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DESCRIPCICN RESUMIDA:

En ei presente esludio se pretende mensurar el grade de Satisfaccion
Laboral en trabajadores del sector no docente de la UNMDP, aplicando los
Cuestionario de Satisfaccion Laboral de Melia y Peiré (1993). Se parte de una
concepcion de la Satisfaccion Laboral en tanto “actitud o conjunto de actitudes
desarrolladas por la persona hacia su situacion de trabajo”. E! concepto se
evalua teniendo en cuenta los siquientes factores: el ambiente fisico de trabajo,
la supervision y la participacion en la organizacion, Ias prestaciones materiales y
recompensas complementarias recibidas de 13 organizacion {(excepto el salario).
la satisfaccion intrinseca del frabajo, la remuneracion, las prestaciones basicas y
fa seguridad en el empleo, y por ultimo, e agrado en las relaciones
interpersonales. La muestra con la que se trabajara es de tipo intencional y se

estima compuesta de aproximadamenie cincuenia sujetos.

PALABRAS CIL AVE: Satisfaccion Laboral - Motivacion - Empleado




MOTIVO Y ANTECEDENTES:

En los ditimos afios, crecié el desempleo y ol mercado laboral sucumbié a
las leyes de flexibilizacién que deferioran las condiciones laborales. Dicho
impacio se vio agravado en e} ambito educativo, va que los gobiernos de turmo
consideraron a ésta como un gasto estatal y no como una inversién a futuro. En
ese coniexio las condiciones laborales de los empleados universitarios en
general y Ia de fos integrantes del claustro No Docente en particular han sufrido
un embate a partir de las sucesivas reducciones al presupuesto con motivo de
la crisis socicaconomica.

Por otro lado, el crecimiento de la Universidad Nacional de Mar dal Flata,
en los ultimos diez afios, ha sido importante. Basado en el incremento en Ia
cantidad de alumnos, docentes, carreras de grado y de postgrado, areas,
efcétera, el cual es sostenido por Ia labor de Ia pianta No- Docenie, dque
representa alrededor del 15 por ciento del personal, gue no se ha incrementado
en 12 misma direccion y cuyos salarios no han recibido una actualizacion.

No obstante, durante estos tltimo afios se ha creado una planta paralela
de trabajadores coniratados por una empresa. Medianie esta tercerizacion del
sefvicio, ios puestos de trabajo han sido precarizados y/o inestables. va que al
término del breve contrato pueden resultar prescindibles.

Junto a ia devaluacion del salario, se ubican recortes del 13 por ciento, un
estancamiento de categorias debido a Ia falta de una carrera administrativa con
su consecuenie promocidn laboral, falta de capacitacion formal, de
reconocimiento y page de adicionales por grado.

En este marco, se pretende una jerarquizacion de cargos conformando
una esfructura unica acorde a las funciones cumplimentadas, inciuyendo al
personal coniratado mediante su designacion como empleados permanentes en
los cargos subrogados. Dicha incorporacion se efectiia previo al inicio de esta
investigacion, lo cual incrementa el nimero de empleados del claustro No

Docente 2 estudiar.



Estas son las condiciones laborales en las que se encuentra el sector No
Docente, las cuales son integradas por un conjunto de factores a los que se
denomina psicosociales: organizacion y contenide de irabajo; motivacion vy
safisfaccion laboral; posibilidades de desarrollo individual y social; régimen de
premios y castigos organizacionales, etcétera. Fstos factores se articulan
formando un todo o giohalidad gue interacitian enire si.

En la actualidad, no existe una definicion unanimemente aceptada sobre al
concepto de Satisfaccion Laboral, existen una serie de definiciones que aluden al
concepto como estado emocional, sentimientos o respuestas afectivas. En este
sentido, se incluye ia definicion de Locke en 1976 quien la caracteriza como
“estado emocional positivo o placentero resultante de la percepcion subjetiva de
las experiencias Iaborales de |a persona”, por su parie Crities la definic como
estado afeclivo en el sentido de gusto o disgusto general, que la persona
muestra hacia su trabajo. Smith, Kendall y Hullin también la conceptualizan como
senlimientos © respuestas afectivas, referidas, en esie caso, a faceias
especificas de ia situacion laboral. Mas recientemente, Price y Mueller entienden
la satisfaccién laboral como una orientacion afectiva positiva hacia el empleo.
Muchinsky indica que la satisfaccion laboral es una respuesia emocional ¢ una
respuesia afectiva hacia el irabajo, vy Newsiron y Davis la defines como un
conjunto de sentimientos y emociones favorables o desfavorables con las que
los empleados ven su irabajo.

Otro grupo de autores consideran que la satisfaccion laboral excede el
campo de las emociones y de ahi 1a importancia que ésta tiene en las conductas
laborales, estos autores conciben la satisfaccion laborali como una actitud
generalizada anie el irabaio, de este modo el estudio de la satisfaccion laboral
se enmarca dentro del estudio de las actifudes hacia el trabajo junio con el
compromiso organizacional y 13 implicacion laboral.

