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1. Introduccioén

Las sociedad muestra una preocupacion creciente por la ca-
lidad de vida laboral y profesional, y es la satisfaccion en el
contexto organizacional la que se sitUa en su nucleo princi-
pal (Gamero, 2004). La satisfaccion laboral (en adelante,
SL) es, actualmente, un tema que suscita un gran debate
tanto en el campo académico como empresarial y su interés
parte de su importancia a un doble nivel: personal y organi-
zacional (Benedito et al., 2008). A pesar de la abundancia
de literatura cientifica en torno a la SL en numerosos paises,
en Espafa escasean los estudios centrados en esta cuestion
(Alvarez, 2004; Namkee, 2007).

Desde la aparicion de los modelos de gestion de la calidad
se ha puesto un especial énfasis en la gestion de la satisfac-
cion de clientes y empleados. Los modelos relacionados con
la Responsabilidad Social Corporativa (RSC) han propugnado
por su parte que una empresa no solo debe procurar la ren-
tabilidad para sus accionistas sino ofrecer ademas una res-
puesta adecuada a las expectativas de todos sus «grupos de
interés», siendo los empleados uno de ellos y poniéndose el
foco en su satisfaccion y en su calidad de vida profesional
(Sanchez, 2008:10).

El presente trabajo en aras a abordar tales ideas se
estructura en una primera parte de revision de la litera-
tura cientifica, una segunda parte empirica basada en la
Encuesta de Calidad de Vida en el Trabajo (ECVT) referida
al conjunto de Espafa para el afo 2010 y finaliza con las
conclusiones.

2. Satisfaccion laboral: concepto y variables
explicativas

La satisfaccion laboral se refiere a la orientacion afectiva de
las personas hacia los roles que desempenan en su trabajo.
Si bien es cierto que podria adoptarse una concepcion unita-
ria y generalista de SL, no se puede negar que se trata de
una actitud global hacia el trabajo cuyas causas son multidi-
mensionales (Kalleberg, 1977, p. 126; Gonzalez et al.,
2011). Las personas pueden estar satisfechas con su trabajo
debido a unos factores concretos y no a otros; del mismo
modo, los mismos aspectos que causan satisfaccion a unos
empleados pueden generar infelicidad en otros.

Por tanto, no estamos ante un concepto absoluto, sino
que la satisfaccion laboral declarada surge de la compara-
cion implicita entre la situacion laboral actual y la ideal; se
trata de un juicio relativo (Gamero, 2004). Tradicionalmen-
te, Locke (1976) ya tuvo en cuenta estas consideraciones
multidimensionales definiéndolo como un estado emocional
positivo o placentero resultante de una percepcion subjeti-
va de las experiencias laborales del sujeto.

A pesar de las innumerables definiciones existentes acer-
ca de SL, Ivancevich y Donnelly (1968, en Gonzalez et al.,
2011) argumentan que es posible categorizarlas a través de
dos perspectivas distintas: la primera, como un estado emo-
cional, un sentimiento o una respuesta afectiva hacia el tra-
bajo; la segunda, como el resultado de una comparacion
entre expectativas o resultados actuales del puesto y las
prestaciones que el trabajo ofrece realmente.

De este modo, la investigacion empirica realizada hasta
la fecha ha apelado a infinidad de variables estrechamente

ligadas a la SL y la focalizacion en unos u otros factores ha
variado a través del tiempo. Historicamente, se han pro-
puesto tres tipos de explicaciones a la variabilidad de la
satisfaccion de los empleados (Kalleberg, 1977): la primera
de ellas, ha estado centrada en las diferencias individuales
en SL en funcion de variables de personalidad como, por
ejemplo, ajuste (estabilidad emocional) o neuroticismo, es
decir, la baja tolerancia al estrés. La segunda vision, se fo-
calizé en caracteristicas del propio trabajo relacionando
aspectos como el salario, posibilidad de promocion, jorna-
da de trabajo y otros aspectos estructurales de la propia
organizacion con SL. Estas investigaciones encontraron
que, con frecuencia, la SL varia con una o mas de las men-
cionadas variables. Y una tercera aproximacion, combinaria
tanto aspectos contextuales como variables individuales
(significados particulares que los individuos otorgan a tales
variables).

