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1. Resumen

El constructo Satisfaccion laboral se ha desarrollado durante el
siglo pasado y ha demostrado su importancia en el ambito de las
organizaciones. Actualmente sigue siendo protagonista de un gran
numero de investigaciones en todo el mundo, sin embargo no ha
aparecido un modelo que explique en su totalidad el constructo e
inclusive siguen apareciendo investigadores que proponen variables que
pueden influir en este. Este trabajo pretende reunir la informacion de
las investigaciones realizadas durante la década 2000-2010 para
enunciar las razones necesarias y suficientes para una teoria actual e
integradora de la Satisfaccion laboral. Para ello, se realiz6 un recorrido
de las distintas definiciones de este constructo y se analizaron los
instrumentos de medicion mas utilizados en 388 investigaciones
extraidas de distintas bases de datos y se recurrid6 a bibliografia
adicional para completar la informacion en aquellas situaciones que se
consideraran necesarias.

Con la informacion obtenida se plantean distintas relaciones con
el constructo Satisfaccion laboral, para posteriormente definirla como
un constructo formado por un conjunto de actitudes frente a distintos
aspectos relacionados con la situacion laboral, considerando mas util al
ambito organizacional la medicion por facetas que la medicion global y
definiendo su escala como un continuo que va de la satisfaccion a la
insatisfaccion, dependiendo de la influencia y valor que tenga cada una
de las facetas que la hacen mas o menos favorable en la totalidad de la
Satisfaccion laboral.

Posteriormente se propone un modelo integrador realizado a
partir de los distintos elementos que las investigaciones consideran
importantes e influyentes en el constructo Satisfaccion laboral.

Para finalizar esta tesis se presentan algunas consideraciones
sobre la utilizacion del constructo Satisfaccion laboral en el ambito

organizacional y su medicion.
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2. Introduccion

La Satisfaccion laboral es entendida, por algunos autores, como
un factor que determina el grado de bienestar que un individuo
experimenta en su trabajo y se esta convirtiendo en un problema
central para la investigacion de la organizacion (Boada y Tous, 1993)

Por ello en la ultima década se han desarrollado muchas
investigaciones relacionadas con la Satisfaccion laboral (Onifade,
Keinde y Kehinde, 2009; Chiang Vega, Salazar Botello y Huerta Rivera,
2008; Kumar, Fischer, Robinson, Hatcher y Bhagat, 2007; Baruch-
Feldman, Brondolo, Ben-Dayan y Schwartz, 2002; Ching, 2001; Byrd,
Cochran, Silverman, y Blount, 2000)

Estas investigaciones han abarcado casi todos los campos
relacionados con el trabajo, como por ejemplo: la industria (Spector,
2000), la construccion (Attar y Sweiss 2010), organizaciones deportivas
(Smucker y Kent, 2004; Herrera, y Lim, 2003), la educacion en distintos
niveles (Amarantidou, Mantis y Koustelios, 2009; Ben Ruiz, Bauza
Vazquez y Cruz Santiago, 2009; Brown y Sargeant, 2007; Ching, 2001)
e instituciones religiosas (Shehan, Wiggins, y Cody-Rydzewski, 2007;
McDuff, 2001). También se ha investigado su influencia en
correccionales y prisiones (Won-Jae, Hee-Jong y Johnson, 2009; Byrd
et al., 2000) en la policia (Kohan y O'Connor, 2002) en dependencias
estatales (Pitts, 2009; Chiang Vega et al. 2008) hospitales (Chiang Vega,
Salazar Botello y Nunez Partido, 2007) y asociaciones profesionales
(Kumar et al., 2007) solo por nombrar algunas.

Segun Martinez Caraballo, (2007) en el mundo de los negocios se
afirma que la satisfaccion de los empleados se ha convertido en una de
las principales prioridades corporativas de los ultimos anos. Segun esta
autora, las organizaciones no pueden aspirar a niveles competitivos de
calidad en el producto ni de servicio al cliente si su personal no esta
satisfecho entre otras cualidades. Esto se debe a que la satisfaccion de
los empleados se ha convertido en un indicador clave de desempeno
para muchas empresas lideres en Europa, sobre todo dentro del marco
de los programas de la Gestion de la Calidad Total (Total Quality
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Management). Ademas, “las empresas que practican benchmarking estdan
convencidas de que es tan importante conocer y responder a las
opiniones de sus empleados como lo es proteger y fomentar los intereses
de los propios accionistas de la misma” (Martinez Caraballo, 2007,83).
Por ello, incrementar la Satisfaccion laboral de los trabajadores deberia
ser una mision de la organizacion (Friday y Friday, 2003; Crossman y
Abou-Zaki, 2003)

La popularidad del concepto en distintos campos de investigacion,
se debe a que la Satisfaccion laboral esta relacionada con un gran
numero de variables de importancia en la vida de quienes son parte de
una organizacion como: la productividad y el rendimiento, el estrés, el
burnout el ausentismo, la rotacion entre otros (Luthans, (2002;
Robbins, 1998; Spector 1997). Martinez Caraballo (2007) afirma que “el
interés actual por la gestion de la Satisfaccion laboral esta alimentado
por dos factores: el deseo de corregir la gestion empresarial del ultimo
periodo, enfocada unilateralmente a eficacia y flexibilidad, y querer
responder a la nueva demanda del mercado laboral. Ambos factores
llevan a concebir una nueva légica en el trabajo” (Martinez Caraballo,
2007, 86)

Es notorio que pese a su amplia aplicacion en distintos estudios y
su importancia en el ambito de las organizaciones, la definicion de la
Satisfaccion laboral no es univoca y su descripcion se ha convertido en
algo sumamente complicado pues ningun modelo ha podido hacerlo de
forma adecuada (Hagerdron, 2000).

Considerando la relevancia de estos temas para la psicologia
organizacional, y que las revisiones bibliograficas son de suma
importancia “debido al incremento del numero de las publicaciones
cientificas, lo que impide a los investigadores y especialistas poder leer
toda la informaciéon publicada por razones de accesibilidad a las
numerosas revistas, la falta de tiempo y su excesivo costo” (Cué
Brugueras, Diaz Alonso, Diaz Martinez y Valdés Abreu, 2008, s/n), en
este trabajo se realizara una revision de las investigaciones sobre

Satisfaccion laboral de los ultimos diez anos para identificar las
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aplicaciones de este concepto y los instrumentos de evaluacion que se
utilizan actualmente para medirlo. Al mismo tiempo, se analizaran los
modelos tedricos existentes sobre Satisfaccion laboral y aquellos que
sustentan los instrumentos de evaluacion explorados, con el fin de
enunciar las razones necesarias y suficientes para elaborar una teoria

integradora sobre la Satisfaccion laboral.



3. Objetivos

Explorar algunas de las aplicaciones del concepto Satisfaccion
laboral en las investigaciones realizadas durante los ultimos 10

anos.

Identificar las definiciones sobre la Satisfaccion laboral

mencionadas en dichas investigaciones.

Conocer los constructos asociados a la Satisfaccion laboral en las

investigaciones realizadas en ese periodo.

Identificar los instrumentos de medicion y modelos teodricos
asociados que se utilizan actualmente en las investigaciones

relacionadas con la Satisfaccion laboral.

Analizar las similitudes y diferencias entre las definiciones,
instrumentos de medicion y modelos teodricos de la Satisfaccion
laboral y su relacion con otros constructos asociados que influyen

en la Satisfaccion laboral.

Enunciar las condiciones necesarias y suficientes para elaborar

una teoria integradora en base a lo analizado.



4. Metodologia

Esta investigacion consistira en un estudio teorico en tres etapas:

A) Etapa de analisis:

Para la realizacion de este trabajo se procedi6 a una busqueda
exploratoria por internet en el buscador Google Académico
(http:/ /scholar.google.com.ar) y en la base de datos Scielo, utilizando
como criterio de busqueda las palabras “Satisfaccion laboral” y los
homonimos en inglés “job satisfaction” y “work satisfaction ” en el titulo
de trabajos publicados durante el periodo ya indicado. Se utilizo el
mismo criterio en la busqueda realizada desde el servicio de biblioteca
de la Universidad Abierta Interamericana, utilizando las bases de datos
Wilsonweb, EbscoHost y Ovidsp. Se obtuvieron en total 1803 articulos.

La seleccion de los articulos que pasaron finalmente a formar
parte de la muestra seleccionada, se realizo6 por medio de la lectura de
cada uno de los resumenes de los articulos y la unidad de analisis
estuvo constituida por cada uno de ellos que cumpliera con los

siguientes criterios:

Criterios de inclusion:

Los limites establecidos en el proceso de busqueda de los
articulos solo se refieren al ano de publicacion (2000-2010) y a cada par
de palabras de busqueda (3 pares, 6 palabras), no estableciéndose otros
limites. Para proceder a la indagacion de los articulos se escribio cada
par de palabras de busqueda y los resultados se filtraron segun el
periodo de publicacion, obteniendo asi los articulos completos que
fueron descargados en el formato publicado o las referencias (autor,
titulo, revista, ano de publicacion) y el resumen de cada una de las
investigaciones, que fueron grabados en formato de texto.

Los articulos seleccionados fueron aquellos que poseian en el
titulo del articulo los pares de palabras mencionados y cuyos resultados
analizaron u obtuvieron relaciones entre la Satisfaccion laboral y otros

constructos.



Se incluyeron los trabajos publicados en Journals con referato
tanto en forma virtual como en publicaciones impresas, escritos
originalmente en (o traducidos al) inglés y/o castellano.

En el caso de los constructos o instrumentos de medicion que
fueran referidos a bibliografia anterior al periodo mencionado, se
recurrio a ellos con el objetivo de ampliar la informacion en relacion con

el articulo analizado.

Criterios de exclusion:

Se excluyeron aquellos trabajos a los cuales no se pudo acceder a
los textos completos por razones econémicas o de acceso a las bases de
datos consultadas.

También se descartaron aquellos que no pertenecian
especificamente al area de interés de la psicologia organizacional,
prefiriendo los divulgados en revistas con mayor factor de impacto y/o
aquellos publicados con fecha mas actual y con mayor descripcion y

referencias tedricas de los conceptos e instrumentos utilizados.

Criterios de eliminacion:

Se descartaron aquellos trabajos que soélo evaluaban la
Satisfaccion laboral en una determinada poblacion.

Se eliminaron los articulos repetidos que se identificaron con
diferentes palabras de busqueda y los trabajos de replicacion de
resultados o que obtuvieron resultados similares utilizando la misma
metodologia y/o instrumento en el mismo tipo de poblacion de otros

trabajos ya escogidos.

B) Etapa de elaboracion conceptual:

Esta etapa consiste en un desarrollo teérico sobre la base de las
similitudes y diferencias encontradas entre los modelos de la
Satisfaccion laboral y su relacion con otros constructos asociados. En

primer término, se enunciaran las condiciones necesarias y suficientes
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para elaborar una teoria integradora para luego, construir un modelo

analitico-explicativo de la satisfaccion en el trabajo.

C) Etapa de propuesta de aplicacion:

Durante esta fase se elaboraron, sobre la base del modelo
desarrollado, directrices para optimizar el proceso de evaluacion de la

Satisfaccion laboral en las organizaciones.
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5. Revision Bibliografica

S5.1. Historia de la Satisfaccion laboral

Existen muchas definiciones del concepto Satisfaccion laboral.
Desde comienzo del siglo pasado, Taylor (1911), en su estudio pionero
sobre los trabajadores de la Bethlehem Steel Company, asumio que la
satisfaccion con el trabajo estaba relacionada con las ganancias del
trabajo experto, la promocion, el pago de incentivos, la apreciacion, y
las oportunidades de progreso (Aslan, 2001).

Otro de los preludios importantes para el estudio de la
Satisfaccion laboral fueron los Hawthorne studies (1924-1933)
realizados por Elton Mayo de la Harvard Business School, que observo
como los efectos de distintas condiciones (principalmente la
iluminacion) afectaban la productividad de los trabajadores. Estos
estudios finalmente demostraron que los cambios en las condiciones de
trabajo mejoraban la productividad. Fue mas tarde que se descubrio
que este incremento no era resultado de las nuevas condiciones, sino
del conocimiento de los trabajadores de estar siendo observados. De
estos hallazgos Elton Mayo (1945) aseguré que la interaccion del
individuo con el grupo era el determinante mas importante de la
satisfaccion con el trabajo y la situé por encima de otros factores que
también influian, como la seguridad, estima, afiliacion, interés
intrinseco por el trabajo y los logros. Estos descubrimientos aportaron
importante evidencia de que la gente trabaja por otros propositos
ademas de la paga, lo que abrido el camino a los investigadores a otros
factores de la Satisfaccion laboral (Bruce, 2006)

Posteriormente, con el estudio sistematico de la naturaleza y las
causas de la Satisfaccion laboral comenzado en los anos 1930, Happock
(1935) considerd que la satisfaccion con el trabajo formaba parte de la
satisfaccion general con la vida y la relacionaba con la habilidad del
individuo para adaptarse a situaciones y comunicarse con otros, con el
nivel socioeconomico y con la preparacion de la persona para el tipo de

trabajo.
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La teoria de la realizacion de necesidades (need-fulfillment theory)
de Schaffer (1953) afirma que la Satisfaccion laboral en general variara
directamente en la medida que las necesidades de un individuo que
pueden ser satisfechas en un trabajo, sean realmente satisfechas
(Spector, 1997)

A mediados de la década de 1950, Maslow (1954) desarrolla la
jerarquia de necesidades humanas donde se incluyen diferentes
aspectos que influyen en la satisfaccion como son las necesidades
fisiologicas, de seguridad, afiliacion, estima y autorrealizacion. A fines
de esta década Herzberg et al (1959) desarrollaron una teoria de la
satisfaccion con el trabajo basada en la jerarquia de Maslow, en la que
concluian que no todos los factores influyen en la satisfaccion, los
correspondientes a las necesidades mas basicas cuentan si no estan
cubiertos, pues éstos solo previenen la insatisfaccion y son
considerados como factores de higiene, mientras que los otros factores
mas elevados son los que incrementan la satisfaccion al conseguirlos.
Para este autor estos dos tipos de necesidades actuarian de forma
independiente (Herzberg, Mausner y Snyder-man, 1959) Posteriormente
Ewen, Hulin y Smith (1966) afirmaron que si la presencia de una
variable afecta la satisfaccion con el trabajo su ausencia llevara a la
insatisfaccion.

Otras teorias relacionadas con la Satisfaccion laboral tienen que
ver con las expectativas. La primera teoria relacionada con el ambito
organizacional fue la path-goal theory (Georgopoulous, Mahoney, y
Jones et al.,, 1957) llevada al ambito de los trabajadores por Vroom
(1964) con la instrumentality theory, basada en tres conceptos: las
expectativas, la valencia y la instrumentalidad. Para este autor la
expectativa tiene que ver con “la percepcion subjetiva sobre la
probabilidad de que un determinado acto serd seguido por determinado
resultado” (Martinez Gullen, 2003,36), la valencia es “la orientaciéon de
una persona hacia determinados resultados” (Martinez Gullen, 2003,36)
una valencia positiva indicaria la atraccion que ese resultado ejerceria

sobre la persona, cuanto desea obtenerlo, lo que no tiene que ver con
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que cuando lo obtenga estara satisfecha. Por ultimo, la
instrumentalidad tiene que ver con “la percepcion del trabajador de que
ciertos resultados lo llevaran a la obtencion de otros resultados”
(Martinez Gullen, 2003,37). El planteo de Vroom dio lugar a la teoria de
las expectativas (Porter y Lawler, 1968), donde se postula que la
relacion entre esfuerzo y desempeno esta mediada por las percepciones,
rasgos y capacidades humanas, por ello, las mejoras en el desempeno
por si mismas podrian no conducir a la satisfaccion. Ademas, estos
autores plantearon que la naturaleza de la tarea y la percepcion de
equidad de las recompensas también influyen en la motivacion
individual. Lawler (1973) afirmaba que la Satisfaccion laboral esta
determinada por la diferencia entre todas las cosas que la persona
siente que debe recibir de su trabajo y las cosas que realmente recibe.
Para estos autores (Porter y Lawler, 1968) la Satisfaccion laboral tiene
que ver con aspectos internos del trabajo (relacionados con los
sentimientos que despierta el trabajo en si mismo, como los
sentimientos de logro, autoestima, independencia, control) y los
aspectos externos (relacionados indirectamente con el trabajo como el
entorno, el salario, la promocion). Esta teoria fue desarrollada
posteriormente proponiendo como aspectos internos a los relacionados
con la satisfaccion: las actividades actuales, independencia, creatividad,
variedad, oportunidad de utilizar las habilidades, importancia del deber,
logros y responsabilidades, estabilidad y seguridad, contribucion a la
sociedad y estatus, como asi también ética y valores laborales; mientras
que los aspectos externos estarian vinculados con aquellas cuestiones
no relacionadas con el contenido del trabajo como la posibilidad de
promocion, recompensas y premios ganados, politicas organizacionales
y acercamientos politicos, guia técnica y relaciones interpersonales
(Castle, Engberg y Anderson, 2007; Shimizu, Feng y Nagata, 2005)

Al mismo tiempo que surgia la teoria de las expectativas, Locke
(1968) planteaba que el trabajador estara satisfecho o insatisfecho con
el nivel de ejecucion alcanzado en la medida en que se acerque a sus

propositos. Segun este autor la Satisfaccion laboral es un estado
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emocional placentero que resulta de la percepcion subjetiva de las
experiencias laborales del sujeto o de una respuesta afectiva de la
persona a su propio trabajo (Locke, 1976). En relacion con esto,
Fleisman y Bass (1979) plantearon que la Satisfaccion laboral seria una
respuesta afectiva que da el trabajador a su puesto como resultado o
consecuencia de la experiencia del mismo en su cargo, en relacion a sus
valores, es decir con lo que desea o espera de éste. Posteriormente,
Winert (1985) dira que la Satisfaccion laboral puede estimarse a partir
de la valoracion que realiza el sujeto acerca de los aspectos
estructurales y procesuales de la organizacion; mientras que el modelo
de Cornell (citado en Bowling, Beehr, Wagner y Libkuman, 2005)
propone que la Satisfaccion laboral resulta de comparar la situacion
laboral actual con un cierto nivel de adaptacion, si las condiciones
laborales son percibidas como favorables en relacion con ese nivel de
adaptacion, el empleado sentira satisfaccion; si éstas son menos
favorables, sentira insatisfaccion. Por otra parte, Perry y Mankin (2007)
diran que la Satisfaccion laboral es un estado subjetivo que se
desarrolla a lo largo del tiempo de acuerdo a las multiples y particulares
oportunidades de empleo. En cambio, Judge y Larsen (2001) diran que
la Satisfaccion laboral es un respuesta modulada ante los estimulos del
trabajo. Asimismo, Luthans (2002) dira que si el trabajador percibe que
sus valores son realizados dentro del trabajo, tendra una actitud
positiva hacia su trabajo y adquirira satisfaccion con este.

A finales de la década de 1970 Salancik y Pfeffer (1978), con la
teoria del procesamiento social de informacion aplicada a la satisfaccion
con el trabajo, propusieron que la satisfaccion y la insatisfaccion con el
trabajo son atribuciones construidas socialmente via la comparacion de
uno mismo con los otros durante la carrera laboral, en términos de
responsabilidades, paga y carga de trabajo. Por esa época, Kalleberg
(1977) llamaba a la Satisfaccion laboral la orientacion afectiva como un
todo del individuo hacia el rol laboral que esta ocupando actualmente,

basandose en un estudio que remarcaba que las concepciones
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individuales sobre lo que era deseable del trabajo tenian efectos
significativos en la Satisfaccion laboral.

Por su parte, Harpaz (1983) senaldé que, en ocasiones, muchos
autores utilizaban indistintamente los términos Satisfaccion laboral,
actitudes laborales, clima organizacional, o moral aunque éstos no eran
sinonimos. En su revision de las definiciones sobre Satisfaccion laboral
concluyo que ésta, como otras actitudes, esta compuesta por elementos
afectivos, cognitivos y conductuales, que pueden variar en consistencia
y magnitud y pueden ser obtenidos de diferentes fuentes y cumpliendo
distintas funciones para el individuo. Siguiendo esta linea de
argumentacion, Peiro (1984) distingue entre actitud o disposicion para
actuar de un modo determinado en relaciéon con aspectos especificos del
puesto de la organizacion, y la satisfaccion con el trabajo seria el
resultado de varias actitudes que un empleado tiene hacia su trabajo y
los factores con él relacionados. En este caso la Satisfaccion laboral se
trataria de una actitud general resultante de muchas actitudes
especificas relacionadas con diversos aspectos del empleo y de la
organizacion. Durante esta década Martin y Hanson (1985)
argumentaron que la satisfaccion con el trabajo debia ser entendida
como el resultado del encaje o la falta de este entre las necesidades del
trabajador y el trabajo, entre los requisitos por un lado y las
caracteristicas reales por el otro. De todo esto, surgiria que la
Satisfaccion laboral esta basada en la satisfaccion de las necesidades
como consecuencia del ambito y factores laborales y siempre
estableciendo que dicha satisfaccion se logra mediante diversos factores
motivacionales. Para estos autores la satisfaccion con el trabajo surgiria
del resultado de diversas actitudes que tienen los trabajadores en
relacion al salario, la supervision, el reconocimiento, oportunidades de
ascensos ligados a otros factores como la edad, la salud, relaciones
familiares, posicion social, recreacion y demas actividades en
organizaciones laborales, politicas y sociales (Aguado, 1988).

Asimismo, Arnold y Feldman (1986) describen la satisfaccion con

el trabajo como el monto total de los afectos que tiene el individuo hacia
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su trabajo. Posteriormente, Spector (1997) la refiere en términos de
como la gente se siente en su trabajo y en los diferentes aspectos
relacionados con este; por otra parte Ellickson y Longsdon (2002) la
definen como la medida en que a los empleados les agrada su trabajo;
mientras que Sousa-Poza y Sousa-Poza (2000a) postulan que es un
balance entre los factores que crean “placer” versus aquellos que crean
“dolor” (pain) y que el desbalance entre estos dos son los que
predecirian o no la satisfaccion del empleado

En linea similar con esta definicion, Schermerhorn (1993) define
la Satisfaccion laboral como una respuesta emocional a varios aspectos
del trabajo, incluyendo dentro de las causas que hacen agradable a un
trabajo al estatus, la supervision, las relaciones con los companeros, el
contenido del trabajo, la remuneracion y las recompensas extrinsecas,
las posibilidades de promocion, el entorno y la estructura fisica del
ambiente. En el mismo ano, Brown y Peterson (1993) senalan que los
antecedentes bibliograficos relacionados con la Satisfaccion laboral
pueden categorizarse en variables organizacionales, caracteristicas
personales y percepciones de rol.

Para Weiss (2002) la Satisfaccion laboral es definida como un
juicio evaluativo que uno hace de su trabajo o de una situacion laboral.
Mientras que Sempane, Rieger, y Roodt, (2002) proponen que la
satisfaccion con el trabajo tiene que ver con las percepciones y
evaluaciones que el individuo tiene de su trabajo y que esta percepcion
se ve influida por circunstancias particulares de la persona tales como
las necesidades, valores y expectativas. La gente por lo tanto, evalua su
trabajo sobre la base de factores que consideran importantes para ellos
(Buitendach y Rothmann, 2006). En relacion con esto Mc Namara
(2004) destaca que la Satisfaccion laboral refiere a un sentimiento o
estado mental individual relacionado con la naturaleza del trabajo
individual, para este autor la Satisfaccion laboral puede ser
influenciada por distintas dimensiones, como la calidad de la relacion
con el supervisor, el estado fisico del ambiente en que el individuo

trabaja y el grado de realizacion en el trabajo.
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Schnacke (1983) conceptualiz6 tres dimensiones de la

Satisfaccion laboral representando aspectos intrinsecos, extrinsecos y
sociales, las dimensiones propuestas por este autor cubren las
respuestas cognitivas y afectivas de los individuos en conexion con el
entorno laboral.
Mientras que Rue y Byars (1992) se refieren a la satisfaccion con el
trabajo como un estado mental acerca del trabajo. En ese mismo ano
Cranny, Smith, y Stone (1992) -al igual que Hirschfeld (2000)
posteriormente- definian a la Satisfaccion laboral como la combinacion
de las reacciones cognitivas y afectivas del empleado a su trabajo,
basadas en el nivel de congruencia entre los atributos esperados y los
atributos de la situacion actual, entre lo que esperaba recibir y lo que
realmente obtiene del trabajo. En este sentido también se ha definido a
la Satisfaccion laboral como "una actitud global de cardcter mas o menos
positivo ante diferentes aspectos de la experiencia laboral. Esa actitud
implica una apreciacién de la situacion del trabajo en diferentes aspectos
considerados y del grado en que esa situacion responde a las
expectativas y aspiraciones" (Garcia-Montalvo, Peiro y Soro, 2003,424).

Robbins (1988) escribe que la satisfaccion con el trabajo se refiere
a la actitud general que un individuo tiene hacia su puesto. Una
persona con un alto nivel de satisfaccion con el puesto, tiene actitudes
positivas hacia el mismo; una persona que esta insatisfecha con su
puesto, tiene actitudes negativas hacia €l. McCormick y Ilgen (1980)
habian escrito que la satisfaccion hacia el trabajo como actitud, variaria
a lo largo de un continuo de lo positivo a lo negativo; Mientras que para
Schultz y Schultz (1998) la Satisfaccion laboral incluye tanto los
aspectos positivos como los negativos de sentimientos y actitudes que la
gente tiene del empleo, dependiendo de las caracteristicas relacionadas
con el trabajo y con la persona. Cuando se habla de actitudes de los
empleados, lo mas frecuente es que se refiera a la satisfaccion con el
puesto. De hecho, “los dos términos se utilizan de manera inter-
cambiable” (Robbins, 1998, 142). Por ello, Greenberg y Baron (1995)

definen a la Satisfaccion laboral como una reaccion cognitiva, afectiva y

18



evaluativa individual hacia el trabajo.

Generalizando aun mas, suelen asociarse los conceptos de
"calidad de vida laboral" y Satisfaccion laboral; (Guerrero et al., 2006)
mientras otros sostienen que la Satisfaccion laboral es un indicador de
la calidad de vida que al sujeto le reporta el trabajo (Garcia, Barbero y
Garcia, 1999).

En sintesis dentro del recorrido de la historia del concepto de
Satisfaccion  laboral, encontramos dos aproximaciones: la
unidimensional y la multidimensional. La primera se centra en la
Satisfaccion laboral como una actitud hacia el trabajo en general, que
no equivale a la suma de las facetas de ésta, aunque depende de ellas.
La otra, la aproximacion multidimensional defiende que la satisfaccion
con aspectos especificos del trabajo esta determinada por diferentes
condiciones antecedentes y que cada aspecto o faceta del trabajo puede
ser medido de modo independiente (Harpaz, 1983). Segiin Bravo, Peiro y
Rodriguez (1996) las facetas mas mencionadas en la literatura hacen
referencia a la satisfaccion con la supervision, la organizacion, los
companeros, las condiciones de trabajo, el progreso en la carrera, las
perspectivas de promocion, la paga, los subordinados, la estabilidad en
el trabajo, el tipo de trabajo, la cantidad de trabajo, el desarrollo

personal.