En algunos casos, la safisfaccion laboral es visia como una achifud
atectiva, para poner de relieve que es el elemento afectivo de la actitud el que

predomina en este constructo. En este sentido, Vroom (1964) va sefizlaba que



la satisfaccion laboral y las aclitudes laborales son utilizadas de manera
indistinta en la literatura debido a que ambas se refieren a la orientacion afectiva
de un individuo hacia el rol laboral que desempefia.

Harpaz (1933} realiza una revision de las distintas definiciones que han
dado de este constructo v concluye que la satisfaccién laboral, como otras
actitudes, esta compuesta por los elementos afectivo, cognitivo vy conductual,
puede variar en consistencia y magnitud, puede ser obtenida de diferentes
fuentes y cumple diferentes funciones para el individuo. Asimisme indica que “las
personas que lrabajan usualmente desarrollan un conjunto de achitudes gue
puede ser descrifc con el término general de satisfaccion laboral”. Siguiendo
esta linea de argumentaciones Peird distingue entre aclitud o disposicion para
acluar de un modo deferminado en relacion con aspectos especificos del puesto
de trabajo o de la organizacién, v la satisfaccion con el trabajo, que seria &l
resultado de varias actitudes que un empleado tiene hacia su trabajo v ios
factores con él relacionados. En el caso de la satisfaccion laboral se trataria de
una “actitud general” resultante de muchas actifudes especificas relacionadas
con diversos aspectos del trabajo y de la organizacion. Por ser esta concepcion
tedrica la mas exhaustiva y explorada con instrumentos validados y confiables se
la ha seleccionado para la realizacion del presente trabajo

En la ciudad de Mar del Plata, un antecedente en cuanto a trabajo de
campo en el tema, se destaca la tesis de la Lic. MNancy N. Terroni de Maestria
en Psicologia Social que se titula: “El nivel de satisfaccion de ios trabajadores
de una Institucion de Salud Plblica, su refacion con el ausentismo, v la salud
psicofisica”, del 2002, asi como también algunos otros trabajos de
investigaciones de grado de los alumnos de la carrera de licenciatura en
Psicologia aplicados a distintas poblaciones. No han podido identificarse
irabajos empiricos sobre esta problematica en Ia poblacion de personal no
docenie de ésia universidad ni de otras argentinas.

En el ambito del Primer Congreso Marplatense de Psicologia se

presentaron algunos trabajos que hacen aportes a esie tipo de situaciones



desde diversos enfoques fedricos y practicos (Pintos, 5., Rodriguez Salgado,

C., Filippi, <. 2003 )

GBJETIVOS:

Objetive General:

Explorar el grado de Satisfaccion Laboral en trabajadores
MNo-Docentes de la Universidad Nacional de Mar def Plata.
Ohietivos especificos:

Explorar ia percepcion global gue lo empleados no docentes de la U N, de

Mar del Plata tienen acerca de la satisfaccion relacionada con su puesto
de irabajo.
Describir 1a satisfaccion laboral de los empleados no docentes de la U. N.

de Mar del Plata en cada uno de los seis factores que explora e CSL
54452 (Melia y Peaird 1998)

METODOS Y TECNICAS:

Para el presente esiudio se aplicaran los Cuestionarios de Satisfaccion

Laboral, elaborados por José L. Melia y José M. Peird {1998), desarrollados 2
partir de una vasta investigacion gque partid de la consideracion de los
fundamentos psicolégicos v laborales de la satisfaccion v 1a insatisfaccion en las
grganizaciones laborales.

Se utilizara 12 version en su forma completa, denominada S4/82, que
consta de 84 items con forma de escala Likert de siete puntos la que provee
una detalizda evaluacion de los aspectos gue inciden en I3 Satisfaccion Laboral
gue se prelende axplorar en esie provecio.

Los faciores explorados por el instrumento elegido v que dan cuenia del
concepio de Salisfaccion Laboral desarroliados por los autores son los

siguientes:

XV



= Factor 11 Evalia Iz safisfaccién con la Supervisidn v la Participacion en la
Organizacion.

= Factor lI: La Satisfaccién con el Ambiente Fisico de Trabajo.

= Factor lil: La Salisfaccion con las Prestaciones materiales y Recompensas
complementarias recibidas en la Empresa |, excepto el salario.

= Factor IV: La Satisfaccion infrinseca del Trabajo.

= FactorV: La Satisfaccién con la Remuneracion, las Prestaciones basicas y Ia
Sequridad en el Empleo.

= Factor VI: La Satisfaccion con las Relaciones interpersonales.

PROCEDIMIENTO:

La primera efapa corresponde 3 Ia seleccion de la muestra intencional,
para la cual se buscara un nimero de cincuenta o mas sujetos pertenecientes a
diferenies areas del sector No-Docente a los que se le aplicard el instrumenio
mencionado asi como también un cuestionario que de cuenta de las variables
descriptivas de la poblacion seleccionada -

La aplicacion sera individual, cada sujeto respondera el cuestionario en

forma ascrita.

LUGAR DONDE SE REALIZARA Ei. TRABAJO:

Universidad MNacional de Mar del Plata, Reciorado v Faculiad de Psicologia.

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES:

Actividades:
1. Basqueda bibliografica vy definicidn del problema
2. Eiaboracion v preseniacion del Plan de trabajo.
3. Establecimienic de los contactos institucionales para deierminar la
muesira
4. Aplicacion del cuestionario.