Los factores que pueden determinar la satisfaccion en el
trabajo son numerosos; desde el tiempo disponible de vaca-
ciones anuales, hasta el reconocimiento por parte del supe-
rior jerarquico, posibilidad de ascenso o seguridad acerca
de los objetivos de la organizacion. Las posibles causas que
promueven empleados satisfechos o insatisfechos no han
dejado de estudiarse, desde la clasica propuesta de Herz-
berg (1959), donde estableci6 dos factores explicativos de
la satisfaccion laboral: los higiénicos, aquellos cuya inexis-
tencia provoca insatisfaccion (salario, condiciones ambien-
tales, status) y los de crecimiento, cuya existencia genera
satisfaccion e insatisfaccion de niveles inferiores a lo espe-
rado (realizacion, naturaleza de la tarea, reconocimiento).

Posteriormente, muchos autores han basado sus investiga-
ciones en algunas de estas variables. Jonge y Bakker, por
ejemplo, consideran que la SL esta determinada por: las
caracteristicas de la tarea, condiciones de trabajo, rela-
ciones sociales y condiciones de empleo (Topa y Morales,
2005, p. 74). De modo que, ya no es suficiente con evaluar
el salario o el puesto jerarquico sino también las posibili-
dades de iniciativa, de participacion, el sentimiento de uti-
lidad, que en definitiva, se derivan de aspectos intrinsecos,
de percepciones individuales.

Tanto la perspectiva objetiva como subjetiva de la satis-
faccion con el trabajo deben «guardar una estrecha rela-
cion, de forma que en la satisfaccion de los trabajadores
influyen las caracteristicas del puesto de trabajo y, en un
sentido opuesto, la percepcion de los trabajadores debe ser
considerada como una caracteristica mas de la calidad de
los puestos de trabajo» (lglesias et al., 2011, p. 27).

A su vez, la SL esta asociada a culturas orientadas al em-
pleado, abiertas, corporativistas y pragmaticas (Calderon et
al., 2003, p. 110). Si ademas existen procesos de comunica-
cion adecuados, mejora la confianza necesaria para el bie-
nestar del empleado (Hofstede, 1999).

3. Satisfaccion laboral y variables intangibles

Las organizaciones, a la luz de los datos arrojados por la in-
vestigacion, cada vez estan mas concienciadas con la impor-
tancia de disponer de empleados satisfechos con su trabajo
y con la organizacién. Muchas tratan de lograr este objetivo
interviniendo sobre las condiciones del contexto fisico, as-
pectos tangibles o caracteristicas de la tarea. De hecho,
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muchos de los estudios de SL se han centrado principalmen-
te en aquellas areas mas facilmente medibles como pueden
ser el salario, los horarios o posibilidades de promocion
(Fernandez et al., 1995). Tanto es asi que muchos teoricos,
sucesores de Hammermesh (1977), Freeman (1978) y Borjas
(1979), han catalogado la satisfaccion laboral como una va-
riable econémica (en Gamero, 2004).

En cuanto al salario, cabe resefar la teoria de los salarios
de eficiencia desarrollada por Shapiro y Stiglitz (1984) que
establece que bajo ciertas condiciones, en algunos merca-
dos, se pagan salarios por encima de los de salarios de reser-
va, es decir, del salario minimo por el que un trabajador esta
dispuesto a trabajar. Como resultado de esto, el salario se
convierte en un instrumento para determinar la productivi-
dad de las empresas. De manera que la rigidez salarial ya no
solo es debida a la presion de los trabajadores, sino también
al comportamiento de los empleadores (Caraballo, 1996).