5.2 Importancia de la Satisfaccion laboral en el ambito
organizacional

Como se menciono en la introduccion la Satisfaccion laboral es
considerada un constructo muy importante en la psicologia
organizacional y del trabajo, entre otras cosas por el papel mediador
que juega entre las condiciones del entorno laboral y las consecuencias
para el desarrollo organizacional como individual (Dormann y Zapf,
2001)

Por ello en distintas investigaciones se ha vinculado a la
Satisfaccion laboral con otros constructos relacionados con las

organizaciones y el trabajo en si mismo. Maister (2003) y otros autores
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han demostrado en distintos ambitos que el crecimiento de la
satisfaccion de los empleados genera un incremento en la satisfaccion
de los clientes (Homburg y Stock, 2005; Homburg y Stock 2004; Harter,
Schmidt, Haves, 2002; Al-Aameri, 2000; Ugboro y Obeng, 2000),
mientras que los bajos niveles de satisfaccion pueden dar lugar, por
ejemplo, a resultados negativos en la atencion a los pacientes en las
instituciones de salud (Montoro-Rodriguez y Small, 2006; Aiken, Clarke,
Sloane, Sochalski y Silber, 2002; Aiken, Clarke, Cheung, Sloane y
Silber, 2003)

Podsakoff, MacKenzie, Paine y Bacharach (2000) luego de una
revision bibliografica senalan que la Satisfaccion laboral ha sido
frecuentemente estudiada como antecedente del comportamiento de los
publicos organizacionales; y Rowden (2002) afirma que es una variable
independiente esencial que puede guiar el comportamiento de los

empleados y afectar el funcionamiento de la organizacion.

Varios investigadores han relacionado la productividad y el
rendimiento con la Satisfaccion laboral, Judge, Thoresen, Bono y Patton
(2001), luego de una revision bibliografica de 320 articulos, concluyeron
que la Satisfaccion laboral es un buen predictor del rendimiento,
Posteriormente, otros autores (Miao, 2010; Riketta, 2008; Savery y
Lucks, 2001) confirmaron esa afirmacion; en tanto que otros (Onifade,
et al., 2009; Herrera y Lim, 2003; Corbin, 2001) han afirmado que no
hay una relacion directa entre el rendimiento y la Satisfaccion laboral.
Por ello, otros autores (Edwards, Bell, Arthur y Decuir, 2008; Soon, Van
Dyne y Begley, 2003) discriminaron el rendimiento contextual y el de la
tarea, pero no encontraron diferencias significativas en su relacion con
la Satisfaccion laboral. La razéon de las diferencias entre estas
investigaciones probablemente esté dada por la complejidad del tema,
entre ellas la dificultad de distinguir entre los factores que representan
los inputs (por ejemplo: el esfuerzo) y aquellos que representan el

output (desempeno) (Christen, Iyer y Soberman, 2006). Resulta
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imposible para los individuos estar totalmente satisfechos con la
multiplicidad de facetas del trabajo, lo que dificultaria identificar qué es
lo que predice la productividad o el rendimiento (Herrera y Lim, 2003).
Ademas de esto Judge et al. (2001) reconocen una correlacion positiva
entre ambos constructos pero también recomiendan seguir investigando
el tipo y grado de relacion entre ellos, sugiriendo la posibilidad de la
existencia de variables moderadoras, como el bienestar psicologico
propuesto por Wright, Cropanzano y Bonett (2007). Mas alla de esto,
recientemente se descubrié que cuestiones importantes relacionadas
con la satisfaccion con el trabajo como: la autonomia, el significado de
la tarea, la variedad, la estandarizacion y el feedback influyen sobre la
Satisfaccion laboral y el rendimiento de los empleados (véase Serrano,

Martin del Rio y Zamora, 2005).

Paralelamente, Trimble (2006) afirma que los altos niveles de
satisfaccion con el trabajo representan una fuerte identificacion y
lealtad de los empleados con la organizacion y les permite estar bien
predispuestos para aceptar privaciones y vencer predicamentos,
ademas de mostrar interés en responsabilidades laborales. En la
actualidad todavia es controversial la relacion entre el compromiso
organizacionall y la Satisfaccion laboral, pues algunos estudios
demuestran que el primero influye sobre el segundo -mas en los
hombres que en las mujeres- (Schroder, 2008; Al-Aameri, 2000),
mientras que otros investigadores han demostrado la influencia de la
Satisfaccion laboral en el compromiso organizacional (Lambert y
Paoline, 2008; Buitendach y Rothmann. 2006; Lambert, Pasupuleti,
Cluse-Tolar, Jennings y Baker, 2006; Testa, 2001). Relaciones similares

se establecieron entre la satisfaccion con el trabajo y la identificacion

LEI compromiso organizacional es el lazo que tiene el individuo con la organizacidn, estos lazos incluyen
lealtad, pertenencia, apego y la creencia en el sistema de valores (Mowday et al. 1982). Particularmente
es el compromiso afectivo (el apego emocional del empleado a la organizacidn) el que mas se relaciona
con la satisfaccion laboral (Yew, 2008)
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organizacional? (Randsley, Abrams, Retter, Gunnarsdottir y Ando, 2009;
Van Dick, 2004). También Ibrahim y Boerhaneoddin (2010) han
demostrado el efecto mediador de la satisfaccion con el trabajo entre el
sistema de compensaciones y el compromiso organizacional.

Algunos autores (Kumar y Giri, 2009; Sargeant, 2007; Izgar,
2007) sugieren que estas diferencias se deben a la permanencia de los
empleados en el momento en que estas evaluaciones fueron realizadas,
pues el compromiso organizacional tarda mas tiempo en desarrollarse
que la Satisfaccion laboral, considerando que la edad y los anos de
servicio parecen tener una relacion positiva con el compromiso
organizacional, mientras que la satisfaccion se comporta en forma de U
siendo los recién ingresados y los mas antiguos los que poseen altos
niveles de satisfaccion y los de antigiedad media los que poseen bajos
niveles de satisfaccion con el trabajo (Pagan y Malo, 2009; Haley-Lock,
2008; Ma, Samuels y Alexander, 2003; Volkwein y Zhou 2003; Traut,
Larsen y Feimer, 2000). Pareceria que los recién ingresados
atravesarian un periodo de “luna de miel” con altos niveles de
Satisfaccion laboral durante el primer periodo de ingreso al trabajo que
luego es reemplazada por una version mas realista (Resnick y Bond,
2001). Otros (Adeyemo, 2007; Carmelli, 2003) también senalan el efecto
mediador de la inteligencia emocional entre estos dos constructos.

Ademas es necesario considerar que los sucesos del dia a dia
pueden afectar la Satisfaccion laboral, mientras que estos eventos
transitorios no hacen que las personas reevaluen seriamente su
compromiso con la organizacion (Mowday, Porter, y Steers, 1982) ya
que segun Kalleberg y Mastekaasa (2001) la satisfaccion con el trabajo
refiere a una evaluacion personal del rol en el trabajo o a una vision

micro del mismo (micro-job) mientras que el compromiso organizacional

2 Segun la teoria de identidad social y sus continuadores (Turner et al., 1987; Hogg y Terry, 2000), la
identificacion organizacional tiene que ver con la identidad entre la persona y la organizacién, cuanto
mas la persona se identifica con la organizacion mas aplica las caracteristicas de la organizacién a si
misma y mas resultados de la organizacidén son experimentados como propios.
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representa la evaluacion del empleado de su vinculo global con la

organizacion a un nivel macro (macro-level)

Otros autores como Luthans (2002); Woods y Weasman (2002);
Stanley (2001); Hellriegel, Slocum, y Woodman (1999); Robbins (1998);
Spector (1997) han comprobado o sostenido que los empleados
insatisfechos faltan al trabajo con mas frecuencia y es mas probable
que renuncien. Ademas la falta de satisfaccion con el trabajo puede
predecir comportamientos desviados (como robos o vandalismo) en los

empleados (Greenberg y Baron, 2000)

Por otra parte, varios investigadores han comprobado que la
Satisfaccion laboral se relaciona negativamente con la rotacion
(Lambert y Hogan, 2009; French, 2003; Trevor, 2001; Greenberg y
Baron, 2000) aunque Ing-San y Jyh-Huei (2006) y Robbins (1998)
demostraron que hay otros factores que influyen en la decision real de
dejar el trabajo (como las oportunidades alternas y la permanencia en la
organizacion), mientras que Béckerman y Ilmakunnas (2009) y
Cornelifen (2009) han demostrado que la satisfaccion con el trabajo
esta negativamente relacionada con la busqueda de trabajo y el

consecuente abandono de la organizacion.

Un factor que esta directamente relacionado con la rotacion de los
empleados y la Satisfaccion laboral es el estrés laboral. Distintos
autores (Walsh, Matthews, Tuller, Parks y McDonald, 2010; Slate et al.,
2003; Byrd et al., 2000) han encontrado una relacion inversa entre
estas dos ultimas variables, aunque pareciera que es el estrés laboral el
que antecede a la Satisfaccion laboral, mas que viceversa (Lopez-Araujo,
Osca Segovia y Peiro, 2007; Barnes, Sheley, Logsdon y Sutherland,
2003; Locke, 1976). No obstante, ambas variables estan directamente
relacionadas (Won-Jae et al., 2009; Zangaro, y Soeken, 2007; Rayle,

20006) siendo moderadores de la relacion aspectos vinculados con la
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implicacion con el trabajo, como la identificacion psicologicad y los
sentimientos de deber u obligacion* (Lopez-Aratjo et al. 2007). Incluso,
autores como Berger, Sedivy, Cisler y Dilley (2008) han intentado
relacionar el efecto mediador de la Satisfaccion laboral entre algunas
caracteristicas de los estresores laborales y los problemas de conducta
relacionados con el alcohol, pero no encontraron relaciones
significativas.

De hecho, se ha comprobado que la inSatisfaccion laboral puede
llevar al burnout (Baruch-Feldman et al., 2002) y que éste esta
relacionado negativamente con la Satisfaccion laboral (Diaz Echenique,
Stimolo y Caro, 2010; Ross, Jones, Callaghan, Eales y Ashman, 2009;
Kanwar, Singh y Kodwani, 2009; Shirom, Nirel y Vinokur, 2006; Byrd et
al., 2000). No obstante que, en algunos casos, se han hallado altos
niveles de Satisfaccion laboral con alta prevalencia de burnout (Kumar
et al.,, 2007) particularmente en profesionales de la salud, por lo que
esta relacion todavia debe ser investigada, aunque esta diferencia en
este sector en particular, a diferencia de otros, podria relacionarse con
lo descubierto por Firth-Cozens y Greenhalgh (1997) quienes
observaron que para quienes ejercen la medicina, trabajar en estados
de agotamiento (una de las tres dimensiones del burnout) es parte del

trabajo (Kumar et al., 2007).

Ademas la inSatisfaccion laboral puede llevar a la frustracion con
el trabajo y a reducir la eficiencia (Jex y Gudanowski, 1992; Spector,

1997).

’la identificacion psicoldgica hacia el trabajo refleja la importancia que el sujeto atribuye al trabajo y
hasta qué punto lo considera un elemento central en su vida (Lodhal y Kejner, 1965)

* Los sentimientos de deber y obligacidn hacia el trabajo reflejan la pérdida de interés por el trabajo al
tratarse de una obligacion mas a cumplir. (Lodhal y Kejner, 1965)
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Otra variable que se ha relacionado con la Satisfaccion laboral es
el estado del contrato psicolégico® (Johnson, Johnson y O'Leary-Kelly,
2003) desde la perspectiva del empleado, Guest (2001) define ese estado
como “una medida integrada que evalia el grado en que se percibe que
la organizaciéon ha cumplido sus promesas y compromisos, proporcionado
un trato justo y engendrado confianza” (Guest 2001,7). Algunas
dimensiones han sido estudiadas por separado con relacion a la
Satisfaccion laboral, por ejemplo la entrega (delivery) o cumplimiento
del contrato (full-fillment) (De Jong, Schalk y de Cuyper, 2009), o su
contrario, la ruptura del contrato (breach) (Tekleab, Takeuchi, y Taylor,
2005; Turnley y Feldman, 2000)

Solo Guest y Conway (1997), con una muestra de 1.000 trabajadores
representativos de la poblacion laboral de Reino Unido, encontraron que
el estado del contrato psicologico se asociaba positivamente con la
Satisfaccion laboral incluyendo a las dimensiones de estatus, justicia y
confianza (Gracia, Silla, Peir6é y Fortes-Ferreira, 2006) por lo que esta

relacion todavia debe ser investigada.

Con relacion a la salud en general® Spector (1997) ha senalado
que los individuos a quienes no les gusta su trabajo experimentan
efectos negativos en su salud fisica y psicolégica y, por otro lado,
Luthans (2002) menciona que los empleados con altos niveles de
satisfaccion tienden a experimentar mejor salud mental, salud o
bienestar general y satisfaccion con la vida (Findler, Wind y Mor Barak,
2007; Faragher, Cass y Cooper, 2005; Begat, Ellefsen y Severinsson,
2005; Robbins, Peterson, Tedrick, y Carpenter, 2003). Rode (2004),

luego de tres décadas de investigacion ha concluido que la satisfaccion

5 . o . . e . e . . .y
El estado del contrato psicolédgico incluye tres elementos con distinta tradiciéon en la investigacién
sobre contrato psicolégico: la entrega o cumplimiento del trato, la confianza y la justicia.

® Al respecto resulta interesante el hallazgo de Pagan, y Malo (2009), en un estudio realizado a la
poblacidon espafiola con informacién del European Community Household Panel (1995-2001) que incluia
a personas con discapacidad, quienes encontraron que los empleados con mejor salud tenian mayor
satisfaccion laboral sean discapacitados o no.
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con el trabajo influye o desborda (spills over) sobre la satisfaccion con la

vida en general.

5.3 Constructos que influyen en la Satisfaccion laboral

En este apartado se describira la vinculacion de algunos
constructos con la Satisfaccion laboral. Prefiriendo aquellos que no
estan directamente relacionados con las conceptualizaciones descritas
hasta aqui, pero que han sido investigados con relacion a la satisfaccion
con el trabajo obteniéndose resultados significativos para las
conceptualizaciones de la psicologia organizacional. A modo de esquema
se presentara al final de cada punto un grafico de las relaciones
desarrolladas entre los distintos elementos y el constructo Satisfaccion

laboral.

5.3.1 La relacion Motivacion y Satisfaccion laboral

Gouws (1995) senalo que los factores que motivan a los
trabajadores son los mismos que contribuyen a la satisfaccion con el
lugar de trabajo y concluye que los empleados motivados generalmente
también estan satisfechos con su trabajo. Kamdron (2005) sostiene que
la Satisfaccion laboral es una actitud compleja, la motivacion un
proceso y el nivel de motivacion un estado. Mientras que Roos y Van
Eeden (2008) afirman que la motivacion se manifiesta en la Satisfaccion
laboral (componente actitudinal) y en el desempenio (componente
comportamental) y ésta seria el elemento que vincula a la satisfaccion
con el trabajo con el desempeno del empleado (Kamdron, 2005). La
relacion entre motivacion y Satisfaccion laboral no implica que son
términos semejantes (Garcia Sedefio, Barbero Garcia, Avila Carretero y
Garcia Tejera, 2003) La motivacion hace referencia a las
predisposiciones que poseen los sujetos hacia la accion, mientras que la
satisfaccion es un estado placentero que surge de la percepcion
subjetiva que el sujeto tiene de su experiencia laboral en un momento

determinado (Reeve, 1994)
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Distintos estudios (Roos y Van Eeden, 2008; Abu-Sharkh y
Standing, 2008; Randolph y Johnson, 2005; DuPlessis, 2003;
Rothmann y Coetzer, 2002) han demostrado que el grado en que la
gente esta motivada por tareas desafiantes y por la sensacion de que
sus habilidades estan siendo forzadas impactan directamente sobre la
Satisfaccion laboral que experimentan?, pero los distintos atributos de
la tarea varian su relacion con la Satisfaccion laboral segiin como
interactuen entre ellos (Chung-Yan, 2010)8. También la gente se motiva
por los objetivos y metas® (Spector, 2000); ademas, la participacion en
la definicion y el logro de los objetivosl® han mostrado estar
positivamente relacionados con la satisfaccion con el trabajo (Janus et
al 2008; Shikdar y Das, 2003; Strydom y Meyer, 2002)!1. Asimismo la
necesidad del logro de objetivos esta vinculada con la necesidad de
poder en el lugar de trabajo (McClelland, 1987) y ha sido demostrado
que el poder es un predictor significativo de la Satisfaccion laboral de
aqueéllos que estan motivados por €l (Lautizi, Laschinger y Ravazzolo,
2009; Hoole y Vermeulen, 2003) siendo causante de insatisfaccion en
aqueéllos que sienten impotencia (powerlesness) (Hagan y Fiona, 2007).
Paralelamente, Kuo, Yin y Li (2008) encontraron que el poder informal,

derivado de las alianzas con superiores, pares y subordinados, es la

7 Segun algunos autores (Melamed, Fried y Froom, 2001; Park et al. 2008; Judge et al. 2000) la
complejidad de la tarea esta positivamente relacionada con la satisfaccién laboral, al igual que la
diversidad (CorneliBRen, 2009) y la significacion de la tarea (Su-Fen y Hsiao-Lan, 2005). Mientras que el
aburrimiento esta significativa y negativamente relacionado (Kass, Vodanovich y Callender, 2001)

8 . , .. . ’ .y

Este autor encontrd que la autonomia y la complejidad de la tarea interactan mostrando una relacién
curvilinea, donde la complejidad puede ser un estresor o elevar el nivel de satisfaccion laboral segun el
valor atribuido a la autonomia. (Chung-Yan, 2010)

’ Particularmente, aquéllos comprometidos con la meta o motivados por alcanzarla (Maier y Brunstein,
2001)

% Se ha demostrado que el progreso hacia el logro de los objetivos también se relaciona con la
satisfaccion laboral (Maier y Brunstein, 2001)

" Un estudio realizado por Mohr y Zoghi (2008) indica que los programas de sugerencias, compartir
informacion y los circulos de calidad se relacionan positivamente con la satisfaccion laboral.
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variable que mas se correlaciona con la Satisfaccion laboral de todas las
variables del empowerment organizacionallZ.

La seguridad en el trabajo refiere a la continuidad y las
expectativas de continuar en una situacion laboralld y se extiende a la
preocupacion de perder beneficios deseables del trabajo como las
condiciones laborales y las oportunidades de promocion (Hermsen y
Rosser, 2008), resultando un importante predictor de la Satisfaccion
laboral (Cornelifsen, 2009; Janus et al 2008; Hoole y Vermeulen, 2003).

También se ha demostrado que los empleados experimentan
Satisfaccion laboral porque sus necesidades de afiliacion estan
satisfechas en alguna medida en el trabajo (Kamdron, 2005; Hoole y
Vermeulen, 2003; Strydom y Meyer, 2002). Otras necesidades han sido
relacionadas con la Satisfaccion laboral como el reconocimiento del
desempeno (Ishfaq et al, 2010; ; Biswas, 2009; Hermsen y Rosser, 2008;
Janus et al 2008; Robles Garcia et al., 2005), un entorno que se
corresponde con los valores personales (Hoole y Vermeulen, 2003), con
oportunidades de capacitacion y desarrollol* que satisfagan las
necesidades de auto-actualizacion!> (Rhay-Hung, et al. 2010; Janus et
al 2008; Cummings et al, 2008; Clark et al, 2007; Robles Garcia et al.,

2005) y un ambiente que complemente los requisitos del trabajo (Karsh,

L empowerment organizacional es definido por Kanter (1993) como el acceso que tiene el empleado
a estructuras sociales dentro de sus parametros de trabajo que le permitan cumplir con su trabajo de
manera significativa. Este tiene tres dimensiones: estructura de oportunidad (para aprender, crecer y
tener planes a futuro), estructura de poder o habilidad (para acceder a la informacion, aprovechar las
oportunidades y tener acceso a los recursos necesarios de hacer el trabajo) y la proporcién relativa de
empleados similares o la composicidn social del equipo de trabajo.

B Segun Abu-Sharkh y Standing (2008), existen distintas dimensiones de la seguridad que podrian influir
en la satisfaccién laboral como la seguridad de ganancias, de poder expresarse en el trabajo, de
empleabilidad, del mercado de trabajo, de destreza y la seguridad en el empleo.

' Relacionado con esto, el estudio de Chen, Lee, Weng y Chen (2010) encontré que la educacion del
potencial se relacionaba positivamente con la satisfaccion laboral, esto es considerable si se define al
potencial como una capacidad inherente para el crecimiento o el desarrollo (Soukhanov, 1992) y como
el estado de estar abierto a las posibilidades del desarrollo (Webster, 1992)

> La autorrealizacién también se ha relacionado positivamente con la satisfaccién laboral (Rossberg et
al. 2004)
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Booske y Sainfort, 2005; Rossberg, Eiring y Friis, 2004; Shalley, Gilson
y Blum, 2000).

La motivacion, en su dimension intrinseca, ha demostrado
relaciones positivas con la Satisfaccion laboral en lo que se refiere al
trabajo estimulante, desafiante y significativo (Roos y Van Eeden, 2008;
Arakelian, Gunningberg y Larsson, 2008; Badran y Kafafy, 2008;
Rothmann y Coetzer, 2002). En la literatura revisada se encuentran
también relaciones positivas entre la Satisfaccion laboral y estructuras
y procedimientos flexibles con un adecuado nivel de autonomia para el
trabajador (Moynihan y Pandey, 2007; Zangaro y Soeken, 2007;
Sollund, 2006; Strydom y Meyer, 2002; Jernigan, Beggs y Kohut, 2002)
lo que junto con la busqueda de mayor auto-regulacion en el contexto
laboral llevan a una mayor satisfaccion con el trabajo (Abu-Bader,
2005; Larrabee, Janney y Ostrow, 2003; Cowin 2002; Jernigan et al.,
2002)16. En tanto que el trabajo repetitivo lleva a niveles bajos de
Satisfaccion laboral (Kass et al. 2001) al igual que la monotonia
(Baranauskiene, Dirzyte y Valaikiene, 2010) y el trabajo manual duro
(hard manual labor) (Cornelifsen, 2009). En otro trabajo Karatepe, Avci y
Arasli (2004) encontraron que la estandarizacion se relaciona
positivamente con la Satisfaccion laboral, aunque los autores
mencionan que solo con la estandarizacion no alcanza para obtener
altos niveles de satisfaccion con el trabajol”. Algo similar ocurre con el
proceso de redisenio organizacionall® (Badran y Kafafy, 2008). Tanto la
estadandarizacion como el rediseno organizacional implican cambios en
el ambiente de trabajo, lo que se relaciona con lo afirmado por Brown y

Mclntosh (2003) sobre que controlar las caracteristicas del ambiente de

'® Esto se vincula con la relacién positiva que se ha encontrado entre el empowerment organizacional y
la satisfaccion laboral (Lautizi et al. 2009; Kuo, Yin y Li, 2008; Laschinger, Finegan y Shamian 2001;
Ugboro y Obeng, 2000)

17 . .z . . . .z

Karatepe et al. (2004) consideran que para que la relacién entre estandarizacion y satisfaccion laboral
sea significativamente positiva deben ser incluidos procesos de seleccidén, capacitacidon y un sistema
apropiado de recompensas.

18 . ~ . . . . .,
El redisefio analizado incluye el achatamiento de la estructura, descentralizacién de la toma de

decisiones, reingenieria de procesos y redisefio de tareas (Badran y Kafafy, 2008).
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trabajo, modifica cualitativamente ciertos aspectos de la Satisfaccion
laboral.

La motivacion, en su dimension extrinseca, representa aspectos
como la necesidad de recompensas financieras, posibilidades de
promocion, posicion y estatus. Estas recompensas brindadas por la
organizacion son tangibles y visibles por otros. Se han hallado
correlaciones significativas entre las personas motivadas por las
recompensas financieras y la Satisfaccion laboral (Roos y Van Eeden,
2008; Yusof y Mohd Shah, 2008; Hoole y Vermeulen, 2003; Strydom y
Meyer, 2002) también se han registrado relaciones positivas entre la
posicion y el estatus como motivadores y la Satisfaccion laboral (Hoole y
Vermeulen, 2003; Jernigan et al. 2002). Resulta necesario senalar que
algunos investigadores han encontrado que los tres factores de la
justicia organizacionall® se han vinculado con la satisfaccion con el
trabajo (Whisenant y Smucker, 2009; Jordan, Turner, Fink y Pastore,
2007; Smucker, Whisenant y Pedersen, 2003) pero es la justicia
distributiva relacionada con la recompensa o promocion la que ha
demostrado estar mas vinculada a la satisfaccion (Kumar, Bakhshi y
Rani, 2009; Findler et al. 2007; Andresen, Domsch y Cascorbi, 2007).
La justicia procedural también se ha vinculado en gran medida a la
satisfaccion pero con el efecto mediador de la afectividad negativa
(Irving, Coleman y Bobocel, 2004). Por otra parte muchos empleados,
especialmente los altamente orientados al logro, estan altamente
motivados por las oportunidades de promocion y esto mejora de forma
significativa la Satisfaccion laboral (Ishfaq et al, 2010; Moynihan y
Pandey, 2007; Hoole y Vermeulen, 2003).

En el marco de la teoria de las expectativas, como fuente

¥ la justicia organizacional se caracteriza por tres factores al menos a) Justicia distributiva: que se
relaciona con la percepcion de los empleados de que son tratados justamente en la distribucién de la
paga, la promocion, etc. b) Justica procedural: que se relaciona con la toma de decisiones y c) Justicia
interaccional: que se relaciona con la calidad del trato interpersonal durante la implementacién de

procedimientos de decision. (definiciones extraidas de Kumar et al., 2009)
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motivacional, es el constructo autoeficacia2® el que ha sido relacionado
positivamente con la Satisfaccion laboral (Perdue, Reardon y Peterson,
2007; Judge y Bono, 2001). También se ha afirmado (Cornelifien, 2009)
que la desviacion del empleo deseado y el trabajo actual se relaciona
negativamente con la satisfaccion con el trabajo. También Ilies y Judge
(2004) comprobaron que las creencias, sobre lo que el empleado
entiende que el trabajo le brinda, influencia las puntuaciones de
Satisfaccion laboral.

Todo lo expresado hasta aqui reforzaria la hipotesis de Roos y Van
Eeden (2008)

representan caracteristicas relacionadas con la Satisfaccion laboral.

que las diferentes dimensiones de la motivacion

En sintesis, la bibliografia sostiene que, en lineas generales,
cuando aumenta la motivacion, aumenta la Satisfaccion laboral

(Kamdron, 2005; Schonfeld, 2000)

Esquema N° 1 Relacién Satisfaccion Laboral - Motivacion

PARTICIPACION AFILIACION
OBJETIVOS Y

* *
PO(E)E R METAS
*)

OPORTUNIDADES
DE PROMOCION
(*)

POSICION Y
ESTATUS (+)

RECONOCIMIENTO
(+)

AUTOEFICACIA
(EXPECTATIVAS)
(+)

AUTORREGULACION
(*+)

TAREAS
DESAFIANTES
(+)

TAREAS
SIGNIFICATIVAS
(*+)

TAREAS
ESTIMULANTES
(*+)

CAPACITACION Y
DESARROLLO
(*)

AUTONOMIA
*)

TRABAJO REPETITIVO
Y MONOTONO
()

CONTROLAR EL
AMBIENTE DE
TRABAJO (+)

TRABAJO
MANUAL DURO

VALORES
(*)
RECOMPENSA
(*)

Dentro de cada cuadro esta expresada, con un signo entre parentesis, la relacion de cada variable con la satisfaccion laboral

%% |a autoeficacia (self-efficacy) es conceptualizada en la creencia que las expectativas de éxito del
individuo guian los cambios de comportamiento y la generalizacidn de las expectativas de autoeficacia
son resultado de las experiencias de vida y de la atribucién de logros (Gorcoran y Fischer, 2000)
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5.3.2 La relacion entre Cultura organizacional y Satisfaccion
laboral

La bibliografia en general (Roos y Van Eeden, 2008; Van

Houtte, 2006; Lund 2003; Lok y Crawford 2004 y Hagedorn, 2000)

apoya la hipotesis de Sempane et al (2002) que la cultura

organizacional impacta en la Satisfaccion laboral. Pero mas alla de esta

afirmacion, en los trabajos revisados se encontré6 que algunas de las

escalas de las cuatro dimensiones de la cultura organizacional extraidas

de The Corporate Culture Questionnaire (CCQ)?! (Davies, Phil y Warr,

2000) han sido investigadas particularmente con relacion a la
Satisfaccion laboral.

