo que sugiere una percepción similar entre los 

factores evaluados, lo anterior pudiera entenderse a que las organizaciones han mejorado las políticas de igualdad 

de género e inclusión. En el estudio se observa que los hombres son los que dan ligeramente puntuaciones más 

bajas que las mujeres. Estudios previos revelan que las mujeres presentan un nivel de satisfacción superior que los 

hombres, aun estando en circunstancias similares (Aznar-Ballesta y Vernetta-Santana, 2023; Limaymanta y Turpo-

Gebera, 2021). Por otro lado, en otro estudio se presenta una mayor satisfacción laboral entre el género masculino 

(Bastidas-Alcívar, 2020). 

Respecto a los grupos de edad, los trabajadores mayores reportan mayor satisfacción, lo que coincide con estudios 

de Bernabé et al. (2016) y Sánchez et al. (2017) que destacan que los hombres de mayor edad experimentaron 

mayores niveles de satisfacción laboral. En la misma línea, los hallazgos de Belias et al. (2013b) y Aznar-Ballesta y 

Vernetta-Santana (2023) indican que los empleados jóvenes tienden a estar menos satisfechos con sus deberes, lo 

cual podría explicarse por su falta de experiencia o pocas oportunidades de crecimiento, altas posibilidades de 

cometer errores y la ansiedad generada en su intento de desempeñar correctamente su rol asignado.  

Al analizar la satisfacción de los trabajadores en función del nivel de estudios, se reporta una diferencia 

significativa en el factor valoración de su trabajo. En particular, quienes tienen educación básica mostraron una 

mayor satisfacción en comparación con aquellos que poseen estudios de licenciatura. Este resultado concuerda con 

los estudios de Bader et al. (2013) y Aznar-Ballesta y Vernetta-Santana, (2022) quienes mencionan que los 

trabajadores con menor nivel educativo suelen mostrar una mayor satisfacción laboral que aquellos con un título 

universitario. De acuerdo con lo anterior, el efecto de la educación sobre los resultados laborales muestra que los 

que tienen mayor nivel educativo tienen más probabilidades de tener mayores expectativas en cuanto a desarrollo 

personal, autonomía y salario, por lo tanto, si estas no son alcanzadas, se sienten menos satisfechos con las 

oportunidades laborales (Belias et al., 2013b). 

La satisfacción del trabajador, en función de las áreas evaluadas, no presentó diferencias significativas, resultado 

que coincide con los estudios de Bader et al. (2013) y Aznar-Ballesta y Vernetta-Santana (2023), los cuales 

evidencian que tanto los gerentes de alto nivel y de departamento como el personal en general experimentan niveles 

similares de satisfacción laboral. No obstante, en el presente estudio, el personal del área de dirección general 

otorgó valoraciones más altas al factor reconocimiento, particularmente en lo referente a la retribución económica, 

en comparación con el resto de las áreas. Este hallazgo concuerda con lo señalado por Medina et al. (2009), quienes 

destacan que los directivos tienden a estar más satisfechos que el resto del personal. Asimismo, Belias et al. 

(2013b) sostienen que los empleados en puestos más altos en una institución son más propensos a percibir su 

ambiente de trabajo como agradable y a considerar que su salario es adecuado para cubrir sus necesidades. 

 

CONCLUSIONES  

Los resultados de este estudio proporcionan valiosas implicaciones sobre los factores que influyen en la 

satisfacción laboral, entendida como un fenómeno multidimensional que abarca tanto características personales 

como condiciones del trabajo, confirmando que la satisfacción no depende de un solo factor, sino de la interacción 

entre diversos elementos. En este contexto, la necesidad creciente de comprender cómo se manifiesta la 

satisfacción en distintos contextos laborales, especialmente en el ámbito deportivo, donde aún existen vacíos de 

conocimiento. A partir de esta comprensión, se identificó en términos prácticos, que los factores más determinantes 

de la satisfacción son la valoración de su trabajo, especialmente en cuanto a la disposición para adaptarse a las 

necesidades de los empleados y su compromiso con los objetivos de la entidad. Además, los aspectos de 

organización del trabajo, el horario y la responsabilidad asumida por los trabajadores también juegan un papel 

crucial. Por otra parte, se encontraron diferencias significativas en función de la edad y el nivel educativo, 
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revelando que los trabajadores mayores están más satisfechos, mientras que aquellos con mayor nivel de estudios 

tienden a tener expectativas más altas y, por ende, menor satisfacción. Aunque el género fue considerado en el 

análisis, no se observó que influyera de manera significativa en los niveles de satisfacción. En resumen, la encuesta 

demostró ser una herramienta valiosa que puede ser aplicada en organizaciones tanto públicas como privadas, 

identificando áreas de mejora, como optimizar la gestión de recursos materiales, garantizar la seguridad y 

ergonomía en el entorno laboral, y promover la participación organizacional a través de incentivos y formación 

continua. Entre las limitaciones, se reconoce el tamaño de la muestra y la posible influencia de factores no 

considerados como la antigüedad en el puesto o tipo de contrato. Por lo anterior, se deberían ampliar estos aspectos 

para obtener una comprensión más integral del fenómeno.  

 

APLICACIONES PRÁCTICAS 

Los hallazgos obtenidos permiten identificar factores clave que influyen en la satisfacción de los trabajadores de 

esta entidad deportiva, proporcionando una base sólida para implementar estrategias de mejora en el entorno 

laboral. Asimismo, los resultados pueden servir como referencia para futuras investigaciones relacionadas con la 

gestión de recursos humanos en el ámbito deportivo, contribuyendo al avance del conocimiento en este campo. Por 

lo anterior, se considera valioso, en estudios posteriores, incluir comparaciones con otras organizaciones del mismo 

rubro, así como aplicar diseños longitudinales que permitan observar cambios a lo largo del tiempo. Asimismo, se 

destaca la necesidad de acercar estos resultados a los gestores deportivos mediante estrategias formativas que les 

ayuden a interpretar y aplicar los instrumentos utilizados, facilitando así la toma de decisiones basada en evidencia. 
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