La tesis central de esta teoria de salarios de eficiencia se
asienta en la relacion positiva que existe entre la productivi-
dad de los empleados y los salarios que éstos perciben. En el
caso que los salarios sean reducidos, la productividad dis-
minuird. Esto traera como resultado un incremento de los
costes de produccion. Por el contrario, si la empresa ofrece
sueldos mas altos, la productividad aumentara trayendo
como resultado una disminucion en los costes de produccion.
De manera concreta, el modelo de salarios de eficiencia
puede ser sintetizada en la siguiente funcion de produccion:

Q="f(ew)L), &(w)>0,

donde:

e = productividad de los trabajadores
w = salario real

L = nUmero de trabajadores

La critica general a este modelo de salarios de eficiencia, lo
desarrolla Gordon (1990), quien sefala su incapacidad de ge-
neralizacion. El autor menciona que tal teoria Unicamente
puede ser aplicada a un pequeio nimero de firmas o a un
sector especifico. En la misma linea, Rothschild y Stiglitz
(1976) demostraron que tal teoria surgio a partir de modelos
simplificados enfocados Unicamente al sector educativo, de
seguros y tenencia de la tierra. Como resultado y a partir
de supuestos informales, fueron encontradas las similitudes y
diferencias entre el mercado de seguros y capitales.

Akenlof (1982), sugiere que mas alla del simple pago de un
salario por trabajo existen convenciones y normas entre los
diferentes grupos sociales, los cuales afectan su actitud.
Bajo esa lid, el trabajador desarrolla sentimientos de lealtad
y compromiso hacia la organizacion en la que trabaja y a sus
companeros. Como resultado, el trabajador espera que la
empresa actle reciprocamente a través del pago de salarios
mas altos a los del mercado. Ello implica que el empleado
percibe una remuneracion justa por el trabajo que realiza.
Akenlof y Yelen (1988) establecen que a valores mayores del
denominado salario justo’, el trabajador se vera escasamen-

1. Resulta complicado cuantificar y generalizar un concepto tan am-
biguo como el salario justo, ya que los trabajadores se basan en
salarios previos (Campbell y Kamlani, 1997) y en las condiciones
propias en las que laboran por encima de las caracteristicas del
sector al que pertenecen (Bewley, 1999).

te motivado a incrementar su productividad. De manera que
si dicha remuneracion supera al salario de reserva, se gene-
rara desempleo ya que se tendra la percepcion de que el
pago no corresponde con la actividad desarrollada.

Romaguera (1991), critica este modelo sefialando que el
pago de salarios de eficiencia no es la Unica manera de
evitar el holgazaneo de los trabajadores. Por ejemplo, el
esquema de bonificaciones por productividad alienta a los
empleados a mejorar su desempeno. Becker y Stigler
(1974), profundizan en el tema. Dichos autores sefalan
que existen mecanismos alternos, tal como el cobro de una
cuota de ingreso a un empleo cuyo salario sea de eficien-
cia. Palacios (2008), sefala que existen instituciones que
cuentan con mecanismos ambiguos y discrecionales para
estas cuotas de ingreso (en Salas y Murillo, 2009).

Por otro lado, se esta expandiendo la idea de la gestion
de otros activos intangibles como el clima organizacional
para lograr empleados satisfechos.

El concepto de clima organizacional esta basado en atri-
butos del entorno laboral. Las influencias externas tam-
bién repercuten sobre el clima, aunque el concepto de
clima organizacional o laboral es el resultado de un proce-
so interno de la organizacion, que en Ultima circunstancia
tiene un caracter subjetivo y personal. Si los empleados
perciben un buen clima organizacional, sus comportamien-
tos seran mas adecuados para el bienestar de la empresa.

En relacion con la revision cientifica de las definiciones
de clima organizacional, éstas se acostumbran a agrupar
en tres enfoques (Silva, 1996): las concepciones objetivas,
las subjetivas y las integradoras.