El analisis de los trabajos relacionados con la dimension
desempeno (performance), cuyas escalas se vinculan con la cantidad y
calidad del trabajo, la estimulacion de la creatividad y la orientacion
comercial o hacia el cliente ha dado como resultado que una carga de
trabajo no realista conlleva una baja Satisfaccion laboral (Bhargava y
Kelkar, 2000), asimismo, la preocupacion por la calidad del trabajo
(Moynihan y Pandey, 2007) y la existencia de una cultura de innovacion
y creatividad (Kaifeng y Kassekert, 2010; Yuan-Duen y Huan-Ming,
2008; Sellgren, Ekvall y Tomson, 2008; Timmreck, 2001) han
demostrado mejorar la Satisfaccion laboral por su fuente motivadora
(Ambrose y Kulik, 1999). Por otra parte también se ha vinculado la
orientacion al cliente con la satisfaccion con el trabajo (Moynihan y
Pandey, 2007; Harris, Mowen y Brown, 2005; Donavan, Brown y
Mowen, 2004)

L El ccQ esta compuesto por 1) el dominio desempefio, que incluye las dimensiones preocupacién por
la cantidad, preocupacidon por la calidad, uso de nuevo equipamiento, estimulo a la creatividad,
orientacion al cliente y orientacién comercial, 2) el dominio recursos humanos, que estd compuesto por
las dimensiones preocupacién por los empleados, participacién en el trabajo, preocupaciéon por el
desarrollo de la carrera, énfasis en las recompensas relacionadas con el desempefio, preocupacion por
la igualdad de oportunidades, 3) el dominio toma de decision, que incluye el grado de formalizacion,
influencia del empleado en las decisiones, efectividad de la toma de decisiones, preocupacion a largo
plazo, costo del cambio, preocupaciéon ambiental, preocupacién por la seguridad y 4) el dominio
relaciones, compuesto por las relaciones verticales entre grupos, relaciones horizontales entre grupos,
cooperacién interpersonal, efectividad de las comunicaciones y conciencia de los objetivos de la

organizacion.
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Al analizar la dimension recursos humanos que se refleja en las
politicas de la organizacion, el valor y tratamiento que se da a los
empleados, la preocupacion por los empleados marcada por una actitud
de apoyo?? en un ambiente orientado a la gente, alentador y de
confianza, ésta se relaciona positivamente con la Satisfaccion laboral
(Stevens, Minnotte y Kiger, 2008)23. En este punto resulta importante
referir a la investigacion de Perry y Mankin (2007) quienes encontraron
que la confianza en el jefe ejecutivo y en la organizacion se relacionan
individualmente con la Satisfaccion laboral pero no se vinculan entre si.
También se ha demostrado que el apoyo social, tanto de companeros
como de familiares y amigos puede predecir la Satisfaccion laboral
(Delp, Wallace, Geiger-Brown y Muntaner, 2010; Harris, Winskowski y
Engdahl, 2007; Rodriguez, Bravo, Peir6 y Schaufeli, 2001). Tipos
particulares de apoyo social como el apoyo en la tarea y el de los
mentores de la carrera han demostrado estar relacionados con la
satisfaccion con el trabajo (Rhay-Hung, et al. 2010; Selzer, 2008; Harris
et al. 2007), incluso el apoyo organizacional y la calidad de las politicas
de regreso al trabajo luego de una lesion han demostrado estar
relacionadas positivamente con la Satisfaccion laboral (Yueng-Hsiang,
Shaw y Chen, 2004). Otros valores culturales relacionados con la
satisfaccion son los que reflejan la igualdad de oportunidades e
imparcialidad (Biswas, 2009; McIntyre, Bartle, Landis, y Dansby, 2002).

El analisis de la dimension toma de decision refleja que las
culturas burocraticas y altamente estructuradas en el grado de
formalizacion se relacionan negativamente con la satisfaccion (Wright y
Davis, 2003; Lok y Crawford, 2001), mientras que Strydom y Meyer
(2002) y Yusof y Mohd Shah (2008) encontraron que la influencia de

2 Chou y Robert (2008) encontraron que, dentro de las variantes del apoyo, distintas fuentes
(institucional, del supervisor y de los compafieros) y distintos tipos (emocional e instrumental) se
relacionan positivamente con la satisfaccidon laboral. Pero el apoyo institucional es el que se relaciona
mas con la satisfaccion con el trabajo y el apoyo instrumental de los compafieros el menos significativo.

% Stevens, Oddou, Furuya, Bird y Mendenhall (2006) afirman que las practicas de recursos humanos
juegan un rol importante en la satisfaccidn laboral. Mientras que Wech (2002) afirma que la confianza
tiene una relacién significativa con la satisfaccion con el trabajo
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tales condiciones depende de la preferencia de los empleados y -segun
Ali y Haji Ali (2005)- de las posibilidades de participar en la toma de
decision. Por otra parte, el estilo de toma de decisiones jerarquico que
caracteriza un sistema regulado pareciera seguir la misma linea
(McNeely, 1983). El estilo participativo mejora la Satisfaccion laboral,
especialmente si la participacion es en la fijacion de metas (Pezeshki
Rad, Golshiri Esfahani, y Zamani Miandashti, 2008; Mary, 2005;
Soonhee, 2002; Leung, Sui y Spector, 2000) y lo mismo ocurre si los
directivos involucran a los empleados en la toma de decision (Ali y Haji
Ali, 2005; Campbell, Fowles y Weber, 2004) o si los empleados tienen
cierto grado de influencia o control sobre sus trabajos en cosas como la
variedad?* y el orden de la tarea, el ritmo, la programacion de los
descansos, procedimientos y politicas en el lugar de trabajo, el arreglo
del ambiente fisico y la participacion en el presupuesto (Biswas, 2009;
Campbell et al. 2004; Lau y Tan, 2003; Jackson y Corr, 2002; Witt,
Andrews, y Kacmar, 2000) o si pueden colaborar en la solucion de
problemas (Ayres y Malouf, 2007). Por otra parte el estilo politico de
toma de decision, que ve a la organizacion como una coalicion de
individuos que persiguen sus propios intereses en lugar de actuar
consecuentemente con su interior para conseguir objetivos comunes,
suele asociarse negativamente con la Satisfaccion laboral (Perrewé,
Ferris, Frink y Anthony, 2000) pero si este tipo de estilo de toma de
decision esta mediado por habilidades politicas en sus empleados no
reduce la satisfaccion con el trabajo de éstos (Gallagher y Laird, 2008) o
en algunos casos, como el de los oficiales de la ley, la incrementa

(Hochwarter, 2003).

El analisis de la influencia de las escalas de la dimension de las
relaciones interpersonales, ha demostrado que las relaciones

horizontales y verticales entre empleados, una efectiva y eficiente

2 Especificamente la variedad en el trabajo fue relacionada positiva y significativamente con la
satisfaccion laboral (Lambert y Paoline, 2008; Roelen, Koopmans y Groothoff, 2008; Su-Fen y Hsiao-Lan,
2005)
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comunicacion interpersonal junto con buenas relaciones que
contribuyan a un entorno que apoye, influyen positivamente en la
Satisfaccion laboral (Cummings et al, 2008; Patel, Beekhan, Paruk y
Ramgoon, 2008; Moynihan y Pandey ,2007; Strydom y Meyer, 2002), de
la misma manera que una estructura social caracterizada por la buena
relacion entre empleados y superiores (Schyns y Croon, 2006). También
una cultura que acepta la diversidad si va acompanada por la
percepcion de inclusion, se relaciona positivamente con la satisfaccion
con el trabajo (Acquavita, Pittman, Gibbons y Castellanos-Brown, 2009;
Lyons, Brenner y Fassinger, 2005), mientras que otros autores (Shaffer,
Joplin, Bell, Lau y Oguz, 2000) sugieren que la discriminacion estaria
relacionada negativamente con la Satisfaccion laboral, aunque Lyons y

O'Brien (2006) no encontraron esa relacion con respecto al clima racial.

Un aspecto relacionado con la cultura organizacional actual es la
tendencia a la mejora constante, esta ha demostrado relacionarse
positivamente con la Satisfaccion laboral (Victor, Boynton y Stephens-
Jahng, 2000). Al mismo tiempo la cultura de aprendizaje organizacional
también se vincula positivamente con la satisfaccion con el trabajo
(Chiva y Alegre, 2009; Egan, Yang y Bartlett, 2004; Ing-San, 2005)

En otra investigacion realizada sobre 3960 managers Lau, Tse y
Zhou (2002) demostraron que, en un entorno donde existe desarrollo
regional y cambios en la politica econémica, la cultura organizacional
orientada hacia el cambio (con empleados a los que no les preocupa,
tienden a ver los atributos favorables y expresan afectos positivos hacia
el cambio) se relaciona positivamente con la Satisfaccion laboral de los
empleados, aunque esto dependeria también del lugar que ocupa cada
empleado dentro de la compania (mandos medios y trabajadores estan
menos satisfechos). En otro estudio, Neuman (2003) demostré que los
procesos de reingenieria tienen un efecto negativo en la Satisfaccion
laboral aunque estudios anteriores han demostrado que este tipo de

procesos incrementa la satisfaccion con el trabajo.
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Otro tipo de cultura que ha demostrado influir positivamente en
la Satisfaccion laboral es la cultura “Nomada”?> (Lei-da y Corritore,
2008) surgida en los ultimos anos y referida a aquellos trabajadores
moviles que pueden desempenar sus tareas en cualquier momento y
lugar gracias a los entornos informaticos (computing environments).
También se ha demostrado que aquellas organizaciones con computing
environments que no han replanteado sus esquemas de supervision
manifiestan en sus empleados niveles bajos de Satisfaccion laboral (Lei-
da y Corritore, 2008) por lo que estas relaciones deben seguir siendo
investigadas. Con relacion a esto ultimo, mas adelante se desarrollaran
algunos aspectos sobre la relacion entre la tecnologia y la satisfaccion
con el trabajo.

Antes de terminar este apartado resulta necesario senalar que no
solo la cultura de la organizacion influye en la Satisfaccion laboral.
Markovits, Davis y Van Dick (2007) demostraron que el sector en el que
esta inmersa la organizacion (publico o privado) también influye en la
satisfaccion. Mientras que Park, Baker y Lee (2008) encontraron que
cada rubro al que se dedica la organizacion (construccion, ingenieria) se
relaciona de distinta forma con la Satisfaccion laboral de sus
empleados.

Asimismo Ali y Haji Ali (2005) comprobaron que la consistencia
del mercado (en términos de especializacion, formalizacion y
centralizacion) también tiene efectos significativos en la Satisfaccion

laboral.

Saari y Judge han realizado una serie de estudios que muestran
que la cultura del pais en el que esta situada la organizacion es un
fuerte predictor de las actitudes que tienen una persona hacia el trabajo

(Saari y Judge, 2004), mientras que Randsley et al. (2009) y Nicoletti

> Este tipo de cultura se basa en cinco supuestos sobre los empleados: 1) Es deseable la habilidad de
trabajar en cualquier momento y lugar, 2) Es posible supervisar efectivamente a los empleados
ndémadas, 3) Los grupos de trabajo virtuales son posibles, 4) Este tipo de trabajo hace a los empleados
mas efectivos y valiosos y 5) Es importante la respuesta y busqueda proactiva de nuevas tecnologias
(Lei-da y Corritore y 2008)
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(2006) encontraron que la satisfaccion con el trabajo y los constructos
vinculados a ésta, presentan pequenas variaciones al comparar entre
diferentes paises.

Esquema N° 2 Relacidn Satisfaccion Laboral - Cultura

Tipos de cultura organizacional gue han sido relacionadas
con la satisfaccion laboral:

Cultura organizacional
segun las dimensiones del CCQ

Cultura del pais

Cultura némada

Di én toma de decisi

Burocratica y muy estructurada (-)

Jerdrquico y regulado (-)

Participacion en las decisiones y el la fijacién de objetivos y metas (+)
Influencia y control sobre |as tareas, descansos, ambiente de trabajo (+)
Politico (-)

* La influancia de e3ta dimansion o3 1a que an mayar medida dopencs del tips empkadas

Cultura de mejora constante

Cultura de aprendizaje organizacional

Cultura orientada al cambio

Sector publico o privado

Dimension relaciones Dimensién

interpersonales: . desempefio:
Comunicacion efecti C. de trabaj
cmneeneensy | SATISFACCION | |G-t

Buenas relaciones Innavacion y
horizontales y verticales (+) LABORAL creatividad (+)
Diversidad e inclusian (+) Orientacidn al

Discriminacion {-) cliente (+)

i o o
Valor y tr iento de los empleados (+)
Preocupacién por los empleados

Apoyo social de comparieros, familiares
y amigos organizacional, en |a tarea,
mentoring (+)

Confianza en el jefe y la organizacidn (+)
lgualdad de opertunidades e
imparcialidad (+)

Dentro de cada cuadro esta expresada, con un signo entre parentesis, la relacion de cada variable con |a satisfaccion laboral

5.3.3 La relacion Clima organizacional y Satisfaccion laboral

El concepto Clima organizacional, al igual que la Satisfaccion
laboral, no cuenta con un total acuerdo sobre su definicion (Salgado,
Remeseiro y Mar Iglesias, 1996) como no es objetivo de este trabajo
analizar la complejidad de ese constructo se considerara para esta
relacion la definicion de Hemingway y Smith (1999) quienes definen al
clima organizacional como el conjunto de percepciones que comparten
los empleados sobre su lugar de trabajo y que constituyen la
personalidad o el sentir sobre éste. Con relacion a esto, los modelos
tradicionales para el analisis del clima organizacional y sus efectos
consideran factores del entorno (factores politicos, economicos,

sociologicos y tecnologicos), factores organizacionales (estructura,
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sistemas, tamano, historia, etc.) y personales (habilidades, personalidad
y edad, entre otras) (Salgado et al, 1996).

Sims y Lafollette (1975) senalan que el clima organizacional
percibido puede causar comportamientos emergentes que, a su vez,
pueden llevar a mejoras en la Satisfaccion laboral.

Diversos autores han comprobado la relacion positiva entre la
Satisfaccion laboral y el clima organizacional (Chiang Vega et al., 2008;
Chiang Vega et al.,, 2007; Schwepker, 2001; Hagedorn, 2000) mientras
otros han propuesto modelos en los cuales los efectos del clima
organizacional se relacionan con la satisfaccion con el trabajo tanto
directa como indirectamente a través de los efectos mediadores de la
ambigtiedad de rol y el estrés ocupacional percibido (Martinez
Caraballo, 2007)

Es de senalar la significativa relacion que se ha encontrado entre
la Satisfaccion laboral y los climas éticos?6, especialmente la presencia
de climas humanitarios?” caracterizados por la preocupacion por el otro,
cierta independencia2®, con leyes, codigos y reglas que influyen
positivamente en la satisfaccion con el trabajo (Goldman y Tabak 2010;
Tsai y Huang, 2008; Hian Chye y Boo, 2001; Schwepker, 2001). El lazo
particular de este tipo de clima con la Satisfaccion laboral esta
vinculado con la relacion positiva entre la ética organizacional (apoyo de

los directivos al comportamiento ético, el clima ético de la organizacion

%% | clima ético es un tipo de clima laboral entendido como un grupo de climas prescriptivos que
reflejan procedimientos organizacionales, politicas, y prdcticas con consecuencias morales, que
constituyen la percepcién de los comportamientos correctos y los criterios morales con los que los
miembros de la organizacién deben tratar las cuestiones éticas y que terminan convirtiéndose en
mecanismos psicoldgicos para tratar las cuestiones éticas (Cullen, Victor y Stephens, 1989). El modelo
esta basado en criterios éticos como el egoismo, la benevolencia y los principios (basados en las teorias
de utilitarismo, egoismo y deontologia) y el locus de analisis (refiere a como esta determinada la toma
de decisiones y como se operacionalizan los comportamientos) (Cullen, Parboteeah y Victor, 2003)

%7 Este tipo de clima se caracteriza por la consideracién por los demas y se opone al clima instrumental
que caracteriza a aquellas organizaciones donde los individuos protegen sus propios intereses sobre
todo lo demas, el clima instrumental se relaciona negativamente con la satisfaccién laboral (Tsai y
Huang, 2008).

% la independencia es relacionada positivamente, de forma independiente, con la satisfaccién laboral
(CorneliRen, 2009)
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y la asociacion entre comportamiento ético y posibilidades de
promocion) y la Satisfaccion laboral (Valentine y Fleischman, 2008;
Hian Chye y Boo, 2001). Segun Schwepker (2001), una de las razones
que vinculan al clima ético con la Satisfaccion laboral es que permite a
los empleados sentir que su trabajo es significativo y contribuye al
funcionamiento de toda la organizacion,

Otros tipos de climas se han vinculado positivamente con la
Satisfaccion laboral como el clima orientado a la eficiencia o el clima
orientado al servicio, aunque segun los investigadores la relacion
depende del tipo de organizacion y debe seguir siendo investigada (Van

de Voorde, Van Veldhoven y Paauwe, 2009)

Esquema N° 3 Relacion Satisfaccion Laboral - Clima

Clima Organizacional (+)

Vincula factores relacionados con el entorno (factores politicos, econdémicos, sociologicos y
tecnolbgicos), los que tienen que ver con la organizacion (estructura, sistemas, tamario, historia,
etc.) y los relacionados con las personas (habilidades, personalidad y edad, entre otras)

Clima ético

Efecto mediador Constituyen la percepcion de los comportamientos

de la ambiguedad correctos y los criterios morales con los gue los miembros
de rol y el estrés de la organizacion deben tratar las cuestiones éticas y que
ocupacional (?) terminan convirtiéndose en mecanismos psicoldgicos para

tratar las cuestiones éticas

\

Humanitario (+) Instrumental (-)

Caracterizado por la
preocupacion por el
otro, cierta
independencia, con
leyes, codigos y
reglas

\ /

Caracterizado por una
dinamica donde los
individuos protegen
sus propios intereses
sobre todo lo demés

\ /

Permite que los trabajadores sientan
que su trabajo es significativo

Dentro de cada cuadro esta expresada, con un signo entre parentesis, la relacion de cada variable con la satisfaccion laboral
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5.3.4 La relacion Comunicacion y Satisfaccion laboral

Si bien se han analizado estudios vinculados a la influencia del
clima organizacional sobre la Satisfaccion laboral; cabe destacar que un
clima que favorece la comunicacion ha demostrado estar relacionado
positivamente con la Satisfaccion laboral (Dolan, Schuler y Valle, 1999);
por ello, resultan relevantes los trabajos que estudian distintos aspectos
de ambas variables.

Entre dichos aspectos, la “imagen organizacional” vista como el
mensaje reciproco entre la organizacion y el entorno (Whetten y Mackey,
2002) ha sido relacionada con la Satisfaccion laboral (Carmeli y Freund,
2002). Este concepto se relaciona con el PEP (Perceived External
Prestige) que es la vision de los miembros de la organizacion sobre las
creencias, de aquellos ajenos a ella, sobre lo que distingue esa
organizacion de otras (Dutton et al.,, 1994) que también ha sido
vinculado con la Satisfaccion laboral (Kamasak y Bulutlar, 2008; Ilozor,
llozor y Carr, 2001). Incluso Valentine y Fleischman (2008)
comprobaron que la imagen social empresaria?® se relaciona
positivamente con la satisfaccion con el trabajo.

También se ha comprobado que las herramientas de marketing
interno o tratar a los empleados como clientes también influye
positivamente en la Satisfaccion laboral (Chang y Chang, 2007; Ing-
San, 2005) particularmente si se atiende a las necesidades de los
empleados de recibir informacion sobre determinados temas (Herencia-
Leva, 2003). Ademas, el acceso a la informacion es uno de los requisitos
cuando se pretende en la organizacion un estilo de toma de decision
participativo30 y esto también favorece la satisfaccion (Lau y Tan, 2003;
Parnell y Crandall, 2000). A lo que habria que agregar que segun
Findler et al. (2007) cuando los empleados estan incluidos en los flujos

de informacion sienten mas satisfaccion con el trabajo.

29 . . . . . ;. sy . .
La imagen social empresaria refiere a "Las expectativas econdmicas, legales, éticas, y discrecionales
que la sociedad tiene de las organizaciones a un momento en particular” (Carroll, 1979, 500)

30 . . . . e . are
Se ha mencionado anteriormente que este estilo de toma de decisidn se relaciona positivamente con
la satisfaccion laboral.
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Al mismo tiempo, proveer feedback a los empleados se cree que es
necesario para mantener y mejorar su satisfaccion (Thomas, Buboltz y
Winkelspecht, 2004); particularmente, si el ambiente se caracteriza por
brindar feedback®! sobre el desempeno (Hyrkas, Appelqvist-
Schmidlechner y Haataja, 2006; Su-Fen y Hsiao-Lan, 2005) incluso en
diferentes contextos culturales (Anseel y Lievens, 2007). Aunque
pareceria que esta relacion esta mediada por la calidad del intercambio
lider-miembro de la organizacion (Anseel y Lievens, 2007) la presencia
de feedback en el momento de realizar las tareas ha demostrado
incrementar la Satisfaccion laboral (Shikdar y Das, 2003) incluso
cuando son de los empleados a los supervisores32 (Hyrkas et al. 20006)

La teoria de la coordinacion relacional argumenta que la
efectividad de la coordinacion esta determinada por la calidad de la
comunicacion entre los participantes del proceso de trabajo (como
frecuencia, oportunidad, exactitud y enfoque en resolver el problema
mas que en la busqueda de un culpable) que depende de la calidad de
las relaciones subyacentes, particularmente de la extension en que se
comparten objetivos, conocimientos y respeto mutuo (Gittell, 2006).
Estos fenomenos también se han vinculado con la Satisfaccion laboral
(Gittell, Weinberg, Pfefferle y Bishop, 2008)

Por otra parte, también Pezeshki et al. (2008) afirman que uno de
los mejores predictores de la satisfaccion con el trabajo es el proceso de
comunicacion; y de hecho distintos autores (Dehaghani, Hosseini,
Tavakol y Bakhtiyari, 2010; Chiva y Alegre, 2009; Randolph y Johnson,
2005) probaron que la buena comunicacion interpersonal (abierta y
efectiva) dentro de la organizacion esta relacionada positivamente con la

Satisfaccion laboral.

*' El ambiente de feedback (feedback environment) es definido como el conjunto de informacién que
dice al individuo como se esta desempefiando en una organizacion (Hanser & Muchinsky, 1978)

32 . ~ . . . . , .
Es importante sefialar que el tipo de evaluaciones realizadas en este estudio y en el dmbito de la
salud, estan basadas en la confianza y el rapport.
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Esquema N° 4 Relacion Satisfacciéon Laboral - Comunicacion

Prestigio externo
percibido (PEP)
(+)

Organizacion

Imagen Informacion
(obtenerla y participar
en el flujo)

(+)

SATISFACCION F"'Edf""c"
LABORAL (+)

Organizacional

(+)

Marketing

interno Comunicacion

Imagen social +
empresaria (+) ) nica
Teoriade la qmnicacion
Ccoordinacion interpersonal
Relacional (+) (+)

Dentro de cada cuadro esta expresada, con un signo entre parentesis, la relacion de cada variable con la satisfaccion laboral

5.3.5 La relacion Liderazgo, Supervision y Satisfaccion laboral
Un estudio internacional elaborado en el ano 2001 por la
consultora en gestion de recursos humanos “Hay Group” basado en
entrevistas con  trabajadores, area  gerencial, profesionales,
administrativos, etc. revelo que el estilo del lider tiene un 70% de
impacto en la satisfaccion de los empleados (Martinez Caraballo, 2007).
Sin embargo, Yukl (2002) plantea que existe cierta dificultad en
encontrar causalidad o relaciones entre el liderazgo y la Satisfaccion
laboral debido a la dificultad de explicar y medir todas las variables
intervinientes. No obstante la influencia de los jefes sobre los resultados
organizacionales como la satisfaccion con el trabajo ha demostrado ser
significativa (Foong, 2001; Pezeshki Rad et al., 2008), pero esta relacion
“debe atender a las necesidades del momento y evaluar qué estilo/s es el
mas eficaz para esa situacion en especial” (Cuadra Peralta y Veloso
Besio, 2007). También se ha investigado la relacion lider-seguidor y su
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influencia en la Satisfaccion laboral (Golden y Veiga, 2008) y se ha
demostrado que la confianza de los seguidores hacia el lider se
relaciona positivamente con dicha variable.

En cuanto a la relacion entre la Satisfaccion laboral y los estilos
de liderazgo, existen cientos de estudios (Yukl, 2002) y la mayoria no
han sido concluyentes o han dado resultados inconsistentes (Adler y
Reid, 2008), como el de Chen y Baron (2006) quienes encontraron que
el estilo laissez-faire se relacionaba negativamente con la satisfaccion
con el trabajo, pero ellos mismos escriben que los resultados obtenidos
no alcanzan para explicar las variaciones del nivel de Satisfaccion
laboral. Algo similar ocurre con el trabajo de Sellgren et al. (2008)
quienes encontraron relaciones entre la Satisfaccion laboral y los
comportamientos de liderazgo, pero no encontraron diferencias entre
aquellos orientados a la tarea3? y los orientados a las personas o a los
cambios. El unico hallazgo consistente es que los empleados se
encuentran mas satisfechos con su trabajo cuando el lider es
moderadamente considerado (Yukl, 2002).

En la mayoria de las investigaciones revisadas sobre liderazgo y
Satisfaccion laboral se ha cambiado el enfoque del basado en las
caracteristicas del lider o la busqueda de respuestas a la pregunta
"¢como es el lider?" a otro basado en las conductas apropiadas para
dirigir a los subordinados (Bass, 1981). Bass (1981) y Kouzes y Posner
(1993) son los autores mas citados, ya que han identificado conductas
especificas que los lideres deben exhibir para influenciar a su gente y
estas conductas pueden ser medidas y cuantificadas. Algunas
aplicaciones de este enfoque, son las evaluaciones que se hacen sobre
los programas de “mentoring”, los cuales han demostrado mejorar la
Satisfaccion laboral particularmente por su funcion modeladora del rol
(Rhay-Hung, et al. 2010; Selzer, 2008)

De las investigaciones, se concluye que los lideres influyen en las

actitudes positivas de los empleados (Villalba Moreno, 2001) y aquéllos

33 . . . s .y .
Jaskyte (2003) encontré que la orientacion a la produccidén, como componente del comportamiento
del liderazgo transformacional se relaciona positivamente con la satisfaccién laboral.
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que ejercen el liderazgo transformacional mejoran la Satisfaccion
laboral de sus seguidores (Yi-Feng, 2009; Al Hussami, 2008; Emery y
Barker, 2007 Cuadra Peralta y Veloso Besio, 2007; Judge, Piccolo y
Ilies, 2004; Shieh, Mills y Waltz, 2001). Este tipo de lideres son aquellos
que cambian los valores basicos, creencias, y actitudes de los
seguidores con el resultado final de inspirarlos para conseguir objetivos
mas altos y realizar el trabajo mas alla de los niveles minimos
especificados por la organizacion (Bass, 1981). El liderazgo
transformacional es definido como un proceso comportamental
comprendido por tres factores carisma, estimulacion intelectual y
consideracion individualizada de las necesidades de los seguidores
(Bass y Avolio, 1987), siendo la estimulacion intelectual la que se
correlaciona significativamente con la Satisfaccion laboral (Emery y
Barker, 2007) aunque los otros factores también han demostrado
relaciones positivas con ésta (Cuadra Peralta y Veloso Besio, 2007)

Los lideres que ejercen este tipo de liderazgo cuando retan el statu
quo, inspiran una vision compartida, capacitan y habilitan a los demas
para actuar, sirven como modelo de actuacion y animan a actuar34
también promueven la satisfaccion (Gaertner, 2000; Villalba Moreno,
2001).