Procesamiento de datos obtenidos

L

A



6. Interpretacion de los datos.
7. Elaboracién de informe final.

8. Presentacion del informe.

Aclividad Julio Agosto Setiembre  Ociubre Noviembre
1 X
2 X X
2 A
4
5
&
7 X
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CAPITULOI

INTRODUCCION



La presente investigacion se realiza con motivo de dar cumplimiento al
requisito curricular requerido por la carrera de Licenciatura en Psicologia, con &l
propésito de servir ademas de al interesado, a todos aquellos que hacen posible
esta formacion profesionai, piblica v gratuita.

Este trabajo se ha iniciado a partir de la inquietud de echar luz sobre Ia
satisfaccion laboral de guienes son soporte de [a dinamica de Ia universidad en
su condicién de integrantes del claustro no docente, por o que este estudio fue
realizado en el ambito del rectorado de la Universidad Nacional de Mar del Plata,
Vv se ocupa de explorar en gué medida estos trabajadores perciben su
Satisfaccion con el puesto laboral que desempefian.

La Universidad Nacional estad inserta en un entorno donde el aspecto
monetario es muy importante siendo tambidn iguaimente frascendente el
aspecto humano. Deniro de este entorno, el empleado desarrolla sus funciones.

En Argentina, las condiciones laborales se vieron deterioradas por la
implementacion de leyes de flexibilizacion laboral y el creciente desempleo
durante los ultimos afios. La educacion, siendo un derecho y una necesidad
basica de la poblacién, a la que los gobiernos de turmo consideraron como un
gasio estalal reduciendo el presupuesto y postergando tanto a Ia poblacion an
general, como usuarios de! sistema de educacién publica, como a los
empleados dependientes de los servicios educativos

En ese coniexto las condiciones laborales de ios empleados

universitarios en general y la de los integrantes del claustro No Docente, en
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pariicuiar, han sufrido un embale a partir de las sucesivas reducciones al
presupuesto con motivo de la crisis socioeconémica y politicas por Ia gue ha
atravesado la Argentina.

En los dltimos diez afios, el crecimiento de Ia Universidad Nacional de
Mar del Plata. ha sido importante, basado fundamentalmente en el incremeanto
en ia cantidad de alumnos, docentes, carreras de grado y de posigrado, areas,
etcélera, el que es sostenido, entre ofros sectores, por la labor de I3 planta No-
Docente, que representa alrededor del 15 por ciento del total del personal, que
no se ha visto reforzado en la medida del crecimiento de la demando v, al iqual
(ue ha continuado estancado el salario.

Durante estos dltimos afies se ha creado una planta paralela de
rabajadores contratados por una empresa privada. Mediante esta tercerizacién
del servicio, los puestos de trabajo han sido precarizados yfo inestables, ya que
al término del breve conirato pueden resultar prescindibles.

Junto a ia devaluacién del salario, se ubican recortes del 12 por ciento,
un estancamiento de cateqorias debido 3 1a Talla de una carrera administrativa
con su consecuente promocion laboral, falta de capacitacion formal que incentive
el desarrollo de los trabajadores, falta de la ropa de trabajo correspondiente.
Las condiciones laborales en las que se encuentra el sector No Docente, son
infegradas por un conjunto de factores psicosociales que consideran aspectos
de la organizacion y contenido de trabajo; la motivacion y satisfaccion laboral;
las posibilidades de desarrolio individual v social; el régimen de premios vy

casligos organizacionales, efcétera. Estos factores se articulan formando un



todo o globalidad que interactian entre si, integrando una “especial forma de
perienencia v referencia grupal® del arupo de trabajadores, en este caso, no
docente de la universidad nacional local.

Alo largo de Ia historia se produjeron cambios de enfoque respecto de
la relacion hombre- trabajo. Partiendo de la concepcion del modelo tayiorista &l
que el aspecto humano no interesaba, posteriormente los desarrolios
introducidos por Elton Mayo quien con sus experimentos descubrié la
importancia de considerar la satisfaccion en el frabajador como modo de
estimular su rendimiento. Posteriormente aportes como el de la teoria del
control total de calidad, en la que ishikawa, planteaba que para iograr productos
0 servicios de calidad, tanto en la administracién publica como privada, debe
respetarse la esencia de la persona como el bien mas imporiante de I3
organizacion. Ef factor humano como prioridad estratégica es considerado como
una de las ciaves de la “excelencia” empresarial.

La cultura de Calidad Total apunta a crear condiciones de satisfaccion
para todas las partes, de tal manera gue todos puedan recibir los beneficios de
lo producido concibe a las personas como fuente inagotable de iniciativas, de
ideas, a pariir de las cuales fluye la creatividad v ia motivacion.