Las definiciones objetivas u objetivistas consideran el
clima como un simple conjunto de caracteristicas organi-
zacionales tangibles y que influyen sobre la conducta de
sus integrantes (Brunet, 2004). Para Mafhas et al. (1999)
esta concepcion es el enfoque estructural relativo a la for-
macion del clima. Para este enfoque, el clima existe de
forma tangible y externa a los individuos, al que estan ex-
puestos y sélo perciben. En conjunto, los miembros de la
organizacion tienen percepciones similares de su clima de
trabajo.

Las definiciones subjetivas o subjetivistas entienden el
clima como percepciones personales de los miembros de
una organizacion. Es también una postura demasiado ex-
trema, como la anteriormente mencionada, ya que el cli-
ma depende del estado de animo de los que lo viven y, por
tanto, seria variable, poco fiable e inclusive, inasumible.
Manas et al. (1999) lo denominan enfoque perceptual de la
formacion del clima, en tanto que privilegia aquello subje-
tivo. El clima, desde esta perspectiva, es una descripcion
individual o personal del entorno organizacional.

Por ultimo, las definiciones integradoras, conciben el
clima como el resultado de la interaccion entre las carac-
teristicas fisicas de la organizacion y las caracteristicas
personales de los individuos que la componen. Son los indi-
viduos en su interaccion reciproca y dentro del ambiente
interno, los que dan lugar al consenso sobre el clima. En
este sentido, Méndez Alvarez (2006, p. 108) presenta una
definicion muy completa de clima: «El ambiente propio de
la organizacion producido y percibido por el individuo
de acuerdo a las condiciones que encuentra en su proce-
so de interaccion social y en la estructura organizacional
que se expresa por variables (como objetivos, motivacion,
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liderazgo, control, toma de decisiones, relaciones inter-
personales, cooperacion, etc.) que orienten sus creencias,
percepcion, grado de participacion y actitud, determinan-
do su comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia en
el trabajo».

Asimismo, gracias a los avances en calidad y RSC han
prosperado estudios que en su mayoria tratan de medir el
grado de satisfaccion de los empleados asi como la valora-
cion que éstos realizan de los diferentes elementos que
aparentemente inciden en ella. Estos han elaborado indi-
cadores capaces de evaluar caracteristicas intangibles o
intrinsecas del contexto laboral, lo que ha incrementado
su grado de credibilidad por parte de directivos o empresa-
rios en un asunto que habia sido percibido como etéreo y
de dudosa utilidad (Sanchez, 2008).

Munchinsky (1983) sugiere que la satisfaccion laboral se
encuentra formada por dos tipos de factores: los extrinse-
cos del entorno de trabajo y los intrinsecos que reflejan las
experiencias de los individuos con el mismo (en Gonzalez
etal., 2011):

e Satisfaccion intrinseca: aborda aspectos como el recono-
cimiento obtenido por el trabajo, responsabilidad, pro-
mocion y aspectos relativos al contenido de la tarea
(Moreno Jiménez et al., 2010). En definitiva deriva de
las recompensas de indole interno al propio individuo
ofrecidas por su trabajo.

e Satisfaccion extrinseca: proviene de factores tales como
la satisfaccion con el salario, las politicas de la compa-
fia, los recursos, la supervision, la relacion con los com-
paneros, las oportunidades de promocion, la relacion
con los clientes o la seguridad en el trabajo.

Otros, como Blanch et al., (2010) vinculan la satisfaccion
con la Organizacion con aspectos que van mas alla del
puesto de trabajo e influyen sobre la salud, como es el
Bienestar Psicosocial.

En definitiva, las variables que modulan la SL de los em-
pleados de una empresa son inagotables, desde elementos
extrinsecos e intrinsecos al propio contexto empresarial y
laboral, hasta caracteristicas individuales del empleado,
sin olvidar el contexto macrosocial en el que se desarrolla
la actividad de la organizacion.

4. Metodologia

El presente articulo tiene como finalidad analizar dos ele-
mentos de caracter intangible, como son la motivacion y la
posibilidad de participacion en decisiones en funcion del
tipo de actividad desarrollada. Todo ello, con el fin de
comparar la satisfaccion reportada en tales variables con
la satisfaccion declarada en elementos de caracter mate-
rial o extrinseco, en este caso, el salario y las vacaciones.
La fuente de los datos es la Encuesta de Calidad de Vida en
el Trabajo, del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales
(2010).