Quienes investigan la relacion entre estos dos constructos
también han descubierto que en ciertas situaciones el lider puede ser
innecesario (Jernigan y Beggs, 2010). Esta relacion entre el liderazgo
transformacional y la satisfaccion puede verse moderada por la

presencia de neutralizadores (como la orientacion profesional) o

34 . . . . T .
Este tipo de lideres poseen las siguientes caracteristicas: a) son innovadores, se atreven a

experimentar con nuevas y arriesgadas formas de hacer las cosas y alientan a otros a hacer lo mismo, b)
son intuitivos, imaginan el futuro y describen sus ideas de manera vivida, involucrando a otros en ellas
haciendo alusion a sus valores, intereses, esperanzas y suefios, c) despiertan confianza, comparten el
poder, promueven el trabajo en equipo y la colaboracidn, lo cual ayuda a las personas a sentirse capaces
y apoyadas d) son buenos ejemplos a seguir, en ellos no existe diferencia entre lo que predican y su
actuacion, e) apoyan a sus seguidores, animandolos, reconociendo y celebrando sus logros (Kouses y
Posner, 1993)
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sustitutos del liderazgo3> de gran magnitud, como la cohesion grupal, o
las tareas intrinsecamente satisfactorias (Jernigan y Beggs, 2010; Yusof
y Mohd Shah, 2008).

Resulta importante destacar que también se han hecho
investigaciones sobre la relacion entre el modo de orientacion
regulatoria de las personas, la estrategia de influencia social y la
Satisfaccion laboral. De estos estudios se concluye que la satisfaccion
de los empleados sera mas alta si las estrategias de influencia utilizadas
por el lider encaja en (se ajustan con) el estilo regulatorio de los
seguidores (Kruglanski, Pierro y Higgins, 2007)36. También se ha
concluido que las diferencias entre el estilo de liderazgo esperado y el
que realmente se practica influye negativamente en la Satisfaccion
laboral (Elpers y Westhuis, 2008).

Otro modelo de liderazgo que ha sido investigado en relacion con
la Satisfaccion laboral es la teoria LMX (Leader-Member Exchange) que
se basa en la relacion de intercambio social entre lider y seguidor3” o de

los Dbeneficios psicolégicos obtenidos como confianza, apoyo,

% La teoria de los sustitutos del liderazgo dice que el liderazgo es efectivo en ausencia de sustitutos que
actuen “en lugar de” el lider (Kerr and Jermier, 1978). Los sustitutos son aquellas variables situacionales
que debilitan el liderazgo y estan relacionadas con el criterio analizado (la satisfaccién laboral en este
caso). En otras palabras la presencia del sustituto aumenta la satisfaccién con el trabajo y debilita la
influencia del lider. Mientras que los neutralizadores, como variable situacional, influyen en la respuesta
de los subordinados en relacidn con el lider pero la variable en si no esta relacionada con la satisfaccion
laboral, de esta forma un neutralizador vuelve al liderazgo transformacional ineficaz para incrementar la
satisfaccion en el trabajo (Yusof y Mohd Shah, 2008)

*® por ejemplo: Los individuos con preocupaciones de locomocion fuertes quieren tomar medidas,
comenzar rapido con las tareas, aun si esto significa no considerar todas las opciones, esta clase de
individuos encajan con aquellos que utilizan para influenciar estrategias de forzar (forcefull) cuya
naturaleza es exigente, directiva y coercitiva pero manteniendo un tono neutro en lo que concierne a
cuestiones politicas o evaluativas (liderazgo autocratico) para mas informacion ver los distintos trabajos
publicados de Higgins y Kruglanski.

37 . . . . , .
La diferencia con el liderazgo transaccional es que este se guia por la premisa de que hay

subordinados al lider y que los esfuerzos de éstos son premiados por el lider (Stringer, 2006). Ademas,
mientras quienes ejercen el liderazgo transaccional suelen caracterizarse por ser carismaticos
(Yammarino y Dubinsky, 1994), la LMX puede aplicarse por cualquier estilo de liderazgo (Stringer, 2006).

45



consideracion y estima (Erdogan y Enders, 2007; Schyns y Croon,
2006; Stringer, 2006)38.

Mas alla del modelo de liderazgo elegido, varias investigaciones
han tratado la percepcion de los empleados sobre el comportamiento del
lider (Jaskyte, 2003), el de la direccion o del vinculo jerarquico y su
relacion con la Satisfaccion laboral (Robles Garcia et al., 2005); pero lo
que mayormente se ha investigado al respecto es la influencia del
liderazgo de los supervisores sobre la satisfaccion con el trabajo de los
empleados (Eklund y Hallberg, 2000; Traut et al. 2000). Las
investigaciones han demostrado que la calidad de la relacion entre
supervisor y empleado esta relacionada positivamente con la
satisfaccion con el trabajo (Garland y McCarty, 2009; Hyrkas et al.
2006; Stringer, 2006).

Uno de los modelos de supervision relacionado especificamente
con las tareas e investigado con relacion al constructo analizado en esta
tesis, es el modelo SWA39 el cual, cuando es visto de forma positiva,

eleva la Satisfaccion laboral (Ramos-Sanchez et al., 2002)

% La relacion positiva entre LMX vy la satisfaccion laboral aumenta si se percibe apoyo organizacional
(Erdogan y Enders, 2007)

39 s g , .

El modelo SWA se basa en tres caracteristicas extraidas del trabajo: a) acuerdo mutuo con los
objetivos de supervision, b) tareas especificas relacionadas con la supervision, c) el desarrollo de
beneficios mediante bonos entre supervisor y supervisado.
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Esquema N° 5 Relacion Satisfaccion Laboral - Liderazgo y Supervision

Estrategia de liderazgo encaja Lider que inspira confianza y
en el estilo regulatorio de los es moderadamente
seguidores (+) considerado

)

Liderazgo Transformacional
)

Carisma, estimulacion intelectual (+) y

consideracion individualizada.

Estilos de liderazgo tradicional
(laissez-faire, orientado a la tarea,
orientado a las personas)

()

Teoria LMX
(+)

Ausencia de lider con
cohesidn grupal o tareas
intrinsecamente satisfactorias

de gran magnitud

®

Supervision SWA
(+)

Jefes J Mentores Supervisores

(+) *)

Dentro de cada cuadro esta expresada, con un signo entre parentesis, |a relacion de cada variable con la satisfaccion laboral

5.3.6 Aspectos disposicionales, personalidad y afectos, su
relacion con Satisfaccion laboral
Blau (1999) senala que existen varios trabajos que analizan el
papel del caracter o los efectos disposicionales en la Satisfaccion
laboral#0. Judge y Larsen (2001) subrayaron como las variables
personales moderan y median la relacion entre los estimulos del
entorno y los aspectos afectivos como la satisfaccion con el trabajo,
mientras que Dormann y Zapf (2001) plantean que los aspectos
disposicionales pueden predisponer a los individuos a elegir
determinados entornos de trabajo.
La mayoria de estos autores reconoce la importancia de estos
aspectos en la Satisfaccion laboral pero sostienen que no explican en su

totalidad las diferencias individuales (Illies y Judge, 2002)

“® Un breve recorrido por la historia de los estudios sobre los aspectos disposicionales de la satisfaccion
laboral puede encontrarse en Staw y Cohen-Charash (2005)
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En cuanto a los aspectos disposicionales se ha estudiado que el
temperamento de la ninez se relaciona estadisticamente con la
Satisfaccion laboral 40 anos después (Staw, Bell y Clausen, 1986) y hay
evidencia de que la Satisfaccion laboral en gemelos separados al nacer
da resultados similares (ver Arvey, Bouchard, Segal, y Abraham, 1989
en Saari y Judge, 2004)

Judge y su grupo de investigadores (Judge, Heller y Mount, 2002;
Ilies y Judge, 2003) y otros autores (Foulkrod, Field y Brown, 2010;
Rothmann y Coetzer, 200241) estudiaron el modelo de los cinco grandes
factores de la personalidad*? conceptualizado por Costa y McCrae
(1992)% y encontraron relaciones significativas con la Satisfaccion
laboral, siendo el factor apertura a la experiencia el que menos se
relacionaba mientras que la extraversion y estabilidad emocional (bajo
neuroticismo) son los que mas se asociaban. Heller, Ferris, Brown y
Watson (2009) probaron que la personalidad en el trabajo es mejor
predictor de la satisfaccion con el trabajo que las mediciones globales
de personalidad. Estos autores demostraron también que los individuos
varian sistematicamente su personalidad entre los distintos roles que
cumplen, siendo en el trabajo mas abiertos a las experiencias y
minuciosos pero menos extrovertidos que en la casa. Por otra parte,
algunos estudios longitudinales han demostrado que las experiencias
en el trabajo como la Satisfaccion laboral estan asociadas con cambios

globales en la personalidad (Roberts, Caspi, y Moffitt, 2003) por

*I Rothman y Coetzer (2002) presentan aspectos particulares de la personalidad que se relacionan con la
satisfaccion laboral. Por ejemplo, furia y hostilidad se relacionan negativamente (neuroticismo),
mientras que la satisfaccion laboral se vincula positivamente con las emociones positivas (extraversion),
la confianza, el altruismo y el acatamiento (agradabilidad).

* Estos son neuroticismo (la tendencia a experimentar emociones negativas como ansiedad, ira,
depresién y vulnerabilidad) , extraversion (implica la energia, las emociones positivas, la tendencia a
buscar la atencién y compafiia de los otros), apertura a la experiencia (engloba caracteristicas como el
gusto por el arte, por la aventura, por las emociones, la imaginacién y la curiosidad), agradabilidad
(tendencia a ser compasivo y cooperativo) y conciencia o minuciosidad (tendencia a la autodisciplina, a
la responsabilidad, el planeamiento en lugar de lo espontaneo)

** Un breve resumen de los trabajos que relacionan a la personalidad con la satisfaccidn laboral puede
encontrarse en Rothmann y Coetzer (2002)
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ejemplo, ser un empleado satisfecho puede, con el tiempo, llevar a la
persona a ser mas extrovertido en el trabajo (Heller, et al. 2009)

También se han investigado aspectos especificos de la
personalidad que se vinculan con la Satisfaccion laboral. Judge y Bono
(2001) encontraron que aspectos claves de la personalidad se
correlacionan con la Satisfaccion laboral y denominaron al concepto
core self-evaluation** aunque esta relacion estaria mediada por las
caracteristicas del trabajo (Judge, Bono, y Locke, 2000), Ila
concordancia de objetivos propios con los de la organizacion (Judge,
Bono, Erez y Locke, 20095) y la frecuencia de las comparaciones sociales
direccionales (Brown, Ferris, Heller, y Keeping, 2007). Segun Dormann,
Fay, Zapf y Frese, (2006), de los cuatro rasgos del core self-evaluation
los efectos mas significativos sobre la Satisfaccion laboral lo producen
los afectos negativos y el locus de control45, los autores senalan que
este resultado no se contradice con los resultados obtenidos de la
evaluacion de los afectos positivos y su relacion con la Satisfaccion
laboral pues los afectos positivos se relacionan negativamente con los
negativos.

Los aspectos afectivos ya sea como estado o razgo#6, aunque no
tan estables, tienen altas correlaciones con la Satisfaccion laboral
(Niklas y Dormann, 2005; Judge y Ilies, 2004; Dormann y Zapf, 2001;
Connolly y Viswesvaran, 2000; Fisher, 2000). Ilies y Judge (2003) han
demostrado que los afectos positivos y negativos son mediadores mas
fuertes de los efectos genéricos de la Satisfaccion laboral que el modelo

de los cinco factores de la personalidad, esto se debe a que gran parte

44 e . .. s . . .
Este concepto se manifiesta en cuatro rasgos disposicionales especificos: autoestima, autoeficacia
generalizada, locus de control interno y bajo neuroticismo (estabilidad emocional).

*> particularmente el locus de control interno en el trabajo se relaciona con facetas especificas de la
satisfaccion con el trabajo como satisfaccién con el supervisor, la paga y las oportunidades de
promocion (Tillman, Smith y Tillman, 2010) pero su influencia en la insatisfaccion laboral se vincula con
las demandas y el control sobre el trabajo y su relacidn con el apoyo social (Rodriguez et al. 2001)

46 . s . o
Los aspectos afectivos como el estado de animo (Mood) usualmente son conceptualizados en dos
dimensiones seglin como esas dimensiones se investiguen: el tono heddnico/agrado y excitacion/

activacién o como afectos positivos y negativos. (Fisher, 2000)
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de la variacion temporal en la Satisfaccion laboral se relaciona con
variaciones en el humor o el afecto (Judge y Ilies, 2004; Ilies y Judge,
2002). Particularmente los afectos positivos parecen predecir la
Satisfaccion laboral (Kaplan, Warren, Barsky y Thoresen, 2009; Kohan
y O'Connor, 2002), aunque los resultados de la influencia de los afectos
negativos (Irving et al. 2004; Bond, y Bunce, 2003) también se han
relacionado con valores mas bajos de satisfaccion. También se ha
demostrado que los afectos (positivos o negativos) en el trabajo predicen
los afectos que predominaran mas tarde fuera de éste, en el hogar
(Judge y Ilies, 2004). Segun Kaplan et al. (2009) las diferencias en los
resultados obtenidos al medir la Satisfaccion laboral y la influencia de
la afectividad se vinculan con los instrumentos de medicion utilizados y
también por el momento en que la relacion fue medida (Ilies y Judge,
2004; Ilies y Judge, 2002; Fisher, 2000)

Fisher (2000) también ha encontrado que las emociones*’
positivas como sentirse contenido y entusiasmado se relacionan
positivamente con la Satisfaccion laboral, mientras que sentirse enojado
y preocupado se relaciona negativamente. En otra publicacion
Elovainio, Kivimé&ki, Steen y Kallioméki-Levanto (2000) encontraron que
sentir hostilidad y ansiedad también se relaciona negativamente con la
Satisfaccion laboral. Asimismo otros autores (Schonfeld, 2000; Shehan
et al., 2007) encontraron relaciones significativas entre los sintomas
depresivos y la insatisfaccion con el trabajo; mientras que Wright y
Cropanzano's (2000) y Wright et al. (2007) demostraron la relacion entre
el bienestar psicologico y la satisfaccion con el trabajo.

Fisher (2000) también ha demostrado en su estudio que sentir de
forma frecuente emociones positivas es mas importante que la
intensidad de estas emociones y que éstas se relacionan mas con la
satisfaccion global que con los distintos aspectos de la Satisfaccion
laboral. Weiss (2002) por otra parte, ha presentado evidencia de que el

estado de animo media en el efecto de los afectos relacionados con la

47 . . s . . . . ’
La diferencia entre los estados de animo y las emociones es que, si bien ambas son efimeras, las
emociones son mas fugaces y se disipan casi inmediatamente (Watson, 2000)
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Satisfaccion laboral mas que las creencias cognitivas; mientras que Ilies
y Judge (2004) demostraron que los estados placenteros acerca del
trabajo pueden predecir la Satisfaccion laboral.

Otros trabajos han vinculado el constructo analizado con otros
relativos a la personalidad, por ejemplo algunos autores han encontrado
relaciones significativas entre la inteligencia emocional y la satisfaccion
con laboral (Adeyemo, 2007; Carmeli, 2003). En cambio Lofstrom (2002)
estudio las relaciones entre los estilos cognitivos#® y la Satisfaccion
laboral por medio de preguntas abiertas, pero no encontr6é relaciones
significativas. Mientras que, como se menciono anteriormente, Lau et al.
(2002) demostraron que en entornos cambiantes los individuos que
tienen orientacion al cambio (que se desarrolla a partir de un mapa
cognitivo que involucra los atributos de los eventos de cambio y las
relaciones entre estos eventos)*® al ver los atributos favorables y
expresar afectos positivos®0 hacia el cambio, muestran altos niveles de
Satisfaccion laboral. Por otra parte Zurmehly, (2008) encontré una
relacion positiva y significativa entre el pensamiento critico y la
Satisfaccion laboral y Gracia Lerin, Gamboa, Ripoll Botella y Peiro
(2007) encontraron que la iniciativa personal también se relaciona con
ella.

Para finalizar, cabe senalar que Gracia Lerin et al. (2007)

encontraron que la empleabilidad>! se relaciona con la Satisfaccion

*® Los estilos cognitivos en el trabajo mencionado son interpretados segin Hayes and Allinson (1994)
quienes diferencian los estilos cognitivos en analiticos e intuitivos.

* El mapa cognitivo es un esquema para un contexto especifico (Walsh, 1995) que tiene tres

dimensiones que incluye atributos del cambio (la importancia), afectos hacia el cambio (valencia) y la
consecuencia percibida de cambio (la inferencia) (Lau y Woodman, 1995).

0 | pensamiento positivo, al igual que la aceptacién (contraria a los comportamientos de evitacion)
también se relacionan positivamente con la satisfaccion laboral (Limbert, 2004), aunque la relacién con
la aceptacion pierde su significatividad si existe un alto nivel de control sobre el trabajo (Bond y Bunce,
2003).

>t Segune Gracia Lerin et al. (2007) la empleabilidad se define “como la percepcién del individuo sobre
las oportunidades que tiene de conseguir un empleo de su preferencia o de mejorar el que posee,
teniendo en cuenta que dichas oportunidades van a depender de sus caracteristicas y conductas y de los

factores contextuales que le rodean” (Gracia Lerin et al., 2007,8)
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laboral, teniendo este concepto una importante presencia de elementos
subjetivos.

Esquema N° 6 Relacion Satisfaccion Laboral — Aspectos disposicionales, personalidad, afectos, etc.

Cinco factores de la
personalidad
(MNeuroticismo (-), Extraversion
(+), Apertura a la experiencia
(+), Agradabilidad y
Minuciosidad (+)

Core self-evaluation
(Autoestima, Autoeficacia,
Locus de control interno, Bajo
neuroticismo)

(5,

Segun el entorno:
Empleabilidad y erientacion al
cambio

*)

Aspectos disposicionales

*)

Afectos
Negativos (-), Positivos (+)

Estilos cognitivos
(?)

2

Emociones
(frecuencia sobre intensidad)
Negativas: enojo,
preocupacion, hostilidad,

Inteligencia emocional,
Pensamiento critico,
Iniciativa personal

Estado de animo

ansiedad (-) (mood)
= : (+
Posmvag. contencion, Placentero (+) )
entusiasmo (+)
NS

Dentro de cada cuadro esta expresada, con un signo entre parentesis, la relacion de cada variable con la satisfaccién laboral

5.3.7 La relacion entre Satisfaccion familiar y laboral

En la bibliografia revisada algunos trabajos han demostrado que
los empleados que manifiestan mayor Satisfaccion laboral también
reportan altos niveles de satisfaccion con la familia (Jimenez Figueroa,
Gonzalez Escobar y Reyes Pavez, 2009) o algun tipo de afecto positivo>2
en sus casas (Illies, Wilson y Wagner, 2009; Heller y Watson, 2005;
Judge y Ilies, 2004). También se ha demostrado que los lugares de
trabajo con recursos o un ambiente amigable con la familia, generan
resultados positivos en la Satisfaccion laboral (Brough, O'Driscoll y

Kalliath, 2005).

> Es de hacer notar que segun estos autores los afectos negativos surgidos en el trabajo no suelen
trasmitirse a la situacion familiar (llies et al. 2009; Judge v llies, 2004)
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Otros trabajos han demostrado la relacion existente de los
conflictos entre la familia y el trabajo y la Satisfaccion laboral (Patel et
al. 2008; Ford, Heinen y Langkamer, 2007; Grandey, Cordeiro y
Crouter, 2005; Boles, Wood, y Johnson, 2003) encontrando que a
mayor conflicto entre el trabajo y la vida familiar, los empleados tienden
a experimentar menor Satisfaccion laboral. Incluso se ha investigado
como influyen los estresores del ambito laboral en el familiar y
viceversa, encontrando que el estrés referido a situaciones familiares
influye en el trabajo, pero que el estrés laboral influye todavia mas en
las situaciones familiares (Ford et al, 2007; Brough et al, 2005;
Lambert, Hogan y Barton, 2002).

En las investigaciones revisadas el estar casado esta vinculado a
la Satisfaccion laboral (Cetin, 2006; Hagedorn, 2000; Leung et al. 2000),
aunque estudios anteriores han mostrado resultados negativos
(Sabharwal y Corley, 2009) mientras otros no han encontrado
diferencias en la satisfaccion con el trabajo segun la situacion marital
(Pagan y Malo, 2009; Chou y Robert, 2008; Abu-Bader, 2005)

Otras investigaciones (Baltes y Heydens-Gahir, 2003) muestran
que mas que el estado civil en si es el apoyo del esposo/a el que se
encuentra positivamente relacionado con la satisfaccion con el trabajo.
Sin embargo, algunas investigaciones sefnalan que las caracteristicas o
la situacion de la familia o del companero no afectan la satisfaccion con
el trabajo (Booth y Van Ours, 2008), aunque el hecho de tener que
acomodar situaciones familiares para cumplir con las obligaciones
reduce la satisfaccion con la familia (tanto en hombres como en
mujeres) y afecta de la misma manera la Satisfaccion laboral de las
mujeres, que son quienes mas realizan este tipo de ajustes y consideran
mas importante su rol familiar que el laboral (Brockwood, Hammer,
Neal, y Colton, 2001). Esto refuerza la hipotesis de que los conflictos de
rol y la ambigiiedad del rol se relacionan negativamente con la
satisfaccion con el trabajo (Boles et al., 2003; Fisher, 2001) y que,
segun Guerrero (2003), son las mujeres quienes tienen la

responsabilidad de los hijos y el hogar, lo que afecta su desempeno
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laboral. Ademas, segun Moore (2009), creer que es posible la
combinacion de roles se asocia a la Satisfaccion laboral. Pero la relacion
tiene diferentes direcciones, para los hombres cuanto mayor la
satisfaccion mas fuerte la creencia de que la combinacién de roles es
posible; para las mujeres cuanto mas satisfechas estan, su creencia es
que la combinacion de roles es menos posible.

Por otra parte, distintos autores senalan que la satisfaccion, tanto
en el ambito familiar como laboral, refleja un equilibrio que minimiza
los conflictos de roles (Clark, 2000) o da cuenta de la integracion de
estos roles (Ilies et al. 2009).

Sin embargo otras investigaciones han encontrado que la relacion
entre la Satisfaccion laboral y los conflictos entre la familia y el trabajo
esta mediada de forma negativa por diversas facetas del trabajo como la
supervision, las posibilidades de promocion (Mathis y Brown III, 2008;
Boles et al., 2003), la paga (Boles et al., 2003) y la dimension intrinseca

de la tarea (Jimenez Figueroa et al. 2009).
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Esquema N° 7 Relacidn Satisfaccion Laboral — Familia

Hogar
Acomodar las situaciones
Apoyo familiares para cumplir con
esposo/a obligaciones laborales
. . (+) ((-) mujeres)
Satisfaccion
familiar Conflictos y ambigtiedad de rol
Estar )
casado Atenuado por la creencia que la
(?) combinacién de roles es posible
Estrés Afelcltos
positivos
Facetas del trabajo Ambiente de
(-/+) trabajo amigable
(supervision, posibilidades a la familia
de promocién, paga, tarea) (+)
Conflictos '
0 SATISFACCION
LABORAL
Afectos
Estrés pog@os
Organizacion

Dentro de cada cuadro esta expresada, con un signo entre parentesis, la relacion de cada variable con la satisfaccion laboral

5.3.8 Trabajo en equipo, relaciones intergrupales y Satisfaccion
laboral

En la investigaciones revisadas solo se encontré un estudio que
relaciona significativamente a la Satisfaccion laboral con el trabajo en
equipo®® en una institucion gubernamental (Newmark, Koehler y
Philippe, 2008). Contrario a la hipotesis de los autores, se comprobo
que los empleados que trabajaban solos tenian niveles
significativamente mas altos de satisfaccion que los que trabajaban en
equipo. Estos autores justifican este resultado por la dificultad de las
organizaciones para formar equipos de trabajo y sugieren que exista la
probabilidad de que el trabajo en equipo produzca inSatisfaccion

laboral. Otros (Wilson y Crowe, 2008) encontraron que participar en un

53 . . .
Para estos autores los grupos se hacen equipos cuando desarrollan un sentido del compromiso
compartido y luchan por conseguir sinergia entre sus miembros

55




equipo es satisfactorio, pero si los miembros no comparten
determinados valores la relacion con la Satisfaccion laboral se vuelve
negativa. Aunque en algunos casos, como el de los trabajadores de
instituciones de tratamientos a largo plazo, trabajar en un ambiente de
equipo se relaciona positivamente con la Satisfaccion laboral (Kinjerski
y Skrypnek, 2008; Moyle, Skinner, Rowe y Gork, 2003). Mientras que el
analisis realizado por Mohr y Zoghi (2008) en una organizacion de
servicios de salud también arrojo resultados positivos. Por otra parte,
los resultados obtenidos por Mclntyre et al. (2002) sugieren que la
percepcion de eficacia del grupo de trabajo también se relaciona

positivamente con la Satisfaccion laboral.

En otro trabajo Yi-Feng (2009), al estudiar los comportamientos
de interaccion de los grupos de trabajo®*, encontro relaciones positivas
con la Satisfaccion laboral. Sin embargo, este estudio al igual que el de
Yukl (2002), reconoce que este tipo de comportamientos por si solos no
afectan la Satisfaccion laboral, sino que deben ser incorporados al
liderazgo transformacional; aunque otros autores (Jernigan y Beggs,
2010; Yusof y Mohd Shah, 2008) demostraron que elementos como la
cohesion grupal pueden reemplazar al lider en relacion con la
Satisfaccion laboral, y Walsh et al. 2010 y Steinhardt, Dolbier, Gottlieb
y McCalister, (2003) demostraron que la cohesion tiene una relacion
positiva significativa con la satisfaccion con el trabajo. Segin Roman
(2001), las relaciones exitosas entre companeros de trabajo estan
directamente asociadas con la Satisfaccion laboral; y Zangaro y Soeken
(2007) encontraron, al realizar un meta-analisis, que la colaboracion
meédico-enfermero era la uUnica variable cuya relacion positiva con la
Satisfaccion laboral se mantenia homogénea a lo largo de los distintos

estudios.