Partiendo de la Calidad de Vida Laboral como una reaccion individual
hacia el frabajo o como Ias consecuencias subjetivas de las experiencias de
trabajo, se genera el contexto desde donde se enfatizan aspecios individuales

como Ia satisfaccién laboral v el impacto que ésia tiene sobre &l individuo.
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Para el presente trabajo se realizé una intensa blsqueda bibliografica
que permitio determinar con claridad el contenido del conceplo de Satisfaccion
iaboral. Luego se produjo la planificacién y disefio de investigacién para cuya
implementacion metodoldgica se seleccioné el Cuestionario de Satisfaccidn
Laboral S 10/12 de Melia y Peird {1982) considerando que los datos obtenidos
con este medio son esencialmente subjetivos, ya que responden a Ia definicién
que esos autores realizan del concepto indagado en tanto que valoran la
satisfaccion considerando que esta es la percepcion que el sujeto expresa como
producidas por las condiciones de su puesto de trabajo |

Es importante destacar que este trabajo ha sido posible debido a que
las personas encuestadas ha colaborado amable y desinteresadamente

respondiendo al requerimiento del autor del mismo.



CAPITULO I

MARCO TEORICO
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2.1.5atisfaccion laboral.

La satisfaccion laboral es sin duda une de los aspectos a ios que los
psicélogos de Ias organizaciones, ianic desde el punto de vists de Ia
investigacion como en el trabajo profesional, han prestado mas atencidn. En
principio el interés por este concepto estuvo guiado por la necesidad de
conocer sus efectos sobre ofras variables, especialmente e} rendimienio, asi
como también el absentismo, la accidentabilidad ¢ el abandono y cambio de
organizacion (Algag v Brief, 1.971).

La satisfaccion laboral podria definirse como la actitud det trabajador
frente a su propio trabajo, aclitud que estd basada en ias creencias y valores
que el frabajador desarroila de su propio trabajo y coniribuyen a su
delerminacion tanio las caracleristicas del puesto como las percepciones que
tiene el trabajador de como estas “deberian ser”.

Es posibie considerar tres clases de caracteristicas del ampleado que
afectan las percepciones del "deberia ser* {lo que desea un empleado de su

puesto) son:

¥ Las necesidades
v L os valores
v Rasgos personzles.

En ese mismo sentido existen tres aspectos de Ia situacién dal empleo
que afectan las percepciones del “deberia ser” son:
v Las comparaciones sociales con otros empleados
v Las caracteristicas de empleos anteriores

v Los grupos de referencia.



Diversos aufores consideran a la salisfaccion laboral fambién como
determinada por aigin estado emocional, sentimientos o respuesta afectiva.
Locke (1876) Ia caracieriza como estado emocional positive o placentero
resultante de la percepcion subjetiva de las experiencias laborales de |a
persona. Por su parte, Crites (1969) la definid como el estado afectivo, en el
sentido de gusto o disqusto general, que la persona muestra hacia su trabajo.

Otro grupo de autores consideran que los términos respuesta afectiva o
respuesta emocional no pueden ser utilizados como sinénimos. Junto a esto
consideran que la satisfaccion laboral va mas alld de las emociones, v Ia
consideran como una achiiud generajizada gue implica la asociacién entre un
objeto dado v Ia evaluacion dada, entendiendo que la evaluacidn se refiers al
afeclto que despieria, las emociones que moviliza, el recuerdo emotivo de las
experiencias vividas e incluso las creencias acerca de la capacidad del objeto
para consequir metas deseadas.

Es posible, hasta aqui y a modo de sintesis preliminar, considerar que la
satisfaccion en el trabajo es la actitud general que desarrolla Ia persona ante el
trabajo, Ia que se manifiesia medianie e conjunto de sentimientos favorables o
desfavorables que se generan en el ambiente laboral respecto 2 la forma en
que aciian aspectos tales como el desarrollo profesional, la relacion con el
jefe, Ia relacion con los compafieros, el desarrollo de 1a funcidn, la permanencia
laboral y las condiciones fisicas de trabajo.

Para autores como Robbins (1994) Feldman y Amold (1995), i
concepio de satisfaccion en el irabajo esta determinado por miltiples variables
tales como: 13s condiciones laborales, las recompensas, las relaciones con los

compaiieros de trabajo a las gue los empleados estan expuestos. Ademas
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afirman que olros faciores relacionados con la personalidad del empleado y
con las caracteristicas de iz funcién que desempefia de igual manera
infervienen en la percepcion que el empleado tiene de su bienestar Y
complacencia en lo que hace. Feldman y Arnold {1955) afirman, ademas, que
si la personalidad concuerda con la vocacion elegida hay una mayor posibilidad
de tener sujetos satisfechos.

Por otra paite, la satisfaccion laboral guarda una estrecha relacion con
determinados aspectos del desempefio, Y Se recenoce una vinculacion causa
efecto positiva entre el clima organizacional y las actitudes favorables o
desfavorables del irabajador. En ese sentido Porter y Lawler {1969} plantean
que [a satisfaccion es el resultado de la motivacién con el desempefio del
frabajo {grado en que las recompensas safisfacen las expeciativas individuales)
y de la forma en que el individuo percibe Ia relacién entre el esfuerzo vy Iz
recompensa.

Expresado de la manera mas simple y resumida, la satisfaccion laboral
es el grade en gue Ia persona siente agrado por su trabajo (Spector, 1997) asi
como una achitud imporiante la que, para el empleado, tiene vinculaciones con
respecio al bienestar personal {Judge v Hulin, 1993} ¥ a la satisfaccién con Ia
propia vida {Judge v Watanabe, 1992).