En primer lugar, cabe mencionar brevemente la relevan-
cia de cada una de estas variables, en relacion con la SL de
los empleados.

4.1. La motivacion laboral

A pesar de las multiples definiciones ofrecidas al concepto,
la mayoria se refiere a la motivacion como un estado animi-
co interno que induce una conducta como, por ejemplo, el
esfuerzo a realizar un determinado trabajo que lleva a la
satisfaccion de necesidades (Rivas, 2008, p. 275). Se trata
de una fuerza impulsora capaz de generar una conducta en
cualquier campo de actividad humana, ya sea familiar, so-
cial o laboral.

El interés del estudio de la motivacion, no radica en consi-
derarlo s6lo un medio util para el logro de productividad y
competitividad empresarial, sino también como una herra-
mienta de autoeficacia personal, que tenga como fin Gltimo
el disfrute con el propio trabajo. Aplicado a nuestro contex-
to, Viedma (1990) indica que las empresas espanolas exce-
lentes poseen una cultura fuerte cuyos principales valores
son, entre otros, la integracion del personal y su motivacion.

Aspectos como la motivacion, identificacion y compromi-
so con la organizacion, cuanto mas se potencien, mejores
resultados se obtienen de los empleados, mejor es el rendi-
miento de su trabajo y disminuye su absentismo, accidenta-
bilidad y propension al abandono (Quijano et al., 2008).

4.2. Participacion en las decisiones

La participacion en las decisiones de un grupo resulta un
aspecto clave para el desarrollo de la iniciativa e indepen-
dencia del individuo. La posibilidad de ser participe en las
decisiones de un grupo o equipo fomenta la motivacion,
promueve mayor integracion y también, consenso grupal.
En el campo organizativo, no escasea la literatura que ha
encontrado una vinculacion entre la SL y aspectos de carac-
ter intrinseco. Se ha comprobado la asociacion existente
entre culturas empresariales orientadas al empleado (cor-
porativistas, abiertas, control laxo) y satisfaccion laboral
(Calderodn et al., 2003). Se trata de culturas que evitan ex-
cesos de autoridad, permiten mayor posibilidad de opinar y
decidir en base al consenso sobre aspectos vinculados con el
trabajo. Asi, la posibilidad de participar en decisiones que
afectan al entorno laboral inmediato o el hecho de tener
voz en la empresa son aspectos que incrementan la SL (De-
nison, 1991; Dollan et al., 1999, en Calderodn et al., 2003).
Del mismo modo, la iniciativa personal del empleado corre-
laciona positiva y significativamente con las dimensiones de
satisfaccion (Gamboa et al., 2007). Y autores como Berg (1999,
en Calderodn et al., 2003), a su vez, han relacionado aspectos
como las buenas relaciones con la gerencia o la toma de deci-
siones de forma conjunta, con la satisfaccion en el trabajo.

4.3. Tipo de actividad y satisfaccion laboral

El tipo de ocupacion, el puesto de trabajo, la jerarquia o las
condiciones ambientales y econdmicas del mismo pueden ser
aspectos determinantes en la satisfaccion de un empleado.
De hecho, muchas de las diferencias en SL pueden ser expli-
cadas a través de condiciones laborales objetivas, entre
ellas, el tipo de ocupacion (Pichler y Wallace, 2009). A nivel
estatal, se ha constatado que desarrollar un trabajo atractivo
e interesante es uno de los factores mas valorados en rela-
cion a la satisfaccion (Ripoll et al., 2006:15). El departamen-
to en el que se trabaja, también puede resultar un factor a
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considerar, siendo los directivos o los altos cargos los mas sa-
tisfechos (Lopez et al., 2010:50; Pichler y Wallace, 2009).