54 . s . ..
Para este autor el grupo de trabajo es un grupo de tarea que comparte un propdsito, objetivo, valor e
interés comun, donde los roles son interdependientes, y las destrezas complementarias. En otro estudio

la interdependencia fue relacionada positivamente con la satisfaccién laboral (Su—Fen y Hsiao-Lan,
2005).
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En otra investigacion, Cox (2003) investigd la relacion entre los
conflictos intrapersonales, intragrupales e intergrupales encontrando
que los conflictos intrapersonales e intragrupales se relacionaban
negativamente con la satisfaccion con el trabajo, mientras que los
conflictos intergrupales no tenian relaciones significativas con el
constructo. Sus resultados también indican que el conflicto intragrupal
aumenta el efecto del conflicto intrapersonal sobre la Satisfaccion
laboral. Esta autora encontré que el desempeno del equipo se relaciona
positivamente con la satisfaccion con el trabajo; siendo estos resultados
congruentes con los obtenidos por Kunaviktikul, Nuntasupawat,
Srisuphan y Booth (2000) sobre que los empleados que experimentan
altos niveles de conflicto, tienen bajos niveles de Satisfaccion laboral.
También se ha demostrado que el estilo de integracion>> al momento de
la resolucion de conflictos interpersonales es el que mas se relaciona
con la satisfaccion con el trabajo (Tabak y Orit, 2007)

Una técnica grupal que ha demostrado relacionarse con la
Satisfaccion laboral, es la de los grupos Balint>¢. En un estudio
descriptivo-cualitativo Dorte e Inger (2008) revelaron que la
participacion en estos grupos incrementaba la satisfaccion, aunque
reconocen que este método no es aplicable a todos los empleados.

Segin Hammer y Avgar (2005), la bibliografia afirma que la
participacion en actividades de sindicato (union) se relaciona
negativamente con la Satisfaccion laboral57. Algunos autores (Hammer y
Avgar, 2005; Bryson, Cappellari y Lucifora, 2004; Heywood, Siebert y
Wei, 2002) encontraron que al controlar las caracteristicas del trabajo

(calidad, paga, ambiente) y mantener las variables demograficas

> Este tipo de estilo de resolucién de conflictos segin Rahim and Bonoma (en Tabak y Orit, 2007)
involucra altos niveles de preocupacion por el interés propio y el de la otra parte.

56 . . . ,
En las reuniones de grupo, los miembros describen espontdaneamente los encuentros con los
pacientes y el grupo discute sobre estos encuentros, enfocandose en la historia y los sentimientos que

despierta, para facilitar nuevas maneras de comprender la relacién médico — paciente (Johnson, Nease,
Milberg y Addison, 2004).

>’ Resulta interesante la bibliografia (ver Hammer y Avgar, 2005) que afirma que los empleados con baja
satisfaccion laboral pero sindicalizados es menos probable que renuncien (Bryson et al. 2004).
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constantes, el efecto de la sindicalizacion en la Satisfaccion laboral caia

de manera sustancial, o desaparecia al aplicar un adecuado control de

las diferencias en las condiciones laborales (Renaud, 2002). Bryson et al

(2004) también encontraron que aquellos empleados que se unieron al

sindicato estaban mas insatisfechos antes de hacerlo. Esto podria

relacionarse con la afirmacion de Iverson y Currivan (2003) que

explican que esta participacion permite a los empleados expresar su

descontento y como se sienten acerca de las condiciones laborales. En

otro trabajo Artz (2008) expone que los trabajadores sindicalizados

sienten satisfaccion con lo que hacen, pero estan disconformes con

como se los administra o premia.

Esquema N° 8 Relacidn Satisfaccidn Laboral — Grupos, Sindicatos

T Quienes se unen a sindicatos estan mas satisfechos que antes de hacerlo.
Sindicato  permie expresar descontento

Se sienten insatisfechos con quien los administra o premia

Trabajo en equipo < Trabajo individual
(+)

(condicionado a los valores compartidos)

Grupos (+)

(Cohesion, eficacia)

Conflictos
intragrupales
)

Relaciones entre
comparieros

(+)

Grupos
Balint
(+)

Dentro de cada cuadro esta expresada, con un signo entre parentesis, |a relacién de cada variable con la satisfaccion laboral
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5.3.9 La relacion Tecnologia y Satisfaccion laboral

Segun Baxter (1990), la manera en que la tecnologia es
implementada y el ajuste entre la persona®8 y el trabajo influyen sobre
la satisfaccion con el trabajo. Por ejemplo, cuando la tecnologia se
relaciona de forma negativa con la satisfaccion en el ambito de las
organizaciones de servicios de salud, se debe a la alta variabilidad,
incertidumbre e inestabilidad que ésta genera en los empleados (Cox,
2003). Por otra parte, existen investigaciones (Ali y Haji Ali, 2005) que
senalan que la implementacion de tecnologia de automatizacion esta
relacionada positiva y significativamente con la Satisfaccion laboral.

Por su parte, las tecnologias de la informacion han jugado un
papel importante en los negocios y han sido utilizadas para reducir
costos, mejorar las operaciones y realzar el servicio al consumidor
(Peslak, 2005). Pero como se incorporen estas nuevas tecnologias esta
vinculado con las estrategias que utilicen quienes dirigen la
organizacion para la adopcion de ellas, pues afectan el trabajo en si
mismo, requieren entrenamiento, una adecuacion del sistema de
recompensas y todo esto tiene que ser reconfigurado para apoyar al
empleado en su utilizacion (Noe et al, 2006). Ademas, la satisfaccion
que se puede obtener de la innovacion tecnologica depende también de
los contenidos del puesto y del nivel de participacion de los empleados
(Ali y Haji Ali, 2005). Morris y Venkatesh (2010) demostraron que no
todas las caracteristicas del trabajo modifican su relacion con la
Satisfaccion laboral después de determinadas modificaciones
tecnologicas®9.

Por otra parte, se ha demostrado que la adopcion de tecnologias
de informacion mejora la Satisfaccion laboral (Attar y Sweiss, 2010) y

cuando la relacion es inversa, por lo menos en el ambito educativo, la

> Segun Belfield y Harris (2002) el ajuste o la combinacién entre la persona y el puesto se relaciona de
forma limitada con la satisfaccion

59 . . . . .pe . . . .y
En este estudio la identidad con la tarea y la significacion de la misma, conservaban la misma relacién

positiva con la satisfaccion laboral después de la implementacién de nuevos sistemas de planificacion de

recursos (enterprise resource planning sistems). Mientras la variedad, el feedback y la autonomia

modificaban su relaciéon con la satisfaccion laboral (Morris y Venkatesh, 2010)
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variable que se correlaciona con la baja de la satisfaccion con el trabajo
es el estrés relacionado con la implementacion de las nuevas
tecnologias (Morris y Venkatesh, 2010; Beam, Eunseong, Voakes, 2003)
y la falta de grupos de apoyo, consejeros y aliento para usar estos
recursos (Endres y Wearden, 1996).

Esquema N° 9 Relacién Satisfaccion Laboral — Tecnologia

Estrés relacionado con la implementacion, falta
de grupos de apoyo, consejeros, aliento
=)

SATISFACCION La influencia depende del TECNOLOG[AS
contenido del puesto Automatizacion
LABORAL Informacién

Entrenamiento, adecuacion del sistema de
recompensas, apoyo, participacian
(+}

Dentro de cada cuadro esta expresada, con un signo entre parentesis, |a relacion de cada variable con la satisfaccion laboral

5.3.10 Variables demograficas y Satisfaccion laboral

Si bien Herzberg (1966) afirma que las variables demograficas no
influyen en la Satisfaccion laboral, en la bibliografia analizada se
encontraron distintos estudios que relacionan algunas variables socio-
demograficas con la Satisfaccion laboral.

Los estudios que analizaron el género y su relacion con la
Satisfaccion laboral encontraron resultados diferentes. Por ejemplo
algunos autores (Artz, 2008; Izgar, 2007; Okpara, Squillace y Erondu,
2005; Rondeau y Francescutti, 2005) encontraron que las mujeres
tienden a estar mas satisfechas con el trabajo que los hombres. Por otra
parte, distintos autores (Alonso Martin, 2006; Bilimoria et al.,, 2006;
McDuff, 2001; Kaiser, 2002) encontraron que los hombres suelen
mostrar valores mas altos que las mujeres; mientras que otros
(Foulkrod et al. 2010; Sabharwal y Corley, 2009; Robles Garcia et al.,
2005; Pang y Lee, 2002; Ward y Sloane, 2000) no han encontrado
diferencias significativas. Algunos autores relacionan las diferencias
entre hombres y mujeres con facetas especificas de la Satisfaccion

laboral como las diferencias en la paga (Ward y Sloane, 2000), la
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especializacion® (Ward y Sloane, 2000), las posibilidades de avanzar en
la carrera (Meade, Brown y Trevan-Hawke, 2005; Hagedorn, 2000) o,
como lo manifiestan Sabharwal y Corley (2009), con una combinacion
de aspectos institucionales, personales y relacionados con la carrera,
pues segun estos autores las diferencias desaparecen al controlar estas
variables. Esto estaria relacionado con diferentes aspectos valorativos y
culturales del trabajo (Sloane y Williams, 2000). Sin embargo, segun
algunos autores (Kaiser, 2002; Sousa-Poza y Sousa-Poza, 2000a;
Sousa-Poza y Sousa-Poza, 2000b) las diferencias de género en las
expectativas y esquemas valorativos sobre el trabajo y su relacion con
las diferencias en la Satisfaccion laboral, parece ser un fenomeno
anglosajon (Alonso Martin, 2006).

Con relacion a las diferencias de género, algunos autores (Pagan y
Malo, 2009; Alonso Martin, 2006) sugieren que las mujeres tienen
menos expectativas hacia el trabajo y por eso obtienen mejores niveles
de Satisfaccion laboral. Estos autores, al igual que Rose (2003),
encontraron la misma relacion para las personas con discapacidad. En
otro estudio Uppal (2005) encontré que los discapacitados manifestaban
menor satisfaccion con el trabajo que aquellos que no lo eran, pero al
introducir las caracteristicas del ambiente de trabajo al modelo de
analisis el efecto de la discapacidad disminuia e incluso desaparecia

para aquellos con discapacidad motriz.

En cuanto a la edad, Schroder (2008) realiz6 una distribucion en
cuatro grupos encontrando que los empleados mayores de 50 anos
muestran niveles de satisfaccion mas altos que aquellos empleados
cuya edad se encuentra en los rangos de 31-40, 41-50, y 20-30 anos.
Otros autores encontraron resultados similares donde los empleados
mas viejos eran los que sentian mayor Satisfaccion laboral (Kumar y

Giri, 2009; Robles Garcia et al., 2005; Pang y Lee, 2002; Al-Ajmi, 2001;

60 . . . . . . s , .

En las universidades por ejemplo, las mujeres de la facultad de ingenieria son las mas satisfechas,
mientras que en las de estudios sociales son las que registran los puntajes mds bajos. Inversamente los
hombres que trabajan en estudios sociales son los mas satisfechos con el trabajo (Ward y Sloane, 2000)
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Oshagbemi, 2000). No obstante, otros estudios han dado resultados
diferentes (Cummings et al, 2008; Manrique-Abril y Herrera-Amaya,

2008; Yew, 2008; Andresen et al. 2007; Johnson y Johnson, 2000)

La relacion entre la etnia y la Satisfaccion laboral también ha sido
investigada, encontrandose resultados contradictorios (Kaifeng y
Kassekert, 2010; Mor Barak y Levin, 2002). Algunos encontraron que
las minorias tienen niveles de Satisfaccion laboral mas bajos (Chou y
Robert, 2008; Abu-Bader, 2005) y otros no han encontrado diferencias
significativas (Acquavita et al., 2009; Mor Barak y Levin, 2002). Estos
autores y otros (ver referencias en los articulos citados) encontraron que
la relacion es compleja y que incluye otras dimensiones como la
percepcion de inclusion (Mor Barak y Levin, 2002). Lo mismo ocurriria

con el lugar de procedencia

El nivel educativo también esta relacionado con la Satisfaccion
laboral, aunque los resultados varian segun la organizacion y la
especialidad de la misma. Por ejemplo, Schroder (2008) encontré que en
el ambito universitario quienes tienen nivel de doctorado muestran
niveles significativamente mayores de satisfaccion que aquellos con
titulo de Master o Bachillerato. Otros autores han encontrado
resultados similares en otro tipo de organizacion (Zurmehly, 2008; Abu-
Bader, 2005; Ingersoll, Olsan, Drew-Cates, DeVinney y Davies, 2002)
donde a mayor nivel educativo, mayor Satisfaccion laboral. En otras
publicaciones sobre educacion, esta se relaciona negativamente con la
satisfaccion con el trabajo con respecto a los que estan educados
adecuadamente (Pagan, y Malo, 2009; Artz, 2008; Fleming y Kler, 2008;
Belfield y Harris, 2002; Pang y Lee, 2002). Esto se vincula con lo
encontrado por Johnson y Johnson (2000) quienes manifestaron que
los trabajadores relacionan negativamente a la Satisfaccion laboral con
la sobre calificacion en el empleo. Por otra parte, otros autores (Ozel,
Bayindir, Inan y Ozel, 2009; Robison, 2002) no han encontrado

relaciones entre la Satisfaccion laboral y el nivel educativo y otros solo
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hallaron diferencias en algunas facetas de la Satisfaccion laboral
(Rambur, McIntosh, Palumbo y Reinier, 2005). Aunque Pagan y Malo
(2009) y Johnson y Johnson (2000) concluyen que la buena
coincidencia entre la formacion y el trabajo esta relacionada
positivamente con la Satisfaccion laboral, mientras Belfield y Harris
(2002) afirman que la calidad de la educacion también se correlaciona

con la satisfaccion con el trabajo.

Esquema N° 10 Relacion Satisfaccién Laboral — Variables demograficas

N EDAD ('?)
Mayores (+)

ETNIA-LUGAR DE

PROCEDENCIA (?)
Depende de la

percepcion de inclusion

GENERO (?)
Aspectos valorativos,
institucionales,
personales.

a N

NIVEL EDUCATIVO
Depende de la
organizacion
Nivel educativo alto (+)

Sobre educacion (-)
Educacion de
calidad(+)
Ajuste formacion-
trabajo (+)

DISCAPACIDAD (-)
Relacionada conel [
ambiente

Dentro de cada cuadro esta expresada, con un signo entre parentesis, la relacion de cada variable con la satisfaccion laboral

5.3.11 El rol del empleado y la Satisfaccion laboral

Segun Katz y Kahn (1981) la estructura organizacional puede ser
vista como una serie de patrones de comportamientos motivados
asociados con cumplir las tareas organizacionales. Estos
comportamientos forman roles organizacionales que vinculan a los
empleados con sus grupos de trabajo para llevar a cabo las tareas
asignadas y segun estos autores los comportamientos del rol son
desempenados de una manera predecible y por eso organizacion puede

operar de manera efectiva y eficiente. La predictibilidad de como un rol
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va a ser desempenado es compleja porque un individuo pertenece a
otros grupos, ademas del grupo con el que trabaja®l y éstos pueden ser
formales o informales e incluso externos a las organizaciones, como las
asociaciones profesionales (Katz y Kahn, 1981).

Los intentos de cumplir con las demandas de los distintos grupos
y la complejidad que esto conlleva, puede llevar al estrés en forma de
sobrecarga de rol®2, ambigtiedad de rol®3 y conflicto de rol®* (Katz y
Kahn, 1981). Segiin Brumels y Beach (2008) la complejidad del rol®>
influye negativamente en la satisfaccion con el trabajo, siendo la
incompetencia de rol la que mas la afecta; mientras que para Lopopolo
(2002) los comportamientos relacionados con el rol tienen gran
importancia en la Satisfaccion laboral. En cuanto a los estresores que
puede traer aparejado el desempeno del rol, segin Yousef (2000) la
ambigltiedad de rol y el conflicto de rol se relacionan negativamente con
la Satisfaccion laboral, afectandola de forma independiente cada uno.
Mientras que Pearson (2008) y Yousef (2002) afirman que la sobrecarga
de rol (cualitativa y cuantitativa) también se relaciona negativamente
con la satisfaccion con el trabajo, y Lopopolo (2002) encontré que las
tres formas de estrés relacionadas con el rol también se relacionan

negativamente con este constructo.

61 . . . . . . . . .y
Se hizo una breve referencia a la relacién entre distintos tipos de grupos al referir a la situacion
familia-trabajo y a las relaciones entre equipos y grupos de trabajo.

62 .r: ~
La sobrecarga de rol ocurre cuando el empleado encuentra dificultades en desempefiar sus

responsabilidades por ser excesivas o por no poder terminarlas en el tiempo disponible (Brumels y
Beach, 2008).

® la ambigiedad de rol ocurre cuando el empleado percibe que las expectativas por una posicidon en
particular son vagas, poco claras o indefinidas (Brumels y Beach, 2008).

® El conflicto de rol ocurre cuando el empleado percibe que las expectativas de lo que tiene que hacer
son contradictorias o mutuamente excluyentes (Brumels y Beach, 2008).

& Segln estos autores la complejidad del rol incluye, ademds de los tres estresores principales, a la
incongruencia de rol (es cuando las obligaciones son incompatibles con las habilidades personales) y la
incompetencia de rol (es cuando la persona no tiene las competencias necesarias o conocimientos
suficientes para desempeniar las responsabilidades inherentes al trabajo).
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Esquema N° 11 Relacion Satisfaccion Laboral — Rol

Sobrecarga
de rol

)

Conflicto de
rol

)

Incompetencia
de rol

)

ESTRUCTURA

Dentro de cada cuadro esta expresada, con un signo entre parentesis, la relacion de cada variable con la satisfaccién laboral

5.3.12 Algunos aspectos especificos relacionados con el trabajo
En este apartado se relacionara a la Satisfaccion laboral con
algunas variables que algunos autores consideran los aspectos mas
rigidos o duros (Hard) del trabajo, los cuales hacen referencia a
aspectos técnicos, juridicos y econdmicos, es decir ciertos aspectos

supuestamente racionales y cuantitativos®® (Grandio Botella, s/f{)

El horario y las horas de trabajo han sido relacionados con la
satisfaccion con el trabajo. Por ejemplo, las horas de trabajo son
utilizadas frecuentemente como variable de control y suelen estar
negativamente vinculadas a la Satisfaccion laboral (Booth y Van Ours,

2008; Sousa-Poza y Sousa-Poza, 2003). Segun Booth y Van Ours
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Desde esta perspectiva, las variables soft harian referencia a aspectos psicosociales, politicos y
culturales donde el énfasis es puesto en lo cualitativo y en el redescubrimiento del factor humano.
(Grandio Botella, sin fecha)
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(2008), la satisfaccion con las horas de trabajo®? tiene poca relacion con
la Satisfaccion laboral para los hombres, aunque las mujeres tienen
mayor satisfaccion con el trabajo si trabajan menos de 30 hs.
semanales; mientras que algunos autores (Dunaway y Running, 2009;
Brough et al. 2005) encontraron que trabajar gran cantidad de horas
(mas de 38hs semanales) se relaciona negativamente con la Satisfaccion
laboral. Boyles y Shibata (2009) afirman que en empleos ordinarios
donde puedan utilizar sus habilidades, la Satisfaccion laboral de las
mujeres puede incrementarse notablemente si se reducen las horas de
trabajo y son eliminadas las horas extras. En otro estudio realizado en
pilotos de barcos®8, Andresen et al. (2007), han encontrado que trabajar
en horarios poco usuales, a pesar de las consecuencias psicolégicas y
sociales negativas, no es la unica variable ni la mas fuerte que
determina la Satisfaccion laboral; aunque su influencia varia al
relacionarla con otras variables (condiciones ambientales, familia).
Resultados similares sobre Satisfaccion laboral obtuvo Sveinsdottir
(2006) al analizar los cambios en los ritmos circadianos de enfermeras
en Islandia por el trabajo en turnos rotativos.

Al estudiar la relacion entre los arreglos flexibles en el trabajo y la
Satisfaccion laboral, algunos autores (ver McNall, Masuda y Nicklin,
2010) encontraron que comprimir el cronograma semanal y flexibilizar
el tiempo de trabajo se relaciona positivamente con la Satisfaccion

laboral.

Con relacion a la modalidad de contratacion, segiun Booth y Van
Ours (2008) pese a las malas condiciones de los trabajos en Inglaterra,
las mujeres (con y sin hijos) con empleos “part-time” tienen mayor
satisfaccion con el trabajo que aquellas con trabajos de tiempo
completo, aunque las pequenas variaciones dependerian de diversas

situaciones como la educacion, el estado civil y la cantidad de hijos

67 s . . . .
En este parrafo no se considera el trabajo fuera de horario o el trabajo por “horas extras”

% Estos pilotos sufren cambios cronométricos y cronolégicos en los patrones de trabajo, trabajando
hasta 24 hs, diarias (en Andresen et al., 2007).
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(Jimenez Figueroa et al. 2009); en tanto que Yueng-Hsiang et al. (2004),
no encontraron diferencias significativas entre los empleados part-time y
full-time. En un estudio realizado en Colombia, Manrique-Abril y
Herrera-Amaya (2008) encontraron diferencias significativas en varias
dimensiones de la Satisfaccion laboral entre los empleados vinculados
con la organizacion por medio de intermediarios y quienes se
encontraban menos satisfechos que aquellos vinculados directamente.
En este estudio también se encontraron diferencias significativas en la
satisfaccion de aquellos contratados por tiempo indefinido quienes
mostraban niveles de satisfaccion mas altos que aquellos contratados
por tiempo definido; mientras que en otro estudio Persson (2009)
encontro que los individuos que empiezan sus propias companias y
asumen puestos directivos tienen muy alto nivel de satisfaccion con el
trabajo. Es de hacer notar el resultado obtenido por Abu-Sharkh y
Standing (2008), en un estudio realizado luego del tsunami ocurrido en
Sri Lanka, quienes hallaron que la seguridad en el trabajo y en el
mercado de trabajo no se relacionan con la Satisfaccion laboral. Seguin
estos autores un contrato permanente o trabajar en el estado (sinénimo
de seguridad contractual) son casi insignificantes respecto a la
satisfaccion con el trabajo®.

Se ha comentado anteriormente la importancia de la justicia
distributiva al momento de los beneficios o el pago sobre el trabajo
realizado. Otros autores (Ibrahim y Boerhaneoddin, 2010; Artz, 2008;
Green y Heywood, 2008; Heywood y Wei, 2006; Sparks, Corcoran,
Nabors y Hovanitz, 2005) han investigado la relacion de la paga por
desempeno individual y la Satisfaccion laboral, encontrando relaciones
positivas entre ambas (mas en los hombres que en las mujeres); aunque
segun Heywood y Wei (2006) no todas las fuentes de pago por
desempeno se relacionan de la misma manera con la Satisfaccion
laboral. Por ejemplo, segun Pagan y Malo (2009) el valor de la hora se

relaciona con la Satisfaccion laboral. Sin embargo, Shikdar y Das (2003)

69 . . . . ,
En este estudio son los ingresos absolutos y relativos los que se relacionaban de forma mas fuerte con
la satisfaccion laboral.
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encontraron al comparar distintas situaciones de trabajo que el
incentivo monetario no influia o se relacionaba negativamente con la
Satisfaccion laboral?’?; mientras que para Artz (2008) esto dependeria
del tamano de la organizacion, ya que en las grandes organizaciones la
paga por desempeno se relaciona significativamente con la Satisfaccion
laboral’l. No obstante, lo que parece ser concluyente, segun
Hamermesh (2001), luego de un estudio historico comparativo entre los
trabajadores de Estados Unidos y Alemania, es que los cambios
drasticos en los ingresos recientes de los empleados influyen en la
Satisfaccion laboral, no asi aquéllos distantes en el tiempo. Al respecto
Cornelifsen (2009) afirma que otros aspectos no pecuniarios del trabajo
(como las buenas relaciones o el contenido del trabajo) tienen efectos

mas importantes en la Satisfaccion laboral que el ingreso.

El tamano de la organizacion también ha sido relacionado con la
Satisfaccion laboral. Algunos autores (Artz, 2008; McCausland,
Pouliakas y Theodossiou, 2005) encontraron que los empleados de las

organizaciones pequenas’? se sienten mas satisfechos.

Segun Harrington, Bean, Pintello y Mathews (2001) la estructura
organizacional -que incluye la calidad de supervision, la claridad en las
demandas de trabajo, adecuacion de los fondos y oportunidades de que
el empleado contribuya con la organizacion- también se relaciona con la
satisfaccion, de hecho a lo largo de este trabajo se han tratado casi
todos los elementos mencionados por estos autores. El restante -la

adecuacion de los fondos- podria relacionarse con lo afirmado por

7 Estos autores atribuyen esta situacidn a que el incentivo les imponia presidn a los trabajadores para
perseguir el objetivo monetario o que el monto del incentivo era inadecuado o insuficiente (Shikdar y
Das, 2003).

! Este estudio también investigd otros tipos de recompensa como el pago por desempefio de equipo,
pago por lugar de trabajo y participacion en las ganancias, no encontrando relaciones significativas con
la satisfaccion laboral (Artz, 2008).

"2 El tamafio de las organizaciones suele dividirse en tres grupos: pequefias (menos de 51 empleados)
medianas (entre 51 y 500 empleados) y grandes (mas de 500 empleados) (Artz, 2008).

68



Ellickson y Logsdon, (2002) quienes plantean que uno de los 10 factores
predictores de la Satisfaccion laboral son el equipamiento y el acceso a
los recursos. Asimismo, Rondeau y Francescutti (2005) al analizar la
Satisfaccion laboral del personal de wuna sala de emergencias,
encontraron que el factor recursos (acceso a la tecnologia, camas y
estabilidad en las inversiones) impactaban directamente en la

satisfaccion con el trabajo.

Dentro de los factores que afectan la Satisfaccion laboral, el
entorno o ambiente fisico de trabajo (equipamiento, mobiliario,
iluminacion, acustica, ventilacion, etc.) ha sido analizado desde
distintas perspectivas y sus efectos positivos han sido relacionados con
la satisfaccion con el trabajo (Newsham et al. 2009; Cornelifsen, 2009;
Cass, Siu, Faragher y Cooper, 2003). Por ejemplo, la exposicion a
sonidos fuertes ha demostrado estar relacionada negativamente con la
Satisfaccion laboral (Melamed et al. 2001). En otro estudio (Newsham et
al. 2009) donde se referencian varias relaciones entre distintos
componentes fisicos del ambiente de trabajo que influyen positivamente
con la Satisfaccion laboral, se afirma que es importante el rol de la
direccion en mejorar los ambientes de trabajo bajo techo para elevar la

Satisfaccion laboral.

Los anos de servicio en la organizacion, segin algunos autores
(Schroder, 2008; Foulkrod et al. 2010), no esta relacionado con la
Satisfaccion laboral o la relacion es poco significativa y no lineal
(Manrique-Abril y Herrera-Amaya, 2008; Lundgren, Norldholm y
Segesten, 2005; Pang y Lee, 2002) aunque como se comento
anteriormente la mayoria de los autores sostienen que la relacion entre
el tiempo de permanencia en la organizacion y la Satisfaccion laboral
tendria forma de U y Oshagbemi (2000) encontré6 que la relacion
positiva entre la antigliedad y la Satisfaccion laboral esta relacionada
con el trabajo actual y no con los anos de trabajo en el rubro. Con

relacion a los anos de trabajo, Jepsen y Hung-Bin Sheu (2003) sugieren
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que la etapa de la carrera en que se encuentra el empleado influye en la
previsibilidad de la valoracion de la Satisfaccion laboral. Otra situacion
que influye directamente en los aspectos hard de la gestion de recursos
humanos, aunque también se relaciona con otros, son las lesiones
ocupacionales y éstas se relacionan negativamente y de forma
significativa con la Satisfaccion laboral (Yueng-Hsiang et al. 2004;

Barling, Kelloway y Iverson, 2003).