En sintesis, luego de 13 recorrida realizada por las diferentes
concepiualizaciones acerca de la satisfaccion laboral es posibie acordar que la
mayoria de l2s definiciones y autores consultados I2 definen como: una actitud
0 conjunto de actitudes desarrolladas por la persona hacia su situacién de
trabajo. Estas aclitudes pueden ir referidas hacia ol frabajo en general ¢ hacia

facelas especificas del mismo (Peird y Prieto, 1996).
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2.2.Dimensiones y procesos psicoldgicos que intervienen en la
satisfaccion laboral.

La dificultad en fomo a la investigacién del concepto de
satisfaccion resulta en dos sentidos. Por una parte, es necesario perfilar y
especificar 1os procesos psicologicos que constituyen la experiencia subjetiva
de Ia satisfaccion, y por ofra, es necesario identificar las facetas o referentes
del trabajo que producen dichas experiencias.

Considerando el primero de los aspecios mencionados en el
parrafo anterior, es decir lo referente a los procesos psicologicos implicados en
la experiencia subjetiva es posible observar que Maslow (1932) afima que Ia
satisfaccion de las necesidades da como resultado una actitud positiva de los
trabajadores, por lo tanto se establece que éste es uno de los factores
prevalentes relacionados con la motivacion.

Profundizando en las teoria de la motivacion, especialmente Iz
conocida como “Teoria de los dos factores” desarrollada por Herzberg sefala
que exisien factores de motivacion intrinsecos del trabajo, vinculados
direciamente con la satisfaccion laboral, tales como el trabajc mismo, los
logros, el reconocimiento recibido por el desempefio, la responsabilidad v los
ascensos. A este conjunio de elemenios los denominaron factores de
contenido o motivadores puesto que son factores relacionados con el contenido
del frabajo. Por ofra parie menciona los faclores exirinsecos del trabajo, es
decir aquellos que no pueden ser controlados o modificados direciamente por

el ifrabajador, los que estan relacionados con la higiene, las politicas de
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organizacién, la supervision, la disponibilidad de recursos, el salario y Ia
seguridad. Este grupo de categorias fue denominado factores de contexto o de
higiene puesto que son factores relacionados con el contexto de trabajo. De
este modo, Herzberg propuso dos conjuntos de factores generales an sl
trabajo, en lugar de contemplar la satisfaccién laboral como un continuo
unidimensional.

Con mayor precision atn se podria afirmar que la satisfaccién as
aguella sensacion que el individuo experimenta al lograr el restablecimiento del
equilibrio enfre una necesidad o un grupo de necesidades y el objeto o los fines
que las reducen. Es decir, satisfaccion, es la sensacién del término relativo de
una motivacién que busca sus objetivos {Ardila, 1986).

Una concepcion mas amplia establece que la satisfaccién en el
frabajo es la medida en que son satisfechas determinadas necesidades del
trabajador y el grado en que ve realizadas las diferentes aspiraciones que
puede tener en su irabajo, ya sean de tipo social personal, econdmico o
higiénico. Pero, a este respecio, sabemos que un estado de necesidad leva
normalmente a la accion ; a la busqueda de soluciones. Esta es la ineludible
conexion entre “satisfaccion laboral”, “motivacién” v “conducta de accion”.

De acuerdo a los trabajos desarrollados por autores tales como Porter s
Lawler (1969) y Locke (1969) segin los cuales la satisfaccidon depende del
grado en due coincide lo gue un individuo busca en su trabajo, a modo de
expectalivas, con lo que realmente consigue de él. Cuando mayor sea ia
distancia entre lo que se quiere conseguir v lo gue se obliene del frabajo.

menor sera la satisfaccion laboral. En ese sentido es posible especular con que
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las discrepancias pueden ser de dos fipos, a saber, intrapersonales o
inferpersonales.

Las discrepancias intrapersonales son aquellas resultantes de un
proceso de comparacion psicologico entre la percepcidn de las experiencias
laborales reales y el “criterio de comparacién” personal. Esie criterio puede
hacer referencia a las necesidades de los individuos -en este sentide se
orientan las teorias motivacionales de Maslow (1 954} y Mc Clelland {1971)-, a
ios valores —tiene en cuenta lo que el individuo considera bueno o beneficioso,
creencias permanentes respecio de un modo espeacifico de conducta o estado
definitivo de existencia preferible, elecciones de respuesia-, o a las
recompensas esperadas —a sus expectativas-.

Las discrepancias inferpersonales, por su parie, surgen del
proceso de comparacion que hacen las personas de si mismas con los demas
para evaluai su propia satisfaccion laboral {Muchinsky, 1993). La persona
realiza una comparacion dentro de su sistema social considerando puesios de
trabajo similares, identifica ef tipo y grado de compensaciones gue recibe por
sus contribuciones, es decir que de algin modo se autoevaiua en relacién a los
demas.