4.4, Satisfaccion laboral y variables intangibles:
analisis descriptivo

Desde el afno 2000, se dispone de resultados anuales sobre la
calidad de vida en los centros de trabajo a partir de una de
las encuestas oficiales mas recientes en el mundo laboral: la
Encuesta de Calidad de Vida en el Trabajo (ECVT) que ela-
bora el Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales (Ripoll et
al., 2006, p. 1). La encuesta se dirige aproximadamente a
unos 6000 trabajadores espanoles desde el ano 1999, y su
principal ventaja es, proporcionar una muestra considerable
de datos a nivel estatal, que incluye tanto informacion
sobre aspectos intangibles y subjetivos de las caracteristicas
del puesto como cualidades objetivas del mismo (Namkee,
2007). El ambito geografico engloba todo el territorio
nacional, a excepcion de Ceuta y Melilla, y la poblacion
encuestada se limita a la poblacion ocupada a partir de
16 anos y que reside en viviendas familiares (ECVT, 2010).

De este modo, a partir de la encuesta realizada el pasado
2010, en primer lugar, analizamos aquellas variables intan-
gibles (o de crecimiento, como diria Herzberg) y, en segun-
do lugar, analizamos la influencia que el tipo de ocupacion
puede tener sobre la satisfaccion del trabajador.

La variable dependiente, en este caso, es una medida de
satisfaccion laboral declarada por los trabajadores en base a
una escala del 1 (muy insatisfecho) al 10 (muy satisfecho).
De acuerdo con los hallazgos empiricos, se parte de la idea
de que, a mayor posicion jerarquica ocupada en el puesto de
trabajo, mayor nivel de satisfaccion general (Lopez et al.,
2010, p. 50; Pichler y Wallace, 2009), que se reflejara, a su
vez, en otras tres variables dependientes de caracter intrin-
seco como son la participacion en las decisiones, la motiva-
cion en el trabajo y la satisfaccion especifica con la tarea
desarrollada.

4.5. Andlisis

La informacion aportada por la ECVT revela que, en gene-
ral, la poblacion encuestada, independientemente del tipo
de actividad laboral, esta considerablemente satisfecha.
Tal y como podemos constatar en la figura 1, las medias de
cada grupo de empleados por sector de ocupacion no des-
cienden de los 6 puntos y medio en una escala ya mencio-
nada del 1 (muy insatisfecho) al 10 (muy satisfecho). A su
vez, son los trabajos de caracter cientifico e intelectual los
que presentan una SL declarada, mayor incluso que los di-
rectivos. El trabajo intelectual quiza reporte mayor satis-
faccion por resultar un empleo, por lo general, vocacional,
lo que va ligado a la gratificacion personal, motivacion y
compromiso con la tarea. En el otro extremo, se encuentra
el colectivo dedicado a la agricultura y la pesca con la
menor puntuacion. No obstante, la diferencia total entre
la media maxima y minima es muy poco representativa
(7,7 para los empleados cientificos y 6,8 en agricultores).

A continuacion, conviene analizar las potenciales diferen-
cias que pueden observarse en torno a variables intangibles
(motivacién y participacion en las decisiones) y extrinsecas
(salario; vacaciones y permisos) que pueden afectar a la SL
seglin el sector de actividad al que se pertenezca.

En los factores de naturaleza intrinseca, las medias obser-
vadas en la figura 2, nos muestran indices algo mas elevados
de motivacion que de posibilidad de participacion en las de-
cisiones de la organizacion, efecto que se invierte en el co-
lectivo de directivos cuyas medias de participacion en las
decisiones sobre las tareas a desarrollar supera los 8 puntos
y medio. A pesar de que no se hallen diferencias notorias en
funcion del tipo de tarea ejecutada, se advierte una ten-
dencia inferior en los puestos de administrativo, donde la
jerarquia del puesto es superior a la de un trabajador no
cualificado y, sin embargo, muestran niveles muy similares
de motivacion y participacion que los operarios y el personal
poco cualificado.