Por ultimo, resulta conveniente hacer referencia a la investigacion
de Armstrong, Hawley, Lewis, Blankenship y Pugsley (2008) quienes
encontraron que la configuracion del empleo se relaciona directamente
con la Satisfaccion laboral a través de sus distintas dimensiones. Lo
que se relaciona con el hallazgo de Mueser, Becker y Wolfe (2001) sobre
que si se relacionan las preferencias del empleado (antes de comenzar a
trabajar) con el trabajo que se le asigna, se obtienen mejores niveles de

Satisfaccion laboral que si esto no ocurre.
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Esquema N° 12 Relacion Satisfaccion Laboral — Otros aspectos del trabajo

La relevancia de estos aspectos varia segun la satisfaccion con otros aspectos del trabajo

HORARIOS

HORAS DE Poco usuales

TRABAJO AJUSTE (depentde de

) PERSONA- b
PUESTO Flexibles (+) PART-TIME

JUSTICIA
DISTRIBUTIVA
(+)

>

TIEMPO
COMFLETO

(+)

CONTRATO
TERCERIZADO

<
DEPENDENCIA

PAGA POR
DESEMPENO
(+)

UQIOBIENUOD 8P PEPI[EPOIN

TIEMPO
INDEFINIDO

>
DEFINIDO

SHOCKS DE
INCREMENTO
(*+)

ANOS DE SERVICIO
(en el trabajo actual, no
en el rubro)
Relacion en forma de U
Nuevos (+)
Intermedios (-)
Antiguos (+)

ACCESO A
EQUIPAMIENTO

AMBIENTE ORGANIZACION

FiSICO DE ¥
PEQUENA Y RECURSOS

(+)

TRABAJO *)
(+)

Dentro de cada cuadro esta expresada, con un signo entre parentesis, la relacion de cada variable con la satisfaccién laboral

5.4 Otras investigaciones vinculadas a la Satisfaccion laboral

En la Dbibliografia recolectada se encontraron algunas
investigaciones que relacionan ciertos conceptos (que pueden ser
vinculados con la psicologia organizacional) con la Satisfaccion laboral.

En este apartado se hara un breve comentario sobre los
resultados de estos trabajos por que presentan posibles lineas para
desarrollar futuras investigaciones pero, por su novedad o su poca
relevancia, no se consideraran en el modelo que se desarrollara en el
capitulo 6.

Para comenzar con las referencias a estas investigaciones
Kennedy, Holt, Ward, y Rehg, (2002) relacionaron las percepciones de
los trabajadores sobre el outsourcing con la Satisfaccion laboral y
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encontraron relacion entre ambas variables (los sujetos con una vision
negativa del outsourcing eran los que estabas mas insatisfechos)
aunque los mismos autores plantean que existe la posibilidad de que la
insatisfaccion sea la que genere la vision negativa del outsourcing. Esto
se relaciona con lo investigado por Kaifeng y Kassekert (2010) quienes
encontraron que el contracting out también se relaciona de la misma
manera con la Satisfaccion laboral.

En cuanto a las variables personales, una investigacion que
puede incluirse en este apartado es la realizada por Clark et al. (2007)
quienes encontraron relaciones significativas entre la Satisfaccion
laboral y la integracion de la espiritualidad en el trabajo, en una
organizacion dedicada a los cuidados paliativos. Mientras que Duggleby,
Cooper y Penz (2009) encontraron que tener esperanza (hope) también
tiene una influencia positiva en la Satisfaccion laboral en aquellos que
dan cuidados continuos a los pacientes.

Otras investigaciones han relacionado distintas situaciones que
impactan al individuo y consecuentemente sobre la Satisfaccion laboral.
Por ejemplo, Lapierre, Spector y Leck, (2005) encontraron que la
agresion (verbal y no verbal, no fisica) no sexual en el trabajo se
relaciona negativamente con la satisfaccion y que esta relacion es mas
significativa que la relacion con la agresion sexual, afectando mas a las
mujeres que a los hombres.

Por otra parte, se ha vinculado a la Satisfaccion laboral con uno
de los estresores mas importantes de la vida laboral, el acoso
psicologico (Hoel, Rayner y Cooper, 1999). Los autores demostraron que
las conductas asociadas al mobbing (como el bullying) estan
relacionadas negativamente con la satisfaccion con el trabajo (Lopez-
Cabarcos, Vazquez-Rodriguez y Montes-Pineiro, 2010; Rodriguez-

Munoz, Baillien, De Witte, Moreno-Jimenez, y Pastor, 2009)
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5.5. Medicion de la Satisfaccion laboral

Pese al wvalor de la Satisfaccion laboral dentro de las
organizaciones, el concepto en si ha tenido poco consenso. Basicamente
los investigadores, ya sea creando instrumentos o extrayendo preguntas
de instrumentos mas amplios, a la hora de medir la Satisfaccion laboral
se han polarizado en la utilizacion de dos enfoques.

El primero corresponde al de la clasificacion global tunica
evaluada con cuestionarios como el General Job Satisfaction de
Hackman y Oldham (1975) de cinco items, u otros instrumentos que
incluyen en uno o varios items preguntas como: “Considerando todo,
¢qué tan satisfecho esta Ud. con su trabajo?” o afirmaciones del tipo “en
general, no me gusta mi trabajo” o “definitivamente no me gusta mi
trabajo” (inversion) o “en general me gusta trabajar aqui” o “me gusta
mi trabajo mas que al promedio de los trabajadores” (Ab-del-fattah,
2010; Walsh et al. 2010; Pitts, 2009; Lambert; Hogan, 2009). Dentro de
este tipo de cuestionarios también existen el Job satisfaction index de
Brayfield and Rothe's (1951) y las versiones de Hoppock (1935) y de
Taylor y Bowers (1972) aunque estos son mucho menos utilizados que
el anteriormente mencionado (Kanwar et al. 2009). También se puede
mencionar dentro de este grupo el Job in General scale (Meade et al.
2005; Ironson, Smith, Brannick, Gibson, y Paul, 1989) que contiene
una serie de frases/adjetivo a los que se debe responder si o no. Otros
autores (Reinardy, Maksl y Filak, 2009; Reinardy, 2007; Brough et al.
2005; Egan et al 2004) en vez de evaluar la Satisfaccion laboral
directamente, utilizan inventarios mas amplios como el MOAQ
(Michigan Organizational Assessment Questionnaire) creado por
Cammann, Fichman, Douglas Jenkins y Klesh (1983) que incluye una
subcategoria (con 3 items) relacionada con la Satisfaccion laboral como
un todo.

Respecto al segundo enfoque, corresponde con lo que Robbins
(1998) llama “marcador de suma” integrado por diversas facetas del
puesto, que identifica elementos clave, y pregunta los sentimientos del

empleado sobre cada uno. Locke (1976) distingue dentro de sus nueve
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dimensiones de analisis dos grupos, el de los eventos o condiciones de
la Satisfaccion laboral que incluye: la satisfaccion con el trabajo (interés
intrinseco, variedad, oportunidades de aprendizaje, dificultad, cantidad,
posibilidades de éxito o control sobre los métodos), la satisfaccion con el
salario (cantidad, equidad y modo de distribucion), la satisfaccion con la
promocion (oportunidades de formacion y criterios sobre promocion), la
satisfaccion con el reconocimiento (elogios por el rendimiento,
recompensas y criticas), la satisfaccion con los beneficios (pensiones,
seguros médicos y vacaciones); y en el grupo de los agentes que hace
posible estos eventos incluye: la satisfaccion con las condiciones de
trabajo (horario, descansos, condiciones fisicas, ventilacion y
temperatura), la satisfaccion con la supervision (estilo de supervision,
habilidades técnicas, de relaciones humanas y administrativas), la
satisfaccion con los companeros (competencia, apoyo y amistad recibida
de los mismos), y la satisfaccion con la compania y la direccion (politica
de beneficios y de salarios de la organizacion). En relacion con esta
propuesta, algunos autores han realizado instrumentos especificos para
determinado tipo de trabajos como el Survey Questionnaire on
Secondary School Teacher Job Satisfaction basados en las mismas
dimensiones planteadas por Locke (Chen, 2007).

Otro instrumento similar es el que proponen Price y Mueller
(1986) en Handbook of Organizational Measurement que incluye la
naturaleza del trabajo, la supervision, el sueldo actual; o el utilizado por
distintos autores (Smerek y Peterson, 2007) para medir los factores de
la teoria Motivacion-Higiene de Herzberg et al. (1959) que contiene seis
factores motivadores de la Satisfaccion laboral (logro, reconocimiento,
trabajo en si mismo, responsabilidad, progreso, y crecimiento) y diez
factores de higiene acerca de la insatisfaccion (politica y administracion
de la compania, supervision, relacion con el supervisor, condiciones de
trabajo, sueldo, relaciones con pares, vida personal, relaciones con

subordinados, status y seguridad).
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Otros instrumentos basados en tales concepciones también han
sido aplicados a instituciones religiosas como el Professional
Satisfaction Scale (Schroder, 2008); mientras otros (Brown y Sargeant,
2007; Janus et al.,, 2008; Beam et al, 2003) han realizado distintas
relaciones conceptuales entre variables demograficas, compromiso
organizacional y compromiso religioso sin usar un instrumento
especifico para evaluar la Satisfaccion laboral pero siguiendo los
principios basicos de esta teoria.

Asimismo, muchos investigadores (Hatchett, 2010; Attar y Sweiss,
2010; Chen y Baron, 2006; Hancer y George, 2003; Bodur, 2002)
utilizan actualmente el Minnessota Satisfaction Questionnaire (MSQ)
creado por Weiss, Dawis, England y Lofquist, (1967). Este cuestionario
mide varias facetas tales como: seguridad, servicio social, valores
morales, actividad, responsabilidad, condiciones de trabajo, relacion
con los colegas, variedad, interdependencia, supervision técnica,
creatividad, relaciones humanas, utilizacion de la habilidad, logro,
reconocimiento, politicas y practicas de la organizacion, autoridad,
estatus social, desarrollo y compensacion.

Otra de las herramientas utilizadas (Diaz Echenique et al., 2010;
Persson, 2009; Herrera-Amaya y Manrique-Abril, 2008; Alonso Martin,
20006) es la Escala General de Satisfaccion (Overall Job Satisfaction) de
Warr, Cook y Wall (1979) extraida del Work and Life Attitudes Survey;
adaptada al castellano por Pérez e Hidalgo (1995). La escala se situa en
la linea de los multiples factores y esta disenada para abordar tanto los
aspectos intrinsecos como los extrinsecos de las condiciones de trabajo.
Esta formada por dos subescalas: 1.- Subescala de factores intrinsecos
que aborda aspectos como el reconocimiento obtenido por el trabajo,
responsabilidad, promocion, aspectos relativos al contenido de la tarea,
etc. 2.- Subescala de factores extrinsecos que indaga sobre la
satisfaccion del trabajador con aspectos relativos a la organizacion del
trabajo como el horario, la remuneracion, las condiciones fisicas del

trabajo, etc. esta subescala la constituyen ocho items. Este instrumento
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incluso fue adaptado en su version en castellano para medir la
satisfaccion del personal de enfermeria (Castaneda-Hidalgo et al., 2009).

Otro de los instrumentos de varios factores muy utilizado es el
Job Satisfaction Survey (JSS) (Tewari, 2009; Elpers y Westhuis, 2008;
Yuan-Duen y Huan-Ming, 2008; Zeytinoglu et al., 2007; Lyons, Lapin y
Young, 2003) creado por Spector (1985) y que sigue desarrollandose
para distintos paises (Cong, Borg, y Spector, 2004) compuesto por 36
items divididos en 9 facetas que son paga, promocion, supervision,
beneficios complementarios, recompensas contingentes (basadas en el
desempeno), el funcionamiento de los procedimientos (reglas y
procedimientos requeridos), companeros de trabajo, naturaleza del
trabajo y comunicacion. Este cuestionario tiene una version global
(Lamond et al, 2001) la cual cuenta con 15 juegos de adjetivos bipolares
(del tipo in/suficiente, in/satisfactorio, in/justo, bueno/malo, no/me
llevo bien, me hace facil/dificil el trabajo, etc.) los cuales estan
relacionados con la paga, los beneficios monetarios y no monetarios, la
supervision, el reconocimiento, la naturaleza del trabajo, la cantidad de
trabajo, los companeros de trabajo, los recursos, la formacion, el
desarrollo, la promocion, la seguridad en el trabajo, las condiciones
fisicas, las reglas y procedimientos.

También se ha utilizado (Goldman y Tabak, 2010; Tsai y Huang,
2008) el Managerial Job Satisfaction Questionnaire (MJSQ) desarrollado
por Cellucci y DeVries (1978, citado en Goldman y Tabak) que consta de
16 items distribuidos en cinco aspectos (a) satisfaccion con los
supervisores; (b) satisfaccion con los companeros de trabajo; (c)
satisfaccion con el pago; (d) satisfaccion con las promociones; y (e)
satisfaccion con el trabajo si mismo.

Posteriormente, se ha desarrollado el Inventario de Satisfaccion
del Empleado (Employee Satisfaction Inventory) (Amarantidou, et al.,
2009) creado en la década del 90 (Koustelios y Bagiatis, 1997) que mide
seis aspectos relacionados con el trabajo: el trabajo en si mismo (4
items), el pago (4 items), la supervision (4 items), las condiciones de

trabajo (5 items) y la organizacion como un todo (4 items).
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Entre las herramientas en castellano mas utilizadas actualmente
para evaluar la Satisfaccion laboral (Chiang Vega et al., 2008; Chiang
Vega et al, 2007) se destacan los cuestionarios desarrollados en la
década de 1980 en la Universitat de Valéncia (Melia, Peir6, y Calatayud,
1986; Melia et al., 1990; Melia y Peiro, 1989) siendo el que mas factores
abarca el S4/82 que permite evaluar seis factores: 1.Satisfaccion con la
supervision y la participacion en la organizacion; 2.Satisfaccion con el
ambiente fisico de trabajo; 3.Satisfaccion con las prestaciones
materiales y recompensas complementarias; 4.Satisfaccion intrinseca
del trabajo; 5.Satisfaccion con la remuneracion y las prestaciones
basicas, y; 6.Satisfaccion con las relaciones interpersonales. Otro de los
instrumentos utilizados en idioma espanol es el cuestionario Font-Roja
creado por Aranaz y Mira (1988) con la ampliacion que incluye los
elementos del entorno fisico de trabajo aportada por Nunez Gonzalez,
Estevez Guerra, Hernandez Marrero y Marrero Medina (2007) ademas
de los originales 24 items agrupados en 9 factores que permiten
explorar diferentes dimensiones que intervienen en la Satisfaccion
laboral: a) satisfaccion por el trabajo; b) tension relacionada con el
trabajo; c¢) competencia profesional; d) presion en el trabajo; e)
promocion profesional; f) relacion interpersonal con los superiores; g)
relacion interpersonal con los companeros; h) caracteristicas
extrinsecas de estatus; i) monotonia laboral.

Para evaluar la Satisfaccion laboral algunos autores (Onifade et
al., 2009; Artz, 2008; Smucker y Kent, 2004; Ching, 2001; Spector,
2000) extraen indicadores de Satisfaccion laboral de inventarios mas
complejos que miden algunas de las facetas que influyen en la
Satisfaccion laboral como el propuesto por Smith, Kendal y Hulin
(1985), el JDI (Job Descriptive Index), que tiene dos secciones: la
primera reune informacion sobre variables demograficas de género,
edad, calificacion educativa, y experiencia; en tanto que la segunda
mide cinco facetas especificas del trabajo distribuidas en 72 items:
trabajo actual (18 items), paga actual (9 items), oportunidades de

promocion (9 items), supervision (18 items), y companeros de trabajo

77



(18 items). Comparable con este instrumento el JSS (Job Satisfaction
Scale) desarrollado por Gregson (1991) usa una escala de Likert con los
mismos componentes principales de la escala del JDI. Por otra parte,
otro instrumento utilizado (Kinjerski y Skrypnek, 2008; Harrington et
al. 2001), con el mismo nombre (JSS), es el desarrollado por Koeske,
Kirk, Koeske y Rauktis (1994) compuesto por tres subescalas: dinamica
intrinseca (compuesta por factores especificos del trabajo, el tipo de
cliente y la interaccion con los companeros) estructura organizacional
(incluye calidad de la supervision, cualidad de las demandas,
suficiencia de financiacion y oportunidades de input, salario y
promocion (compuesta por salario, beneficios y oportunidades de
avance en la carrera).

Otro cuestionario utilizado en distintas investigaciones (Kamasak
y Bulutlar, 2008; Kumar et al., 2007; Kamdron, 2005; Brockwood et al,
2001) es el Job Diagnostic Survey (JDS) creado por Hackman y Oldham
(1975) que mide si el encuestado considera que su trabajo posee cinco
caracteristicas ligadas a la Satisfaccion laboral: 1.feedback,
2.significacion de la tarea, 3.variedad de la tarea, 4.identidad de la tarea
y S.autonomia, cada una con tres items dando un total de 15. Aunque
menos utilizado (Shehan et al. 2007; Abu-Bader, 2005) el The 1977
Quality of Employment Survey de Quinn y Staines (1979) se enfoca en
varias caracteristicas del trabajo como la relacion con los companeros,
el confort, tareas desafiantes, recompensas financieras, adecuacion de
los recursos y promocion.

Otros autores (por €j.: Miao, 2010) utilizan elementos que solo
evalian aquellas caracteristicas especificas que suponen relacionadas
con la Satisfaccion laboral de una profesion especifica considerando las
respuestas al trabajo en si y a los aspectos relevantes de cada trabajo.
Por ejemplo, dentro de las caracteristicas de aquéllos que trabajan en
instituciones de salud, resulta relevante la relacion médico-enfermera o
la relacion terapéutica que se establece con cada empleado (Wilson y

Crowe, 2008) para la medicion de la Satisfaccion laboral.
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Dentro de este tipo de instrumentos se encuentran algunos como
el Teacher Job Satisfaction Questionnaire (TJSQ) para los maestros, en
el cual de la suma de los 20 items que lo componen se obtienen un
promedio de dos factores: la actitud hacia la ensenanza y la actitud
hacia los estudiantes (Abd-El-Fattah, 2010; Wilson, 2008); el INDSALES
(Lagace, Goolsby y Gassenheimer 1993) para medir la satisfaccion con
el trabajo (Boles et al. 2003), companeros, paga, promocion, supervisor,
politica, y clientes. También hay investigadores que intentan desarrollar
instrumentos para un ambito especifico como el académico, por ejemplo
Conklin y Desselle (2007) crearon un instrumento multidimensional
que mide la Satisfaccion laboral con facetas como: recursos para becas,
apoyo institucional y recompensas, exigencias para antigiedad y
promocion, disponibilidad de programas para graduados, colegiaturas y
ambiente de ensefanza. El idioma castellano también posee
instrumentos especificos para el ambito docente como el de Barraza y
Ortega (2009) un instrumento denominado Escala Multidimensional de
Satisfaccion laboral Docente (EMSLD), que contiene 34 items
distribuidos en ocho dimensiones.

Para citar un ejemplo de la cantidad de diferentes instrumentos
que se utilizan para evaluar la Satisfaccion laboral en poblaciones
especificas Caers et al. (2008) realizaron una revision bibliografica de
los instrumentos utilizados para evaluar la satisfaccion del personal de
enfermeria, encontrando doce escalas diferentes y con diferentes formas
de analisis de las dimensiones del constructo. Estos instrumentos,
ademas, utilizaban items de cuestionarios existentes con o sin el
agregado de items propios, de lo que concluyeron que el mas confiable y
aplicable de los instrumentos era el Home Healthcare Nurses' Job
Satisfaction Scale, creado especificamente para este tipo de poblacion
por Ellenbecker's (2001, 2005), que en su ultima version esta
compuesto por treinta y dos items en nueve subescalas 1) Autonomia /
independencia, 2) Crecimiento profesional, 3) Cohesion grupal/pares, 4)
Cohesion grupal/meédicos, 5) Caracteristicas de la organizacion, 6)

Estres/carga de trabajo, 7) Autonomia/flexibilidad en la planificacion
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de trabajo, 8) Autonomia/control de las actividades de trabajo 9)
sueldo/ beneficios/percepcion de las oportunidades en otro lugar.

Dentro de esta categoria uno de los instrumentos que mas
dimensiones abarca es la encuesta de satisfaccion de las personas
elaborada por el Servicio Vasco de Salud (Osakidetza) compuesto por
tres partes. Una primer parte esta compuesta por 7 preguntas iniciales
sobre las caracteristicas sociodemograficas y laborales de los
encuestados. Una segunda parte que incluye 35 preguntas agrupadas
bajo 13 dimensiones: condiciones de trabajo, formacion, promocion y
desarrollo profesional, reconocimiento, retribucion, relacion jerarquica,
participacion, organizacion y gestion del cambio, clima de trabajo,
comunicacion interna, conocimiento e identificacion con los objetivos,
percepcion de la direccion y politica e impacto medioambiental. Este
bloque de preguntas cerradas esta disenado a partir de una escala con
S posibles respuestas, que valoran desde la total satisfaccion a la total
insatisfaccion. En la ultima parte del cuestionario se plantean 2
preguntas relativas a la satisfaccion general con el trabajo realizado y a
la percepcion de la calidad del servicio que el hospital ofrece a sus
pacientes.

Incluso se han desarrollado instrumentos como el Indiana Job
Satisfaction Scale (IJSS) (Resnick y Bond, 2001) para medir la
Satisfaccion laboral de personas con serias enfermedades mentales
(dificultades de concentracion, atencion y que a menudo presentan
limitaciones en la educacion). Este instrumento presenta seis
dimensiones que incluyen la satisfaccion general, seguridad y avance,
supervision, companeros de trabajo y “como me siento acerca del
trabajo”.

También se ha utilizado para medir la Satisfaccion laboral el
cuestionario creado por Van Zyl y Van de Walt (1991) Experience of
Work and Life Circumstances Questionnaire (WLQ) (Roos y Van Eeden,
2008; Bodur, 2002) quienes se basaron en la idea de que el nivel de
estrés que se produce desde el entorno, emanado de las cuestiones

relacionadas con el trabajo, puede llevar a reducir el nivel de
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satisfaccion con el trabajo. Este cuestionario tiene dos partes llamadas
experiencia de trabajo la primera y circunstancias y expectativas la
segunda. La seccion que utilizan los autores para medir Satisfaccion
laboral esta relacionada con las demandas generadas por la situacion
de trabajo y son evaluadas usando seis escalas: funcionamiento
organizacional, caracteristicas de la tarea, condiciones fisicas de trabajo
y equipamiento, asuntos de la carrera y politica de personal, asuntos
sociales, y remuneracion y beneficios complementarios.

Para evaluar la Satisfaccion laboral también hay autores que
crean sus propios instrumentos segun la organizacion o tipo de
trabajadores que desean evaluar, donde incluyen factores como el pago,
logros, reconocimientos, el trabajo en si mismo, la responsabilidad,
promocion, competencia del jefe, remuneracion, relacion con los jefes,
relacion con los companeros, condiciones de trabajo; para identificar
ciertas cuestiones puntuales y al mismo tiempo incluyen un indicador
global (Ben Ruiz, et al., 2009; Kolodinsky, Draves, Schroder, Lindsey y
Zlatev, 2009; Janus et al 2008; Lopez-Araujo, et al, 2007; Robles Garcia
et al, 2005; Barnes et al, 2003)

Existen autores (Kaifeng y Kassekert, 2010) que utilizan los
resultados obtenidos en cuestionarios realizados por el estado
extrayendo los items que consideran relacionados con la Satisfaccion
laboral como la satisfaccion con el trabajo, la paga y la organizacion.
Mientras otros como Sollund (2006) o Wilson y Crowe (2008) extraen
factores y modifican los distintos cuestionarios para armar guias para
entrevistas en investigaciones cualitativas que se ajusten a sus
necesidades. Por ejemplo, Sledge, Miles y Coppage (2008) realizaron una
serie de preguntas para realizar entrevistas cara a cara con los
empleados de cinco hoteles en Brasil en las cuales incluyeron 13
factores creados por ellos, cuatro extraidos del JDS, cinco del JDI y 10

del JSS (Job Satisfaction Scale) para evaluar la Satisfaccion laboral.
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A continuacion, a modo de sintesis, se presentan una serie de
cuadros donde se organizan los distintos autores mencionados, con las
respectivas facetas propuestas por ellos para los distintos instrumentos

de evaluacion de la satisfaccion laboral.
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Autor Facetas

Taylor (1911) Ganancias del trabajo experto, promocion, incentivos, aprecio, oportunidades de progreso
Mayo (1945) linteraccion individuo-grupo, seguridad, estima, afiliacion, logros, interés intrinseco por el trabajo
Happock (1935) Nivel socioecon6émico, preparaciéon de la persona para el tipo de trabajo

Politica y administracion de la compania, supervisiéon, relacion con el
supervisor, condiciones de trabajo, sueldo, relaciones con pares, vida
personal, relaciones con subordinados, status y seguridad

Factores de Higinene (vinculados con las nececidaes basicas)
Herzberg y otros (1959) Smerek y previenen insatisfaccion

Peterson (2007 . - P -
( ) Logro, reconocimiento, trabajo en si mismo (tareas), responsabilidad,

Motivadores L
progreso, y crecimiento personal
Porter y Lawler (1968) Percepcion de equidad y naturaleza de la tarea
Aspectos internos del trabajo Sentimientos de logro, autoestima, independencia, control
Lawler (1973) - : »
Aspectos externos del trabajo Entorno, salario, promocion

Actividades actuales, independencia, creatividad, variedad

Oportunidad de utilizar las habilidades

Aspectos internos del trabajo

Logros y responsabilidades, estabilidad y seguridad, ,
Castle, Engberg y Anderson gony Feel Y 2cet

(2007) y Shimizu, Feng y Nagata Contribucién a la sociedad y estatus

2005) Deber, ética y valores laborales
Posibilidad de promocion, recompensas y premios ganados

Aspectos externos del trabajo — - - - —
Politicas organizacionales y acercamientos politicos

Relaciones interpersonales, guia técnica

Salancik y Pfeffer (1978) Responsabilidades, paga y carga de trabajo

Salario, supervisién, reconocimiento, oportunidades de ascensos, otros factores como la edad, la salud, relaciones familiares,

Aguado (1988) posicién social, recreacion y actividades en organizaciones laborales, politicas y sociales.

Brown y Peterson (1993) Variables organizacionales, caracteristicas personales y percepciones de rol.