La “Teoria del Ajuste en el Trabajo” (Davis, England y Lofquist, 1964;
Davis, Lofquist y Weiss, 1965, Dawis y Lofquist, 1984; Dawis, 1994) ha sido
calificada como una de las feorias mas completas del cumplimiento de
necesidades y valores. Esta teoria estd centrada en la interaccion entre o
individuo y el ambiente, en este caso el ambiente Izboral. El individuo busca
desarrollar y mantener la correspondencia con su ambiente laboral en un

proceso continuo y dinamico denominado por 10s autores ajuste en ef frabajo.
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Dawis (1994} sefiala que en Ia tecria hay tres variables
dependientes que son Iz satisfaccion laboral def individuo, los resultados
salisfactorios y Ia antigliedad laboral. Las variables independientes se
identifican como:

a- Las destrezas v habilidades personales.

b- Las destrezas v habilidades requeridas por la posicion dada

‘."

La correspondencia entre ambos fipos de destrezas y habilidades.

d

Las necesidades y valores de |a persona.
e- LosVesfuerzos ocupacionales.
- La correspondencia enire jas necesidades y los valores de Iz
persona y los refuerzos ocupacionales.

Por ofro lado, la “Teoria de Ja Discrepancia” elaborada por Locke (1969,
1976, 1984) plantea la existencia de una congruencia entre los valores
personales, la percepcién de Ia posibilidad de consecucién de los valores
laborales que ofrece el propio irabajo vy Ias_neceﬁidades de es3 parsona.

En concordancia con estas teorias el modelo de la Safisfaccion de
Facefas desarrollado por Lawler {1973} se ocupa de la relacién gque se
establece entre I3 satisfaccion ¥ el rendimiento mediada por las recompensas
obtenidas y por Ia equidad percibida respecto a las recompensas. la
comparacion que determina Iz salisfaccion se determina a partir de Ia
percepcion de la cantidad que deberia ser recibida con la percepcién de Ia
cantidad recibida. Resultado de 1a cual se da la satisfaccion faboral, la
insatisfaccion iaboral ¢ Ia experiencia de inequidad, disconformidad, tensién o

culpabilidad.
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En la ieoria de las caracieristicas del puesto se posiula que si una
persona, cuyo puesto tiene un potencial motivacional, tiene los conocimientos ¥
destrezas necesarios para desempefiar el frabajo, una alta necesidad de
autorrealizacion vy  satisfecha las necesidades extrinsecas, entonces
experimenta una alta motivacion y satisfaccion en su trabajo.

Desde la aproximacion dei procesamiento de la informacion social, se
parte de la premisa fundamental de que los individuos, como organismos
adaptativos, adapian las actitudes, conductas v creencias a su contexto social y
a la realidad de sus situaciones y conductas pasadas y presentes. Esta
premisa conduce a la conclusion de que se puede aprender mucho de la
conducta de un individuo estudiando el ambiente social e informacional dentro
del que ocurre la conducta v como ha adaptado Ia conducta al mismo. De este
modo, los individuos desarrollan actitudes o necesidades en funcién. de la
informacién que tienen disponible en el momento de expresar la actitud o
necesidad en cuestion.

El “Modelo Dinamico de la Satisfaccion Laboral” plantea que ésta
depende del grado de ajuste entre expectativas, necesidades y motivos de la
persona y del trabajo, junto al nivel de aspiraciones v [a forma de afrontar ia
situacion. Este modelo elaborado por Bruggemann (1974) y Bruggemann,
Groskurth y Ulich (1975) establece gue la cantidad y calidad de l1a satisfaccién
iaborai viene delerminada por la congruencia o discrepancia entre ef valor real
y el valor nominal de las relaciones de trabajo. Por valor real se entiende el
grado en que esas caracieristicas estan en el contexto de frabajo. A su vez, el
valor nominal, hace referencia al objetivo que la persona espera obtener de las

caracteristicas en el trabajo. De este modo, el valor real viene determinado por
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ia existencia de e8as caracteristicas en g} contexto de trabajo v, a su vez este
factor viene determinado por e subsistema social, ef subsistema tecnolégico y
Ia estructura de poder. Por otra parte. el valor nominal viene determinado por gl
criterio establecids bor la persona respecto a las caracteristicas del trabajo que
desea encontrar. Las variables del modelo son-

1~ Las diferencias entre el vaior real de ia situacion de frabajo

y el valor nominal de iz persoena.

Z- Los cambios en af nivel de aspiraciones.

F Las conductas para afrontar los problemas.

Este proceso consta de tres pasos: en af primero el factor clave es g
ajuste entre Ias expectativas, las necesidades v los motivos, por una parte, y Ia
siiuacion de irabajo, por la otra. En el sequndo paso, el factor clave seran los
cambios en el nivel de aspiraciones y, por titimo, en el tercer paso, el elemento
diferenciador es Iz conducta de solucién de problemas de afrontamiento.

La teoria de los eventos situacionales de Quarstein, Mc Afee v
Glassman (1992) postula que la satisfaccion laboral ests determinada por dos
factores denominados caracteristicas siuacionales y eventos sifiracionales.

Las caracteristicas situacionales son las facetas laborales gue ia
persona liende 3 evaluar antes de aceptar el puesto, tales como 12 paga, las
oportunidades de promocion, las condiciones de rabajo, la politica de Ia
compaiiia y la supervisién. Mieniras que /os eventos situacionales son facetas
faborales que no tienden a Ser pre-evaiuados, sino que ocurren una vez que gl
frabajador ocupa el puesio.