No cualificados

Operadores de instalaciones y maquinaria

Artesanos, constr. y mineria

Agricultura y pesca

Comerciales

Administrativos

Profesionales de apoyo

Técnicos cientificos e intelectuales

Direccion de empresas y de AP

62 64

Figura 1

66 6,8 7 72 74 76 78
Satisfaccion laboral media

Satisfaccion laboral general por sector de actividad.
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Como ya se ha comentado previamente, la posibilidad
de participacion en las decisiones por parte del emplea-
do resulta fundamental en el fomento de la autonomia e
independencia, mejora la iniciativa de los trabajadores y
supone una herramienta que permite guiar a los miem-
bros de la organizacion hacia objetivos comunes. En el
caso de los administrativos cabria plantearse que esa SL
inferior (aunque positiva) puede resultar una consecuen-
cia de la burocratizacion de este tipo de actividad, con
escaso margen de cambio sobre las tareas y procesos

predeterminados. En los directivos de empresas y de la
administracion pUblica, en contraste, la media de satis-
faccion con la participacion en decisiones es de un 8,5,
ya que se trata de jerarquias que ostentan liderazgo y
entre sus funciones se halla, precisamente, la de adoptar
decisiones, implantar soluciones y dirigir y gestionar al
grupo, por lo que no sorprende su elevada participacion
en la toma de decisiones.

Finalmente, resulta de interés contrastar si similares
efectos tienen lugar al analizar variables de caracter extrin-

Motivacién y participacion por sector de actividad

No cualificados

Operadores de instalaciones y maquinaria

Artesanos, constr. y mi"”"t'i#

Agriculturay Pesca#

Comerciales

Administrativos

Profesionales de aPOVO_

Técnicos cientificos e intelectuales_

Direccion de empresas y de AP |

5 55

6 6,5 7 75 8 8,5 9

| B Motivacion B Participacion en las deciciones sobre las tareas |

Figura 2 Motivacion y participacion en las decisiones por tipo de ocupacion.

| M Salario  © Vacaciones y permisos |

|
No cualificados _

Operadores de instalaciones y maquinaria _—l

Artesanos, constr. y mineria

Agricultura y pesca

. ]
Comerciales _

Administrativos — :

Profesionales de apoyo — I

. N . ]
Técnicos cientificos e intelectuales —

Direccion de empresas y de AP ——,

4 4,5

5 55 6 6,5 7 75 8

Figura 3 Satisfaccion laboral con el salario, y vacaciones y permisos.
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seco, en este caso, la satisfaccion con el salario y los permi-
s0s y vacaciones.

Tal como podemos observar en la figura 3, exceptuados
los trabajadores dedicados a la agricultura y la pesca, el
resto de grupos se hallan notoriamente satisfechos con las
vacaciones y permisos. Sin embargo, las medias de satisfac-
cién con respecto al salario son menores en mas de un pun-
to. Estos factores externos o higiénicos (como denomind
Herzberg, 1959), no han de pasarse por alto pues su caren-
cia potencia la insatisfaccion del personal de una organiza-
cion. Y en este caso, las medias de la mayoria de grupos no
alcanzan los 6 puntos de satisfaccion.

5. Conclusiones y discusion

Llegados a este punto, ;podemos asegurar que el tipo de
ocupacion y nivel salarial incrementan la satisfaccion de los
empleados?

En el presente articulo hemos analizado cuatro variables,
dos de ellas de caracter intrinseco (motivacion y participa-
cion) y las otras dos de naturaleza externa (salario y vaca-
ciones/permisos). De los datos ofrecidos por la ECVT parece
intuirse un pequefio patron de SL que parece estar asociado
al tipo de actividad laboral:

e A pesar de que las diferencias de medias segln tipo de
ocupacion no difieren de forma extrema, se repite un pa-
tron de menor satisfaccion laboral en aquellos empleados
con menor cualificacion y categoria jerarquica en todas
las variables analizadas, en consonancia con estudios
cientificos previos (Pichler y Wallace, 2009; Ripoll et al.,
2006, p. 15; Lopez et al., 2010, p. 50).