Autor Facetas

Paga, promocién, supervision, beneficios complementarios, recompensas contingentes (basadas en el desempeno), el
Spector (1997) funcionamiento de los procedimientos (reglas y procedimientos requeridos), compaieros de trabajo, naturaleza del trabajo y
comunicacion

Estatus, supervisién, relaciones con los comparfieros, el contenido del trabajo, la remuneracién, recompensas extrinsecas, las

Schermerhorn (1993) posibilidades de promocion, el entorno y la estructura fisica del ambiente

Satisfaccion con el trabajo (interés intrinseco, variedad, oportunidades
de aprendizaje, dificultad, cantidad, posibilidades de éxito o control
sobre los métodos)

Satisfaccion con el salario (cantidad, equidad y modo de distribucion),
Eventos o condiciones de la Satisfaccion laboral satisfaccién con la promocion (oportunidades de formacion y criterios
sobre promocion),

Satisfaccién con el reconocimiento (elogios por el rendimiento,
recompensas y criticas), satisfacciéon con los beneficios (pensiones,
Locke (1968) seguros médicos y vacaciones)

Satisfaccion con las condiciones de trabajo (horario, descansos,
condiciones fisicas, ventilacién y temperatura)

Satisfaccion con la supervisién (estilo de supervisién, habilidades
Agentes que hacen posible los eventos técnicas, de relaciones humanas y administrativas)

Satisfaccién con los companeros (competencia, apoyo y amistad
recibida de los mismos), y satisfaccién con la compania y la direcciéon
(politica de beneficios y de salarios de la organizacion)

Calidad de la relaciéon con el supervisor, estado fisico del ambiente en que el individuo trabaja y grado de realizacion en el

Mc Namara (2004) trabajo

Aspectos intrinsecos, extrinsecos y sociales que cubren las respuestas cognitivas y afectivas de los individuos en conexién con el

Schnacke (1983) entorno laboral

Price y Mueller (1986) Naturaleza del trabajo, la supervision, el sueldo actual,




Autor

Facetas

Bravo, Peiré y Rodriguez (1996)

Supervision, la organizacién, comparfieros, condiciones de trabajo, progreso en la carrera, perspectivas de promocién, paga,
subordinados, estabilidad en el trabajo, tipo de trabajo, cantidad de trabajo, desarrollo personal y la satisfaccién intrinseca y
extrinseca general

Cellucci y DeVries (1978, citado
en Goldman y Tabak)

Satisfaccién con los supervisores, satisfaccion con los comparferos de trabajo, satisfaccién con el pago, satisfacciéon con las
promociones; y satisfaccién con el trabajo si mismo

Weiss, Dawis, England y
Lofquist, (1967)

Seguridad, servicio social, valores morales, actividad, responsabilidad, condiciones de trabajo, relacion con los colegas,
variedad, interdependencia, supervisién técnica, creatividad, relaciones humanas, utilizacién de la habilidad, logro,
reconocimiento, politicas y practicas de la organizacién, autoridad, estatus social, desarrollo y compensacion

Warr, Cook y Wall (1979)

Reconocimiento obtenido por el trabajo, responsabilidad, promocion,

Factores intrinsecos . .
aspectos relativos al contenido de la tarea

Factores extrinsecos

Horario, la remuneracion, las condiciones fisicas del trabajo

Beam et al. (2003)

Variables demograficas, compromiso organizacional y compromiso religioso

Koustelios y Bagiatis (1997)

El trabajo en si mismo, el pago, la supervisién, condiciones de trabajo y la organizacién como un todo

Melia et al. (1990)

Satisfaccién con la supervisién y la participacion en la organizacién, satisfaccién con el ambiente fisico de trabajo, satisfaccion
con las prestaciones materiales y recompensas complementarias, satisfaccion intrinseca del trabajo, satisfacciéon con la
remuneracion y las prestaciones basicas, y satisfaccion con las relaciones interpersonales.

Nunez Gonzalez, Estevez Guerra,
Hernandez Marrero y Marrero
Medina (2007)

Satisfaccion por el trabajo, tensién relacionada con el trabajo, competencia profesional, presion en el trabajo, promocion
profesional, relacién interpersonal con los superiores, relaciéon interpersonal con los companeros, caracteristicas extrinsecas de
estatus, monotonia laboral y el ambiente fisico de trabajo

Smith, Kendal y Hulin (1985)

Género, edad, calificacion educativa, experiencia, trabajo actual, paga actual, oportunidades de promocién, supervision y
comparneros de trabajo




Autor

Facetas

Koeske, Kirk, Koeske y Rauktis
(1994)

Factores especificos del trabajo, el tipo de cliente y la interaccién

Dinamica intrinseca ~
con los comparnieros

Calidad de la supervision, cualidad de las demandas, suficiencia de

Estructura organizacional N . .
financiacion y oportunidades de input

Salario y promocién Salario, beneficios y oportunidades de avance en la carrera

Hackman y Oldham (1975)

Feedback, significaciéon de la tarea, variedad de la tarea, identidad de la tarea y autonomia

Quinn y Staines (1979)

La relacién con los companeros, el confort, tareas desafiantes, recompensas financieras, adecuacion de los recursos y
promocién

Wilson y Crowe, 2008

Aspectos relevantes de un trabajo particular (Salud) Relacion médico-enfermera o la relacion terapéutica

Abd-El-Fattah (2010)

Aspectos relevantes de un trabajo particular (Educacion) |Actitud hacia la ensefianza y la actitud hacia los estudiantes

Conklin y Desselle (2007)

Recursos para becas, apoyo institucional y recompensas, exigencias
para antigliedad y promocion, disponibilidad de programas para
graduados, colegiaturas y ambiente de ensenanza

Aspectos relevantes de un trabajo particular (Universidad)

Ellenbecker's (2001, 2005)

Autonomia/independencia, crecimiento profesional, cohesién grupal/pares, cohesion grupal/meédicos, caracteristicas de la
organizacion, estres/carga de trabajo, autonomia/flexibilidad en la planificacién de trabajo, autonomia/control de las
actividades de trabajo, sueldo/beneficios/percepcion de las oportunidades en otro lugar.

Encuesta de satisfaccion de las
personas elaborada por el
Servicio Vasco de Salud

Caracteristicas sociodemograficas y laborales de los encuestados

Condiciones de trabajo, formacién, promocion y desarrollo profesional, reconocimiento, retribucién, relacién jerarquica,
participacioén, organizacién y gestiéon del cambio, clima de trabajo, comunicacién interna, conocimiento e identificacién con los
objetivos, percepcion de la direccion y politica e impacto medioambiental

Satisfaccion general con el trabajo realizado y a la percepcion de la calidad del servicio

Resnick y Bond (2001)

Satisfaccion general, seguridad y avance, supervision, companeros de trabajo y “como me siento acerca del trabajo




6. Conclusiones

6.1 Sobre la definicion

Considerando lo manifestado hasta aqui surgen una serie de
conclusiones preliminares. En este sentido cabe mencionar que algunos
autores generalizan la definicion de la Satisfaccion laboral al grado de
categorizarla como parte de la satisfaccion con la vida (Happock, 1935;
Garcia et al. 1999; McNamara, 2004) o como un estado mental acerca
del trabajo (Rue Y Byars, 1992). Pero existen algunas reflexiones que
hay que hacer al respecto ya que el constructo, en el corpus teorico
analizado, ha sido definido con mucho mas detalle.

Desde el comienzo de su historia la Satisfaccion laboral fue
vinculada directamente con la satisfaccion de necesidades vy
consecuentemente con las caracteristicas del empleo (Schaffer, 1953;
Herzberg et al. 1959). En linea con estas definiciones posteriormente
se relaciono al individuo y al trabajo, llegando a la conclusion de que
la Satisfaccion laboral tiene que ver con un ajuste (fit) o el punto de
adaptacion entre las necesidades del trabajador y el trabajo, entre los
requisitos y las caracteristicas reales de ambos (Marin y Hanson,
1985; Bowling et al. 2005), pero el constructo es aun mas complejo.

Sin omitir lo anterior es de destacar que existen una serie de
definiciones que hacen referencia a la Satisfaccion laboral como estado
u orientacion emocional, relacionada con sentimientos o respuestas
afectivas (Smith et al. 1969; Locke, 1976; Kalleberg, 1977; Fleisman y
Bass, 1979; Schermerhorn, 1993; Arnold y Feldman, 1986; Spector,
1997; Souza Poza y Souza Poza, 2000a). Price y Mueller (1986)
entienden a la Satisfaccion laboral como una orientacion afectiva
positiva hacia el empleo, pero el aspecto afectivo no alcanza para
abarcar la complejidad del constructo y solo senala una parte de él.

Segun Motowidlo (citado en Staw y Chohen-Charash, 2005) para

alcanzar un determinado nivel de satisfaccion hay que atravesar una
serie de pasos que involucran el procesamiento de informacion. Por esto
es considerable la propuesta de Staw y Chohen-Charash (2005) quienes

sennalan cuatro eventos importantes en la Satisfacciéon laboral. El



primero es la exposicion a los eventos y condiciones del trabajo, seguido
por el reconocimiento y la evaluacion de esos eventos y condiciones,
para luego almacenar la informacion cargada afectivamente y asociarla
con el recuerdo de las experiencias positivas y negativas previas, para
terminar alcanzando un determinado nivel de Satisfaccion laboral.

Con lo expuesto hasta aqui, se entiende que ademas de los
aspectos afectivos existen una serie de procesos cognitivos que forman
parte del proceso para alcanzar cierto nivel de Satisfaccion laboral; tal
como destacan distintos autores (Porter y Lawler, 1968; Schnacke,
1983; Sempane et al. 2002). No obstante, es necesario destacar que esta
serie de procesos, particularmente los afectivos y los cognitivos, se ha
demostrado que actuan de manera independiente y reciproca en la
Satisfaccion laboral (Schleicher, Watt y Greguras, 2004; Weiss, 2002;
Fisher, 2000)

Quienes investigaron la relacion entre los aspectos cognitivos y
afectivos (Lawler, 1973; Cranny et al. 1992; Hirschfeld, 2000; Weiss,
2002; Ilies y Judge, 2004) afirman que ambos influyen en el aspecto
evaluativo de la congruencia entre las creencias de los empleados sobre
lo esperado y la situacion actual en el trabajo o de lo que se espera
recibir de éste (entre las diversas situaciones de estimulos y las
respuestas por las que el empleado atraviesa); mientras que Winert
(1985) senala la importancia del componente valorativo, en la formacion
de la Satisfaccion laboral con relacion a los aspectos estructurales y
procesuales de la organizacion. En este punto es importante referir que
el trabajo de Weiss (2002) senala la necesidad de considerar por
separado a las reacciones afectivas, las creencias cognitivas y los juicios
evaluativos.

Por otra parte, y con el fin de presentar una concepcion
integradora del constructo Satisfaccion laboral, habria que agregar a los
autores que consideran que ésta constituye una respuesta modulada a
partir de distintos estimulos (Judge y Larsen, 2001), la cual
involucraria en el individuo elementos cognitivos, afectivos e
intencionales (Greenberg y Baron, 1995). Esto ultimo estaria en relacion
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con lo manifestado por Judge et al. (2001) y Schleicher et al. (2004)
sobre la necesidad de incorporar al modelo de Satisfaccion laboral las
intenciones del comportamiento.

Por lo expresado en este apartado, y considerando que estas
definiciones no son excluyentes sino que senalan distintos aspectos de
un mismo fenémeno, es que resulta necesario considerar a todos los
aspectos vinculados con la situacion laboral para obtener una vision
integral de la situacion del empleado en relacion con este constructo.

Por ello, se puede apelar a un ultimo conjunto de autores, los
cuales consideran que la Satisfaccion laboral va mas alla de las
respuestas afectivas o emocionales y de los procesamientos cognitivos y
perceptivos, de ahi la importancia que ésta tiene en las conductas
laborales. Estos autores conciben la Satisfaccion laboral como una
actitud generalizada ante el trabajo (McCormick y Ilgen, 1980; Peiro,
1984; Aguado, 1988; Robbins, 1998; Garcia-Montalvo et al. 2009). La
definicion mas clara en este sentido es la de Harpaz (1983) quien
considera a la Satisfaccion laboral como una actitud compuesta por
elementos afectivos, cognitivos y conductuales.

No obstante, también puede considerarse que la Satisfaccion
laboral mas que una actitud generalizada es la conjuncion de una serie
de actitudes frente a distintos aspectos que influyen en grados variables
sobre el empleado para obtener lo que se denomina Satisfaccion laboral.
La relacion entre las actitudes hacia los distintos componentes (facetas)
de la Satisfaccion laboral funcionaria segun los ambitos de relacion que
construya cada sujeto.

En este punto resulta conveniente, aclarar qué es lo que en esta
tesis se considera como actitud. En este sentido se tomaran las
definiciones de Dunham y Smith, (1985) y Kumar et. al (2009) ya que
estos autores senalan que la palabra actitud describe una serie
compleja de creencias, sentimientos y tendencias en el comportamiento
de una persona respecto a otra persona o una cosa, y que toda actitud
tiene componentes cognoscitivos, afectivos y de comportamiento. Que se
definen de la siguiente manera:
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a)

b)

El componente cognoscitivo, se refiere a la informacion,
pensamientos, ideas y creencias o expectativas que una persona
tiene respecto al objeto, y que es fuertemente influenciado por el
proceso perceptivo de cada individuo, (se asocia a la pregunta
¢como describe usted al objeto?).

El componente afectivo se refiere a los sentimientos y emociones
(positivos o negativos) que una persona experimenta hacia un
objeto, implica emocion expresada en gusto o disgusto (se asocia
a la pregunta ¢como se siente usted respecto al objeto?).

El tercer componente es como se comporta el individuo hacia el
objeto referido, la preparacion para actuar, la orientacion o
predisposicion; y es influenciado por los dos primeros
componentes, aunque no solo por ellos73 (se asocia a la pregunta

¢como pretende usted actuar hacia el objeto?).

Ademas las actitudes no estan predispuestas en las personas,

aunque éstas tengan componentes disposicionales que las orienten,

sino que se adquieren de tres formas (Dawes, 1983),

a)

b)

A través de la experiencia, en el interactuar diario con el objeto o
persona (interaccion concreta y al mismo tiempo simbodlica,
mediada por componentes conscientes e inconscientes).

Por la asociacion con un objeto o persona respecto al cual ya se
tiene una actitud preconcebida debido a experiencias con objetos
o personas similares (experiencias pasadas, presentes y
deseadas).

Por aprendizaje social, tal como la influencia de los companeros,
vecinos, familiares o amigos (originadas interna o externamente

mediante fuentes tedricas o empiricas).

7 Kumar et al. (2009) ubican como tercer componente de la actitud al juicio evaluativo que resume la

respuesta general hacia el objeto. Para este autor resulta mas importante sefialar el componente

conductual, pues no es lo mismo considerar si algo agrada o no (componente evaluativo, considerando

los aspectos cognitivos y afectivos) que el comportamiento que consideramos realizar frente al objeto

en un contexto social y cultural determinado.

90



En este sentido, las actitudes adquiridas de esta forma pueden
vincularse con la investigacion de Salancik y Pfeidder (1978) quienes
sugieren que la Satisfaccion laboral es una construccion social a partir
de la comparacion de la carrera laboral propia con la de los otros a lo
largo de la vida, lo que podria relacionarse también con lo expuesto por
Lyons y O'Brien (2006) quienes afirman que la relacion persona-entorno

explica gran parte de la variacion de los niveles de Satisfaccion laboral.

Todas estas consideraciones resultan importantes porque
permiten explicar las diferencias individuales y qué es lo que hay detras
de los resultados de los individuos que pueden puntuar de forma
idéntica en un cuestionario de Satisfaccion laboral pero se comportan
de manera muy diferente en el trabajo. Ademas, hay que considerar que
cada actitud puede tener distinta fuerza, consistencia e impacto (Fazio y
Zanna, 1978). Por ello, los individuos no tienen la misma configuracion
preexistente de actitudes, ademas hay diferentes variables que influyen
en cada actitud que la hacen mas o menos favorable (Fazio y Williams,
1986)

Por todo esto se comprende la complejidad para realizar una
medicion de la Satisfaccion laboral si se consideran a todas las facetas
que influyen en ella. Por esto, muchos autores prefieren tomar a la
Satisfaccion laboral como un todo y medirla a partir de un indicador

global. Este tema se analiza en el apartado siguiente.

6.2 Indicador global o analisis de facetas

Si bien a la hora de evaluar el constructo, la investigacion respalda
a la clasificacion global como el método de mayor validez (ver por
ejemplo Griffeth et al, 2000; Scarpello y Campbell 1983), este enfoque
no permite discriminar las distintas variables ni la influencia de cada
una.

Ademas, usar una medida global de la Satisfaccion laboral puede
dar como resultado puntajes similares de Satisfaccion laboral,
insinuando que todos empleados estan equitativamente satisfechos con
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todas facetas del trabajo. Jackson y Corr (2002) sugieren que cuando la
Satisfaccion laboral es medida con un indicador global los trabajadores
utilizan heuristicos cognitivos que reducen la complejidad que implica
la medicion por facetas, es decir que no pasan por un complejo proceso
cognitivo para evaluar la importancia de las distintas facetas; asimismo,
Ilies y Judge (2004) senalan que los indicadores globales suelen basarse
en valoraciones retrospectivas que resaltan los aspectos cognitivos de la
Satisfaccion laboral dejando al margen los emocionales.

Ademas, los indicadores globales se relacionan significativamente
con el trabajo en si mismo pero menos con la satisfaccion con los
supervisores, companeros de trabajo, promociones y mucho menos con
la paga (Bruck, Allen y Spector, 2002; Fisher, 2000). Por ello, este tipo
de indicadores falla al dar un diagnostico certero de la situacion
particular de un grupo de trabajadores, no permitiendo distinguir
aquellos aspectos fuertes y débiles de las organizaciones o de sus
politicas con relacion al trabajo por dejar de lado la importancia relativa
de las distintas facetas.

Por esto es que, si se requiere un diagnéstico detallado, resulta
necesario considerar la mayor cantidad de variables posibles con el fin
de reconocer como influye la organizacion en la Satisfaccion laboral de
los empleados, siendo la medicion de las facetas el medio mas
adecuado.

Pero antes de definir las facetas que deberian ser consideradas al
momento de evaluar la Satisfaccion laboral, es importante definir como
considerar a la relacion satisfaccion/insatisfaccion, ya que algunos
autores los consideran conceptos diferentes, mientras otros se refieren
a ellos como un continuo donde cada valor se encuentra en los limites
de la escala. Esta reflexion conduce al apartado siguiente donde se

intenta dilucidar el criterio de medicion de la Satisfaccion laboral.
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6.3. Sobre el criterio de medicion.

Dentro de las teorias sobre Satisfaccion laboral, una de las mas
utilizadas para evaluarla es la de la motivacion/higiene (Herzberg et al.
1959), pero esta teoria tiene una complicacion y su analisis servira para
definir el criterio de medicion que el autor de esta tesis propone para la
Satisfaccion laboral. Este criterio no es original y se vincula con lo
planteado por Ewen et al. (1966) quienes proponen que si la presencia
de una variable afecta la satisfaccion su ausencia llevaria a la
insatisfaccion.

Este autor coincide con Sledge et al. (2008) en que el problema con
la teoria de Herzberg es que la falta de satisfaccion no tiene lugar en la
ecuacion, ya que la satisfaccion y la insatisfaccion son dos variables
diferentes. Si maximizar los motivadores eleva la satisfaccion y si
reducir los factores de higiene por debajo de determinado nivel lleva a la
insatisfaccion; entonces, segin esta teoria, cuando el empleado no
siente satisfaccion por los factores motivadores puede tampoco sentir
insatisfaccion de los factores de higiene, lo que lo sitila en un limbo en
el que no esta satisfecho ni insatisfecho.

Ademas, esta teoria ha encontrado resultados contradictorios
(Aksu y Aktas, 2005) donde frente a determinada situacion en la que los
valores de higiene son muy bajos, los empleados se encontraban
satisfechos con el trabajo por los altos valores de los factores
motivadores. Incluso Beam et al (2003) encontraron relaciones
estadisticamente significativas entre los factores intrinsecos y
extrinsecos de la satisfaccion lo que les permitio incluso cuestionar la
validez de esta teoria, mostrando la dificultad de predecir hasta qué
punto unos y otros factores se superponen entre si para dar como
resultado el nivel de Satisfaccion laboral.

Esta teoria también ha sido criticada por no poder dar cuenta del
por qué personas en trabajos con las mismas caracteristicas puntuan
diferente en el nivel de Satisfaccion laboral (Beam et al., 2003). Incluso
—como en varias de las teorias que analizan distintos factores- las
correlaciones entre la Satisfaccion laboral y cada uno de estos factores
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varian de estudio a estudio, apareciendo algunos de sus resultados en
conflicto entre si (Zangaro y Soeken, 2007).

Por otra parte, considerando las otras cuestiones que influyen en
la Satisfaccion laboral y que no son consideradas por esta teoria -como
el desarrollo de la personalidad o las diferencias individuales, las
diferencias culturales, institucionales, socio-econémicas, y sociales- se
podria afirmar que la Satisfaccion laboral es mucho mas compleja que
la division entre factores de higiene y de motivacion.

Por ello, se considera que pensar a la Satisfaccion laboral como un
conjunto de actitudes relacionadas con distintos aspectos del trabajo,
que puede variar en un continuo de grado variable entre la satisfaccion
y la insatisfaccion, que incluso en los lugares medios de la escala
siempre habra la influencia de alguno de los componentes (afectivo,
cognitivo, conductual, social, cultural, etc.) que implica una disposicion
pasada, presente o futura frente a la situacion laboral, resulta un

modelo superador de aquél.

6.4 Hacia un modelo integrador

Como se ha visto en el desarrollo de este trabajo la Satisfaccion
laboral es el resultado de una relacion compleja entre factores
psicologicos, fisicos y sociales relacionados con las caracteristicas de las
sociedades, organizaciones, trabajos e individuos. Y mas alla del
instrumento de evaluacion que se utilice o la definicion que se
proponga, la gran mayoria de los autores coinciden en que no es un
solo factor el que genera la Satisfacciéon laboral, sino la relacion
compleja de varios factores la que hace a los empleados experimentar
satisfaccion con el trabajo. Por ello, un modelo que permita abarcar la
complejidad del constructo Satisfaccion laboral debe incluir, no sélo las
actitudes frente a los aspectos objetivos del trabajo, sino también frente
a una serie de factores que van mas alla de aquello que suele evaluarse
al momento de medir la Satisfaccion laboral.

En este punto, y con el fin de proponer un marco teorico que
vincule el contenido de las distintas definiciones con el trabajo y el
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entorno en el que esta inmerso se recurrira a la teoria cognitiva social
(Bandura, 1986). Esta teoria propone que existe una causalidad
reciproca entre el ambiente, el comportamiento y los factores
personales; y son la habilidad y eficacia individual para resolver los
eventos que se presentan lo que determinara los resultados individuales
en los niveles de constructos como la Satisfaccion laboral (Wood y
Bandura, 1989). Estos autores también afirman que los individuos son
productores y productos de la cultura y el ambiente (Wood y Bandura,
1989) y de alli la dinamica de este constructo. A esta afirmacion y la
dinamica propuesta entre los diversos componentes, también deberia
adicionarse lo encontrado por Boswell, Boudreau y Tichy (2005)74 sobre
las variaciones temporales halladas al analizar la relacion entre la
Satisfaccion laboral y los cambios de trabajo a lo largo del tiempo. Estos
autores plantean que los aspectos disposicionales y otras teorias como
la del nivel de adaptacion”> y la de los procesos opuestos’® explicarian
cierta estabilidad temporal de la Satisfaccion laboral (Bowling et al
20059).

En relacion con esto, podria afirmarse que la Satisfaccion laboral
puede ser considerada por los empleados (y los investigadores) desde

distintos horizontes. La mnocion de horizonte proviene de la

% Estos autores plantean que puntajes bajos en la satisfaccion laboral precederian a un cambio de
trabajo voluntario, con un aumento en la satisfaccién laboral inmediatamente después de ese cambio
(el efecto de “luna de miel”), seguido por una disminucidn en la satisfaccion laboral una vez transcurrido
cierto tiempo (el efecto de “resaca”)

S Segun la adaptation-level theory, la exposicién a estimulos tempranos sirve de marco de referencia
por el cual los estimulos son posteriormente juzgados. Estos estimulos tempranos se combinan para
constituir un nivel de adaptacién unico. Los estimulos posteriores que son similares al nivel de
adaptacion causan una reaccion indiferente, mientras que los estimulos que son significativamente
diferentes del nivel de adaptacién pueden causar las reacciones positivas o negativas (Bowling et al.
2005).

" La opponent process theory explica los medios por los que las reacciones emocionales a los estimulos
son reguladas por un mecanismo fisiolégico subyacente que involucra bucles de realimentacion
estimulo y respuesta frente a los cambios afectivos y fisioldgicos. Esta teoria argumenta que ante la falta
de estimulos emocionalmente excitantes, las personas experimentan un estado de equilibrio individual
mas que en un estado emocional positivo o negativo, una especie de estado de quietud o adaptabilidad
(Bowling et al. 2005)
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fenomenologia (Jodelet, 2008) y representa las distintas posiciones de
observacion que se pueden tomar frente a un objeto (en el caso de esta
tesis: la Satisfaccion laboral) y segun esta posicion es que se tornan
importantes determinados elementos mas que otros, aunque estos
ultimos no dejan de existir e influir en la situacion planteada, sélo que
la perspectiva adoptada permite detectar propiedades diferentes del
objeto. De esta manera, el modo de enfocar los objetos y los
acontecimientos modelan y matizan las percepciones (Jodelet, 2008) y
consecuentemente nuestras reacciones ante ellas. Si bien Jodelet (2008)
utiliza la nocion de horizonte para explicar las interpretaciones que se
pueden hacer de un objeto en base a las representaciones sociales
(segun los valores referenciales, las referencias sociales, etc.), en esta
tesis se utiliza la nocion horizonte también para incluir a la perspectiva
individual y la dinamica entre todos los aspectos que pueden generar
actitudes conceptualizadas como Satisfaccion laboral. Esta nocion es
particularmente util si se considera a la situacion laboral como un
paisaje cambiante similar al que se observa al caminar por la ciudad
donde, ademas del observador, sus elementos también se mueven.
Segin Spector (1997), el analisis por factores permite un
panorama mas completo de la situacion laboral que el obtenido a partir
de las aproximaciones globales. Considerando lo anterior y teniendo
como marco la dinamica interrelacional de los distintos aspectos
analizados, la teoria cognitiva social, la diversidad de actitudes que
despierta cada uno de los aspectos que intervienen en la situacion
laboral y el horizonte desde el que se la observa; se considera que una
aproximacion a la Satisfaccion laboral a partir de sus facetas permitiria
identificar una cantidad de factores vinculados al trabajo que pueden
producir satisfaccion o insatisfaccion. Por otra parte, el analisis por
facetas también permite explorar de forma diferenciada la importancia e
influencia de algunas caracteristicas de las organizaciones. Es
importante destacar que varios autores han considerado diferentes
facetas en la Satisfaccion laboral (Vroom, 1964; Peiro, 1984; Cook,
Hepwoorth, Wall y Warr, 1981) pero no obstante, muchas de esas

96



facetas unicamente diferian entre si en cuanto a su denominacion o
etiqueta pues el contenido al que hacian referencia era muy similar. Asi,
por ejemplo, la dimension de satisfaccion con la retribucion (Smith,
Kendall y Hulin, 1969; Warr y Routledge, 1969) ha sido etiquetada por
otros autores como satisfaccion con las recompensas extrinsecas
(Schmitt y Loher, 1984) o como satisfaccion extrinseca (Weiss, Davis,
England y Lofquist, 1967) pero definiéndose todas ellas del mismo
modo. Ademas, ya desde Locke (1976) existen diferencias entre la
definicion de una faceta y su importancia, lo que implica que el valor de

las facetas no es el mismo para los distintos trabajos y trabajadores.

Es por ello que a continuacion se presentaran aquellos aspectos
(identificados en las distintas investigaciones, instrumentos, teorias y
modelos conceptuales) que, por la incidencia encontrada sobre el
constructo en la revision bibliografica, deben considerarse como
variables explicativas al momento de evaluar la Satisfaccion laboral. El
orden de la presentacion ira de los aspectos mas relacionados con la
esfera individual, para ir alejandose y aumentando en la complejidad de
las relaciones, teniendo como referencia a la organizacion, hasta llegar a
aquéllos que tienen que ver con los factores que funcionan por fuera de
la organizacion.

Resulta conveniente senalar que esta separacion entre factores es
meramente descriptiva y tiene como objetivo definir un modelo de
analisis, pues se reconoce la compleja red de interrelaciones que se dan

entre los distintos factores y la mutua influencia entre ellos.