Locke {1976) distingue entre eventos o condiciones como fuentas de Ia

satisfaccion laboral Y agentes de la satisfaccién laboral. Los eventos o



condiciones de la satisfaccién iaboral son e caracter intrinseco del frabaje. Ia
remuneracion, Ia promocion, ia seguridad en e empleo Y 1as condiciones de
frabajo. Mientras que los agenies de Ia salisfaccion laboral son Iz propia
persona, ios supervisores,  los compafieros.  jos subordinados: |as
caracteristicas de |a ambresa, aic.

Existen dos aproximaciones al concepto de safisfaccién faboral, ia
aprovimacion dmdimensional y 1a aprovimacion multidimensional de las facetas
de la satisfaccion laboral La primera se cenira en Ia satisfaccion laboral como
una actitud hacia af trabajo en general, lo cual no equivale 3 Ia suma de las
faceias que componen el contexto de irabajo, pero no depende de ellas.

La aproximacion multidimensional defiends que 12 satisfaccion
Con aspecios especificos del irabajo esta causada por diferentes condicionas
anfecedentes v ademss cada aspecto del frabajo puede ser medido
separadamente. Como ya indicaba Locke {1976), un puesto est3 constituido
por interrelaciones complejas entre Ias tareas, los roles, Ias responsabilidades,
las interacciones, los incentivos v ias recompensas.

50n muchos los autores que han sefalado las diferentes facetas
de la satisfaccidn laboral {Vroom,1964; Dawis, Lofquist y Weis, 1968; Peirg,
1984; Crook et al 1881; Bravo,1992), siendo las mas mencionadas las
siguientes: 1a satisfaccion con i3 supervision, la satisfaccion con la compafiia, la
satisfaccion con los compafieros de trabajo, la satisfaccién con las condiciones
de trabajo, 1a satisfaccién con el progreso en la carrera, Ia satisfaccion con las
perspeciivas de promecion, la satisfaccién con la paga, Ia satisfaccién con los
subordinados, la satisfaccion con la estabilidad en el trabajo, Ia satisfaccion

extrinseca general, la satisfaccion con el tipo de trabajo, la satisfaccién con Ia
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canfidad de irabajo, la satisfaccidn con e} desarrollo personal v la satisfaccion
intrinseca general.
2.3. Contenido del puesto desde Ia subjelividad del trabajador.

El significado que le atribuye el sujeto 2 su trabaio cobra
relevancia, ya sea a partir del reconocimiento gue recibe mediante una
designacion, tanto como de acuerdo a la finalidad que éste le propone
cotidianamente. Este significado no se agota en los indices ¢ el salario,

Christophe Dejours {2001} afirma que ia imagen que proyecta el trabajo
de si mismo es mas honorable en cuanto Ia tarea resulta ser compleja, tanto
mas admirada por los otros cuanto mas exige un saber- productivo,
responsabilidades y riesgoes.

En la relacion existente entre el contenido de la tares y ias
competencias reales del trabajador es posible observar situaciones distintas
tales como que el sujeto pueda encontrarse en situacion de gue puesto
requiera empliear capacidades inferiores 2 las que &l posee 0, ai revés, en una
demanda que supere sus capacidades con el riesgo, en ambos casos, de un
fracaso inmediato v 1a produccion de malestar subjeiivo.

Dejours (2001} establece dos componentes respecto a la relacién
del hombre con el contenido “significativo” del trabajo: el contenido significativo
con respecio al sujeto y el contenido con respecto al objeto.

En el contenido significativo del frabajo con respecio al sujeto,
entra la dificultad practica de ia tarea, el significado de Ia tarea realizada con
respecio a un oficic o profesion (nocién que contiene a la vez la idea de
avolucion personal y de perfeccionamiento) y el status social ligado

implicitamente al puesto de trabajo afectado.
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El contenido significativo del frabajo respecto del objeto: al mismo
tiempo que fa actividad del trabajo lleva consige un significado narcisisia,
puede soportar inversiones simbolicas y materiales destinadas a ofro, es decir
al objeto. La tareg puede transmitir un mensaje simbolico para alguien o contra
alguien. Todos estos significados concretos y abstractos se organizan en la
dialéctica con el objeto. Obieto exterior ¥ real por una parte, objeto interiorizado
por ofra y cuyo papel es decisivo en la vida. E significade con respecto ai
objeto pone en cuestién Ia vida pasada v presente del sujeto, su vida intima ¥
su historia personal. De manera gue, para cada trabajador, esta dialéctica det
objeto es especifica v tinica.

Toda actividad contiene, en realidad, los dos términos. 1o esencial
del significado del irabaje es subjetivo. E significado del irabajo para cada
individuo tnicamente nos es posible captarlc mediante efectos indirectos '
concretos. En este sentido se orienta el presente trabajo, el cual toma como
punto de partida Jas manifestaciones del individuo en presencia del investigador

bara una mejor aproximacion de 2 vivencia subjetiva del trabajador.