e El tipo de actividad parece condicionar aspectos intangi-
bles de la SL repercutiendo en los niveles de motivacion y
la posibilidad de participar en la toma de decisiones. Es
en estas variables internas en las que se observan indices
inferiores de SL en puestos de menor categoria profesio-
nal. Sin embargo, llama la atencion que los puestos de
administrativo muestran niveles de satisfaccion similares
a personal menos cualificado y al colectivo de operarios.
De modo que, ademas del estatus o posicion jerarquica,
podrian intervenir otros elementos, como la rigidez o la
monotonia del puesto.

e Los directivos asi como los trabajos de naturaleza inte-
lectual, muestran niveles de satisfaccion superiores al
resto en ambas variables intrinsecas analizadas, con
mayor motivacion y participacion en las tareas que de-
sarrollan.

e En cuanto a las variables externas, todas las categorias de
empleados manifiestan menor satisfaccion con el salario
que en el resto de variables objeto de estudio, siendo, de
nuevo, los menos cualificados y, en especial, los trabaja-
dores de agricultura y la pesca los menos satisfechos. A su
vez, se constata que, la mayoria de grupos manifiestan
satisfaccion con sus vacaciones/permisos, con niveles mas
aceptables que el salario.

e En este Ultimo grupo de factores los menos satisfechos
son los empleados dedicados a la agricultura y la pesca,
cuya motivacion y participacion es mas elevada, aunque
el salario y las vacaciones no dejan de generar cierta insa-
tisfaccion.

e Por Ultimo, cabe destacar que, las medias de SL general
reflejan un nivel bastante aceptable en todos los grupos,
sin bajar ninguno de los 6 puntos. Este hecho, aunque re-
quiere de un analisis mas profundo, puede deberse a la
situacion de crisis econdmica que en el afio 2010 (presen-
te todavia hoy dia) se ha vivido, pudiendo reportar mayor
gratitud laboral por el mero de hecho de disponer de tra-
bajo en épocas de tasas tan elevadas de desempleo.

A la pregunta de si podemos afirmar que el tipo de activi-
dad laboral condiciona la SL, la respuesta es NO. Se requie-
re un analisis mas profundo de los datos asi como la
elaboracion de analisis estadisticos fiables. En el presente
estudio existen algunas cuestiones que se han de matizar
para no extraer conclusiones equivocas.

En primer lugar, el dato cuantitativo ofrecido por la ECVT
es la media. Se trata de un dato que ha podido reflejar in-
formacion errénea al no disponer de la matriz completa de
datos. La moda hubiera sido un dato mas fiable y acertado
pues indica la posicion que adopta la mayoria de encuesta-
dos de cada grupo, sin distorsiones, que posturas extremas,
pueden generar en la media.

En segundo lugar, desconocemos el nimero de personas
que constituye cada grupo de categorias profesionales, lo
que podria limitar las posibilidades de generalizacion en
caso de no ser equiparables.

Lo que si resulta interesante es que, a primera vista, los
datos relativos a SL en las distintas variables son diferentes
en funcion de la ocupacion y que, al menos a juzgar por las
medias, aquellos grupos con menor categoria profesional es-
tan menos satisfechos que otros grupos. Asi mismo, todos
muestran cierto descontento con el salario, a pesar de se-
guir motivados por y en su trabajo y satisfechos en general.
Por tanto, cabria plantearse de cara al futuro que activos,
tangibles e intangibles correlacionan con la SL y de qué
modo gestionarlos para intervenir sobre la satisfaccion del
empleado.

En conclusion, este articulo aporta las variables explicati-
vas a tener en consideracion en futuros trabajos que abor-
den la satisfaccion de trabajadores en Espaia, con el fin de
dejar abierta la posibilidad de investigar, en caso de dispo-
ner de mayor amplitud de datos, la correlacion existente
entre variables internas y externas caracteristicas del tipo
de actividad y la satisfaccion laboral de tales empleados.
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