Segun lo propuesto, resulta conveniente mencionar como primer
grupo de factores a aquellos relacionados con los aspectos
disposicionales y con las caracteristicas mas intimas de los empleados.
A éstos se los denominara como factores intrasubjetivos y son los que
determinan los wumbrales de satisfaccion e insatisfaccion y la

predisposicion hacia la misma.
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Dentro de este grupo se incluyen la combinacion de necesidades,
valores”” y las caracteristicas de la personalidad que son relativamente
estables e independientes del entorno, y es el rango e importancia de
estas caracteristicas los que varian entre los distintos individuos.
Ademas, se coincide con Johnson y Johnson (2000) respecto a que las
percepciones de las condiciones de trabajo, el ambiente de trabajo y el
entorno pueden reforzar o minimizar estos aspectos disposicionales.

Considerando estos ultimos, por ejemplo, la discapacidad es una
de las cualidades del individuo que se considera que deberia ser
incluida entre las facetas que se relacionan con la satisfaccion en
aquellas poblaciones que incluyan individuos con estas caracteristicas,
ya que ésta ha demostrado influir en este constructo como una variable
distinta de las relacionadas con la salud (Pagan y Malo, 2009)

Hay que agregar a este grupo de factores las caracteristicas de
personalidad del empleado, particularmente aquéllas relacionadas
positiva y significativamente con la Satisfaccion laboral como las que
componen el core @ self-evaluation’® autoestima, autoeficacia
generalizada, locus de control interno y bajo neuroticismo

En este sentido, se coincide con Bowling et al. (2005) en que son
los aspectos afectivos de la satisfaccion los que explicarian las
variaciones temporales en la Satisfaccion laboral, asi como el retorno a
cierto punto de estabilidad después de haber estado expuesto a un
evento laboral. Por ello los afectos (incluyendo emociones y estados de
animo) deberian ser considerados al momento de medir la Satisfaccion
laboral; sin olvidar lo manifestado por Kaplan et al. (2009) y Fisher
(2000) sobre que los afectos que se expresan en el trabajo no son lo

mismo que la Satisfaccion laboral, pero que estan correlacionados.

"7 Los valores tienen un papel importante pues determinan el significado atribuido por el empleado a las
experiencias del trabajo, la organizacidn y todas las cuestiones vinculadas con el &mbito laboral (George
y Jones, 1997).

8 Judge et al. (2000) demostraron que los factores del core self-evaluation pueden predecir la
satisfaccion laboral 30 afios después, mientras que Judge y Heller (2002) encontraron que predice mejor
la satisfaccién laboral que los cinco factores de la personalidad y los afectos positivos y negativos.

98



En el limite de este grupo de factores podria incluirse a la
motivacion entendida como predisposicion de los sujetos hacia la
accion, particularmente el rasgo motivacional (Dreikurs, 2000)79, pues
las dimensiones de la motivacion representan caracteristicas
relacionadas con la satisfaccion (Roos y Van Esden, 2008) y la relacion
entre ellas depende de cada empleado. Se coloca en el limite de este
grupo de factores pues si bien las necesidades son las que impulsan los
comportamientos, los estimulos u objetos a alcanzar para su
satisfaccion tienen que ver, mucho mas que lo mencionado hasta aqui,
con la interaccion del sujeto con el entorno. Ademas, segun Van de
Voorde et al. (2009) la satisfaccion de las necesidades basicas es un
mediador en la relacion con las demandas y recursos del trabajo y el
consiguiente estado de vigor o cansancio del empleado en el trabajo.
Algunos de los motivadores que deben ser considerados al momento de
evaluar a la Satisfaccion laboral son: logro de objetivos y metas, poder,
participacion, seguridad, afiliacion, reconocimiento, desarrollo,
autonomia, autoeficacia (expectativas), control y autorregulacion,
posicion y estatus, equidad, recompensas, y tareas desafiantes,

significativas y estimulantes.

El siguiente grupo de factores esta relacionado con las relaciones
del empleado con el entorno mas cercano dentro de la organizacion. A
este grupo se lo denomina factores intersubjetivos, pues estas actitudes
se forman en la relacion del empleado con las otras personas de la
organizacion.

Entre estos factores podemos incluir la relacibn con los
companeros, la cual ha demostrado una significativa influencia en la
Satisfaccion laboral. Por otra parte, pareceria que el trabajo individual
tiene mejor relacion con la Satisfaccion laboral que el trabajo en equipo,

aunque esto estaria determinado por los valores de los empleados y la

79 . . . . . .

Dreikurs (2000) se refiere a la motivacidn proponiendo que, cuando es descrita como un proceso
dindmico momentaneo, nos referimos a un estado motivacional, pero, cuando nos referimos a una
predisposicion referida a las tendencias de accidn, estamos hablando de rasgo motivacional.
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organizacion. Los factores que aparecen en las investigaciones muy
relacionados a la Satisfaccion laboral son la eficacia y la cohesion
grupal, éstos tienen tanto valor en las organizaciones que incluso
pueden opacar la influencia del factor liderazgo.

De hecho, distintas investigaciones han intentado relacionar al
liderazgo con la Satisfaccion laboral, encontrando relaciones con el
ajuste entre la estrategia de liderazgo y los estilos regulatorios de los
seguidores, particularmente si el lider inspira confianza y ejerce el estilo
de liderazgo transformacional. Aunque en las investigaciones revisadas
también se encontré que tareas intrinsecamente muy satisfactorias
pueden quitarle importancia a la influencia del liderazgo en la
Satisfaccion laboral.

Ademas, en los trabajos analizados resalta la influencia
significativa de la buena relacion entre jefes, mentores y supervisores
con los empleados (incluyendo el analisis de teorias especificas como la
LMX o el método SWA)

Para finalizar con los factores interpersonales, el siguiente factor
podria ubicarse en el limite entre este grupo de factores y el que se
describira a continuacion, pues si bien el rol puede ser definido en la
organizacion por descripciones de puesto o manuales de procedimiento,
es en el trato diario con los companeros de trabajo que se definen las
funciones y qué es lo que hay que hacer y como hacerlo dentro de la
organizacion. En este sentido, se ha comprobado que el desempeno del
rol y la influencia negativa que ejercen la incompetencia del rol y los
estresores vinculados al mismo (sobrecarga de rol, ambigtiedad de rol y
conflicto de rol) se relacionan significativamente con la Satisfaccion
laboral. Considerando a este factor como el resultado de la personalidad
y las caracteristicas del rol y su relacion con las restricciones y
demandas especificas que se le imponen (tanto por los companeros
como por la organizacion), este factor es una pieza clave del ajuste de la
persona al puesto y a la organizacion. De esta manera también es un
elemento relevante de la Satisfaccion laboral que el empleado puede
obtener en el desempeno de sus funciones.
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El siguiente grupo de factores que se destacan son los que se
vinculan con las variables definidas por la organizacion y los
denominaremos factores organizacionales. Al igual que el rol, la
comunicacion se encuentra en el limite con los factores interpersonales,
pues es la comunicacion con los otros empleados la que influye
significativamente en la Satisfaccion laboral. Pero la comunicacion en
las organizaciones depende del grado de feedback que la organizacion
permita, de la posibilidad de obtener informacion y de participar en el
flujo de la misma. Ademas, con relacion a este factor, la imagen
organizacional y el marketing interno también han demostrado influir
en la Satisfaccion laboral.

Un factor que puede incluirse en este grupo es el trabajo en si
mismo. La naturaleza de éste es lo que resalta en la mayoria de los
instrumentos que miden la Satisfaccion laboral. Esto no quita valor al
resto de los factores mencionados, pero son los aspectos relacionados
con la tarea los que aseguran que el trabajo sea interesante y desafiante
(aqui se incluyen variables como la variedad, la autonomia, el alcance)
por lo que este factor en particular influye en gran medida, y segun los
trabajos analizados en muchos casos puede opacar el valor asignado a
los otros factores.

Otros aspectos vinculados con el trabajo que se relacionan con la
Satisfaccion laboral son: la paga (justicia distributiva, paga por
desempeno y aumentos drasticos), la modalidad de contratacion (part-
time, en relacion de dependencia y por tiempo indefinido), los horarios y
horas de trabajo, los anos de servicio, el tamano de la organizacion, el
ambiente fisico de trabajo y el acceso a recursos y equipamiento.

Entre este grupo de factores, uno de los mas estudiados es el de la
cultura organizacional. En las investigaciones citadas se ha relacionado
a algunos tipos de cultura (mejora constante, orientada al cambio,
aprendizaje, nomada) con la Satisfaccion laboral, sin embargo esta
relacion depende de las caracteristicas y valores de los empleados. Al
mismo tiempo, caracteristicas de la cultura organizacional como la
forma de toma de decisiones, la carga de trabajo, la orientacion al

101



cliente, una cultura que fomenta la creatividad y la innovacion se han
vinculado con la satisfaccion. Por otra parte, ademas de las buenas
relaciones interpersonales (verticales y horizontales) se han relacionado
positivamente variables de la cultura como el valor, la preocupacion y el
apoyo a los empleados; y la igualdad de oportunidades e imparcialidad
junto con la confianza en el jefe y la organizacion como un todo.
Relacionado principalmente con estas caracteristicas de la cultura,
el clima laboral también podria incluirse dentro de estos factores,
siendo el clima ético (vinculado con los comportamientos correctos y los
criterios morales con los que los miembros de la organizacion deben
tratar las cuestiones éticas y que terminan convirtiéndose en
mecanismos psicologicos para tratar las cuestiones éticas) el que se

relaciona significativamente con la Satisfaccion laboral.

El ultimo grupo de factores que se mencionaran son los
relacionados con los factores externos a la organizacion, ya que se ha
demostrado que la imagen social empresaria y el prestigio externo
percibido se relacionan directamente con la Satisfaccion laboral.

Particularmente, la influencia de la vida familiar ha encontrado
resultados no concluyentes con relacion a la Satisfaccion laboral, pues
pareceria que el ambito laboral y el familiar se encuentran muy
interrelacionados influyendo el uno sobre el otro de maneras diversas.
Es de resaltar que el apoyo del esposo/a ha sido relacionado
directamente con la Satisfaccion laboral, mientras que otras variables
(estrés, afectos positivos, conflictos, ambigtiedad del rol) han
demostrado ser mas significativos en el ambito laboral, influyendo mas
en la situacion familiar que a la inversa. Aunque cuando la organizacion
genera espacios o posibilidades para la incorporacion de la vida familiar
al trabajo, estas medidas suelen tener un efecto muy positivo en la
satisfaccion.

Otro factor que puede incluirse en este grupo es la tecnologia, pues
ésta viene impuesta desde afuera y depende de como se incorpore a la
organizacion el resultado que tendra en los empleados y la Satisfaccion
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laboral. Particularmente, las tecnologias de informacion y de
automatizacion han demostrado influir positivamente en la satisfaccion
cuando fueron implementadas con el entrenamiento y apoyo necesarios
junto con la adecuacion del sistema de recompensas.

Para finalizar con los factores externos a la organizacion se
mencionaran las variables demograficas, pues éstas si bien estan
estrechamente vinculadas con la persona y su recorrido a lo largo de la
vida, éste esta delimitado por el entorno socio-cultural. De esta manera,
pero no de forma concluyente se ha vinculado a la edad, el género, la
etnia o el lugar de procedencia y el nivel educativo con la Satisfaccion
laboral; aunque pareceria que la importancia de estas variables
depende en gran medida de los otros grupos de factores.

Ademas, los factores culturales parecen ser importantes en la
Satisfaccion laboral. S6lo a modo de ejemplo se puede mencionar que
los conceptos de trabajo y familia varian entre diferentes culturas
(Sledge et al. 2008) al igual que el de satisfaccion en si mismo (Abu-
Sharkh y Standing, 2008). Por ello, hay que considerar las diferencias
que pueden existir entre las politicas de la empresa con la cultura del
pais al momento de evaluar la Satisfaccion laboral.

Existen también variables externas incontrolables como el clima o
el trafico (muy importante para determinados empleos como el de los
pilotos) (Andresen, Domsch, Cascorbi, (2007) o aspectos que abarcan a
todo un pais como el presente economico y social (Hammer y Avgar,

2005)

Con todos estos factores se realiza un modelo de Satisfaccion
laboral que los incluye, el cual es esquematizado de la siguiente

manera.

103



Factores Externos

Factores Organizacionales

MODALIDAD DE
CONTRATACION

HORARIOS Y
HORAS DE

TRABAJO

Sector
Factores Interpersonales publico o
ESTRATEGIA DE privado
Factores Intrasubjetivos ey
CULTURA ORGANIZACIONAL J
Forma de toma de decision ESTILO
Carga de trabajo MOTIVACION: REGULATORIO LIDER QUE INSPIRA
Orientacion al cliente Tareas DEL SEGUIDOR CONFIAMZA Y ES
Creatividad e innovacion (desafiantes, MODERADAMENTE
Relaciones interpersonales significativas, CONSIDERADO
(verticales y horizontales) interesantes) FACTORES
Valor, preocupacién y apoyo a los Participacion >‘ CONSTITUCIONALES
empleados Afiliacion 0
lgualdad de oportunidades e F‘od_er w @ TRﬂNLéEgEmZ&?ONAL
imparcialidad Posicion y estatus [o}s) DISCAPACIDAD
CULTURA DEL Reconocimiento oB
ENTORNO Autoeficacia 2
g P Autorregulacion w =
(Variables socio L L wE CLIMA ORGANIZACIONAL
C‘-Zlm-l‘f'abs‘ Recompensas = w Etico
econdémicas, efc.) Valores Q
Autonomia &
Capacitacion y
desarrollo. PERSONALIDAD RELAGION CON
NATURALEZA DEL TRABAJO Objetivos y metas (Principalmente autoestima, JEFES Y
Variedad autoeficacia generalizada, SUPERVISORES
Autonomia locus de control intermo y bajo TAMARO DE LA
Alcance \ neuroticismo) ORGANIZACION
Complejidad =
Significado C L RELASION
Control =l Bl iill Tl
MENTORES 2 5 T SENESEY COMPANEROS L
cgcuk2 GRUPAL
€582 E
¢8558
Tegn COMUNICACION
20 im0 Feedback
‘g / Obtener informacion y

participar en el flujo
Imagen organizacional

ACCESO A Marketing interno

EQUIFAMIENTO CALEIENTIE

¥ RECURSOS DE TRABA.JO

FAMILIA
Apoyo del esposo/a

VARIABLES

DEMOGRAFICAS

TECNOLOGIAS:
Automatizacién
Informacién
(dependen de la
estrategia de
implementacién)
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7. Consideraciones finales

En las investigaciones revisadas existen diferentes instrumentos
que consideran las interrelaciones entre las distintas esferas de la vida
y las circunstancias del entorno no laboral como variables explicativas
en los modelos de Satisfaccion laboral. Lo mismo ocurre con las
condiciones de trabajo, entendidas en sentido amplio, tales como el
salario, las horas de trabajo, la inestabilidad laboral, las posibilidades
de promocion; y también con aquellos otros aspectos consustanciales a
la tarea y a su ejecucion, como por ejemplo su contenido, las
condiciones fisicas o ambientales, las relaciones personales en el lugar
de trabajo, etc; los cuales han sido considerados en los instrumentos
que evaluan la Satisfaccion laboral por su significativa influencia.

Por esto, considerando lo analizado hasta aqui y dada la
complejidad del constructo analizado, resulta importante el hecho de
reflexionar la relevancia tedrica o practica de cada factor en la
Satisfaccion laboral y su relacion con aquello que se desea medir o
comparar. Por ejemplo, Johnson y Johnson (2000) excluyeron de la
evaluacion de la satisfaccion a la relacion con los companeros de
trabajo (factor mencionado en varias teorias de satisfaccion) por
considerarla irrelevante en la relacion de la Satisfaccion laboral con la
sobrecalificacion para el trabajo objeto de su estudio. En este sentido,
se mencionaron en el punto 5.5 algunos instrumentos creados
especificamente para evaluar la Satisfaccion laboral en poblaciones
especificas (docentes, médicos, etc.); es por ello que resulta conveniente
al momento de disenar un instrumento de evaluacion de la Satisfaccion
laboral considerar rigurosamente para qué se lo utilizara, pues de esto
derivara la cantidad de factores analizados, si es ventajosa la utilizacion
de un indicador global, la complejidad de vinculacion entre los factores
y la extension de la herramienta utilizada.

Ademas, hay que tener en cuenta que la Satisfaccion laboral
comprende entre sus componentes sentimientos humanos, por lo que
no es posible medirla de forma directa, sino que se hace uso de la

inferencia de los niveles de satisfaccion con relacion a lo que la gente



hace o dice; por esto es comun que las organizaciones se preocupen por
la actitud de los empleados s6lo después de que éstos han producido un
impacto negativo sobre la efectividad de la empresa. Ademas, en casi
todos los casos cuando se administra un cuestionario de Satisfaccion
laboral, el individuo ya ha sido seleccionado y es parte de la
organizacion y se supone, en el mejor de los casos, que éste ha elegido a
la organizacion y ésta lo ha elegido a él.

Otra consideracion a tener en cuenta, con relacion a los
instrumentos de evaluacion, es que en la mayoria de ellos se les pide a
los sujetos cierta comparacion de las facetas con alguna referencia, lo
que involucra un proceso cognitivo y no un verdadero juicio que
implique sentimientos y emociones. Al respecto son interesantes los
estudios como el de Kaplan et al. (2009)89, el de Ilies y Judge (2004)8! y
el de Fisher (2000) que comparan y relacionan qué aspectos
predominan (cognitivos o emocionales) en los items de distintos
instrumentos para reconocer desde qué enfoque se esta midiendo la
Satisfaccion laboral en cada uno de ellos. Segun estos autores, en la
mayoria de los instrumentos que miden la Satisfaccion laboral
predomina el componente cognitivo, por lo que fallan en capturar el
componente afectivo de esta actitud, cuando segun varios autores
(citados por Fisher, 2000) este ultimo es mas util para predecir un
comportamiento que el componente cognitivo.

Es por todo esto, y considerando que en las investigaciones
revisadas se utilizan instrumentos que en muchos casos tienen mas de
20 anos desde su creacion, que resulta necesario la revision y analisis
de aquéllos que miden la Satisfaccion laboral y su real aplicabilidad en

las organizaciones de la actualidad.

% Estos autores encontraron que en la bibliografia el JDI de Smith et al. (1969); JDS de Hackman &
Oldham (1980); MSQ de Hirschfeld (2000); JSS de Spector (1997) y Overall Job Satisfaction de Warr,
Cook y Wall (1979) evalian predominantemente los aspectos cognitivos de la satisfaccién. Mientras que
el MOAQ de Cammann et al. (1983); Job satisfaction index de Brayfield and Rothe's (1951) evallan
aspectos predominantemente afectivos.

81 . . . .z .
Estos autores ademas de resaltar el aspecto emocional de la satisfacciéon crearon un instrumento
especifico para su evaluacién.
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Pero mas alla de esto, resulta interesante destacar que la
aplicacion de un cuestionario de Satisfaccion laboral podria tener
multiples utilidades si se utiliza en toda su dimension: a) en el proceso
de seleccion (su relacion con la personalidad, motivacion, facetas del
trabajo en si mismo, etc.) serviria para predecir si el aspirante estara
satisfecho o no con el trabajo al que se postula; b) en los programas de
desarrollo serviria para orientar a que areas de la vida laboral el
empleado deberia desarrollar para avanzar en la organizacion
obteniendo resultados satisfactorios (desarrollo de la personalidad,

habilidades técnicas, habilidades interpersonales, etc.).

Por todo esto, se sugiere la posibilidad (si existe un conocimiento
profundo de la organizacion) de crear instrumentos mas especificos que
puedan ser exclusivos para una organizacion y que sirvan para medir
aquellas facetas que se consideran importantes para la satisfaccion de
un grupo de empleados especifico en las dimensiones que resulten
necesarias; sin olvidar que se dejan de lado algunos aspectos que
resultan influyentes y que deben ser considerados al momento de un
analisis general de la situacion. Esto toma relevancia si se considera
que es tedricamente imposible controlar todas las variables en las
investigaciones no experimentales y que, en la practica, muchas
organizaciones realizan sus propias evaluaciones con sus propios

instrumentos pero con muy poco sustento cientifico.

Como cierre de esta tesis resulta importante senalar que para que
la evaluacion de actitudes que conforman la Satisfaccion laboral, sea
una herramienta util en la gestion de las organizaciones, estas deberian
considerar las siguientes preguntas: ¢Tenemos un cuestionario que
mida areas importantes tanto para la Satisfaccion laboral del empleado
como para el éxito organizativo? ;Como sabemos esto y como haremos
para que sea un argumento para alinearse con la mision de la
organizacion? ¢Este cuestionario se utilizara regularmente y servira
como fuente para la toma de decisiones? ¢La encuesta es una fuente
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confiable de informacion sobre el personal que pertenece a la
organizacion? ¢Se utilizara el cuestionario en la direccion de la empresa
para reflexionar sobre la necesidad de acciones o de un cambio
organizacional? ¢Se puede integrar a este cuestionario como orientacion
para tomar medidas y que éstas formen parte del conjunto de medidas
clave para la organizacion? Si las respuestas a estas preguntas son
afirmativas, el cuestionario de satisfaccion permitira en ultima
instancia reconocer si la organizacion y las actitudes de los empleados
estan en la direccion correcta y si la organizacion en su totalidad esta

orientada hacia el camino del éxito.
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8. Discusion

Al ser un trabajo exploratorio, esta tesis deja de lado la
significacion estadistica de cada una de las relaciones afirmadas, si
bien ésta se consider6 al momento de senalar aquellas variables
importantes, las diferencias entre herramientas y criterios de medicion
resultaban de una complejidad estadistica que superaba los objetivos
de este trabajo. Ademas, lo afirmado proviene de estudios que mas alla
del sustento empirico, se han basado en una cantidad importante de
bibliografia, anterior al periodo revisado y relacionada con cada uno de

los constructos.

Por otra parte, al considerar investigaciones de distintos paises,
con diferentes culturas y muy pocos trabajos realizados en nuestro
pais, seguramente la fuerza de la influencia de cada uno de los factores
no sea el mismo en el entorno local, aunque seguramente esa
importancia sea relevante; por lo que queda pendiente el estudio

empirico del modelo propuesto en nuestro pais.
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Anexo

Algunas definiciones sobre la
satisfaccion laboral
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Autor

Definicion

Happock (1935)

Parte de la satisfaccion general con la vida. Habilidad del individuo para adaptarse a situaciones y comunicarse con otros

Schalffer (1953)

Relacion entre las necesidades del individuo y las necesidades que realmente satisface el trabajo

Herzberg et al. (1959)

Satisfaccion distinto de instisfaccion, son independientes, la satisfaccion vinculada con las necesidades mas elevadas

Ewen, Hulin y Smith (1966)

La presencia de una variable afecta la satisfaccion, su ausencia lleva a la insatisfaccion

Porter y Lawler (1968)

Relacion entre esfuerzo y desempefio mediada por las percepciones, rasgos y capacidades humanas

Locke (1968)

Estado emocional placentero que resulta de la percepcion subjetiva de las experiencias laborales del sujeto o de una respuesta afectiva de la
persona a su propio trabajo

Lawler (1973)

Diferencia entre todas las cosas que la persona siente que debe recibir de su trabajo y las cosas que realmente recibe

Kalleberg (1977)

Orientacién afectiva como un todo del individuo hacia el rol laboral que esta ocupando actualmente

Salancik y Pfeffer (1978)

Atribuciones construidas socialmente via la comparaciéon de uno mismo con los otros durante la carrera laboral

Fleisman y Bass (1979)

Respuesta afectiva que da el trabajador a su puesto como resultado o consecuencia de la experiencia del mismo en su cargo, en relaciéon a
sus valores, es decir con lo que desea o espera de este

McCormick y Ilgen (1980)

Actitud que varia a lo largo de un continuo de lo positivo a lo negativo

Harpaz (1983)

Actitud compuesta por elementos afectivos, cognitivos y conductuales, que pueden variar en consistencia y magnitud, que pueden ser
obtenidos de diferentes fuentes y cumplen distintas funciones para el individuo

Schnacke (1983)

Aspectos intrinsecos, extrinsecos y sociales que cubren las respuestas cognitivas y afectivas de los individuos en conexién con el entorno
laboral

Peird (1984)

Actitud general resultante de muchas actitudes especificas relacionadas con diversos aspectos del empleo y de la organizacion

Martin y Hanson (1985)

El resultado del encaje (the result of the fit) o la falta de este entre las necesidades del trabajador y el trabajo, entre los requisitos por un
lado y las caracteristicas reales por el otro (basada en la satisfaccion de las necesidades como consecuencia del ambito y factores laborales
y se logra mediante diversos factores motivacionales

Winert (1985)

Valoracion que realiza el sujeto acerca de los aspectos estructurales y procesuales de la organizacion

Arnold y Feldman (1986)

El monto total de los afectos que tiene el individuo hacia su trabajo

(Aguado, 1988)

Resultado de diversas actitudes que tienen los trabajadores en relacion a distintas facetas

Rue y Byars (1992)

Estado mental acerca del trabajo

Cranny, Smith, y Stone (1992)

Hirschfeld (2000)

Combinaciéon de las reacciones cognitivas y afectivas del empleado a su trabajo basadas en el nivel de congruencia entre los atributos

esperados y los atributos de la situacién actual




Autor

Definicion

Schermerhorn (1993)

Una respuesta emocional a varios aspectos del trabajo

Greenberg y Baron (1995)

Reaccion cognitiva, afectiva y evaluativa individual hacia el trabajo

Spector (1997)

Sentimiento que la gente se siente en su trabajo y en los diferentes aspectos relacionados con este

Schultz y Schultz (1998)

Incluye tanto los aspectos positivos y negativos de sentimientos y actitudes que la gente tiene del empleo, dependiendo de las
caracteristicas relacionadas con el trabajo y con la persona

Robbins (1998)

Actitud general que un individuo tiene hacia su puesto

Garcia, Barbero y Garcia (1999)

Indicador de la calidad de vida que al sujeto le reporta el trabajo

Sousa-Poza y Sousa-Poza (2000a)

Balance entre los factores que crean “placer” versus aquellos que crean “dolor” (pain) y el desbalance entre estos predecirian o no la
satisfaccion del empleado

Judge y Larsen (2001)

Respuesta modulada ante los estimulos del trabajo

Luthans (2002)

Medida en que el trabajador percibe que sus valores son realizados dentro del trabajo

Ellickson y Longsdon (2002)

Medida en que a los empleados les agrada su trabajo

Weiss (2002)

Juicio evaluativo que uno hace de su trabajo o de una situacion laboral

Sempane, Rieger, y Roodt, (2002)

Percepciones y evaluaciones que el individuo tiene de su trabajo, las cuales se ven influidas por circunstancias particulares de la persona
como las necesidades, valores y expectativas

Garcia-Montalvo, Peiré y Soro (2003)

Actitud global de caracter mas o menos positivo ante diferentes aspectos de la experiencia laboral, implica una apreciacion de la situacion
del trabajo en diferentes aspectos considerados y del grado en que esa situacion responde a las expectativas y aspiraciones del empleado

Mc Namara (2004)

Sentimiento o estado mental individual relacionado con la naturaleza del trabajo individual

Modelo de Cornell (citado en Bowling,
Beehr, Wagner y Libkuman, 2005)

Resulta de comparar la situaciéon laboral actual con un cierto nivel de adaptacion, si las condiciones laborales son percibidas como mas
favorables que el nivel de adaptacién, el empleado sentira satisfaccion, si estas son menos favorables sentira insatisfaccion.

Perry y Mankin (2007)

Estado subjetivo que se desarrolla a lo largo del tiempo de acuerdo a las multiples y particulares oportunidades de empleo