2.4. Investigaciones sobre satisfaccion laboral

En el plano internacional, resulta relevante mencionar la investigacion de
Teresa Cruz Cordero realizada en una empresa productiva de Cuba en Ia cual
se presenta especial atencién a Ia cultura organizacional que se define como
una forma aprendida de hacer Una oIgaizacion, gue se compaie con sus

membros, constan de un sistemma de valores ¥ creencias basicas que se

manifiesfa en: normas, actifudes, conducias, comportamientos, ia manera da



comunicarse, jas relaciones interpersonales, el eslilo de fiderazgo, la historia
compartida, el modo de dar cumplimiento a fa mision Y fa materializacion de ja
vision, en su interaccién con ef entorno, en un fiempo dado.”

La motivacion es descripta como un estado o fuerza interna (jie mueve
a las personas a realizar una accion. La divide en molivacionaes exfrinsecas e
intrinsecas, y las diferencia de la estimulacién.

Respecto de [a satisfaccidn, se entiende como la actitud que refleja &l
sentimiento de las personas respecto a aigo, en este caso, dicha actifud
asumida respecto del frabajo. Se establece una corralacién negativa entre Iz
safisfaccion y el ausentismo, en forma positiva respecto de Ia mejora en la
salud y en Ia vida particular.

Entre los resulfados cabe destacar la necesidad surgids por parte de los
frabajadores de contar con un amplio margen de autonomia en sus tareas y en
las posibilidades de desarrollar iniciativas propias.

La Direccion General de Servicios de Salud de Departamento de Distrito
Federal de México ha desarrollado en 1991 la evaluacion de las condiciones de
prestacion de los servicios, especificamente los de Ia salud, tomando como
punto de pariida la percepcién v 1a opinién del usuario, del trabajador v de!
cuerpo directivo se valoran las modificaciones an ol desempefic v en la
satisfaccion laboral, se determina 1a prevalencia de los motivadores intrinsecos
del irabajo misme. Se hace mencién a una concordancia entre los tres sactores
indagados (institucién, trabajadores vy pacientes) estableciéndose que la
satisfaccién laboral guarda una estrecha relacién con determinados aspecios
del desempefio, y se reconoce una vinculacién causa- efecto positiva enire el

clima organizacional v Ias actitudes favorables o desfavorables deal trabajador.
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Ofra investigacion infteresante, en este Campo, fue realizada en Madrid

Toade

con el fin de averiguar ef grado de satisfaccion global de cada trabajador de
Alencién Primaria. a llevé a cabo por Maria Isabel Fernandez San Martin &n
ela se plantea que al medir Iz satisfaccion laboral se ests evaluando la calidad
de fa organizacion.

A modo de conclusiones posiula que Ia dimensidn peor valoradsa
es la tension relacionada con e trabajo sequida por Ia promocion profesional.
Las que provocan mayor salisfaccion en tal caso son 8 compeiencia
profesional v 1as relaciones enire profesionales.

Por olra parte una investigacion realizada en 1991 en Gran
Bretafia con una muestra aleatoria compuesta por frabajadores en sy propia
Casa, que evalla la satisfaccion iaboral, tanio global como intrinseca y
extrinseca, iunto a otras consultas que buscaban recoger informacion sobre
sus caracteristicas personales, de su trabajo y de su familia, se encontré un
patrén relevante que establecia una refacion en U enire 13 edad y la
satisfaccion laboral, especiaimente enire los sujetos de sexo masculing y
aquellos gue fenian empless estables.

Los autores del estudio sefialan que los factores mas relevantes para
explicar el patrén en forma de U en refacion con la satisfaccién laboral s50n ia
salud mental, que también presenta un patrén en forma de U vy las
expeclalivas que tienen las personas sobre su frabajo, las cuales han variado 2
fo largo de los afios; al disminuir con el fiempo las expectativas ¥, por tanto, Ia
disonancia enire el estado actual v el ideal de desempeiio, las personas

tenderian a aumentar |a satisfaccion con su trabajo.



Con respecio a la incidencia de los factores socicdemograficos en Ia
determinacién de fa satisfaccion laboral. se encuentré un frabajo de Tevni
Grajales y Edgar Araya en el que se aplica su escala de safisfaccion en ef
frabajo a profesores y empleados de tiempo completo que trabajan en
instituciones educativas de nival superior dependientes patrocinadas por Ia
lglesia Adventista del Séptimo Dia v ubicadas en Latinoamérica y Espafia
durante el afic 1999. Se irata de 456 administrativos, profesores v empleados
de oficina relacionados con el 4rea académica. Los resultados arrojan una
mayor satisfaccion entre las mujeres lo cual coincide con ofros estudios
realizados por MacMillan v Xin (1999}

En el orden nacional se han presentado frabajos en el Il
Encuentro de Universidades Nacionales “Apories del Personal Téchico
Administrativo a las Politicas de Recursos Humanos® desarroliado en e
corriente afio en San Luis.

Enire ofras ponencias resulta relevante citar ai trabajo de Stella
Maris Querio y Maria Cecilia Ibafiez Alvarez que se ocupa de la satisfaccidn del
usuario de la Universidad Nacional en este caso de Salta Se plantea una
relacion entre motivacion, rendimiento y satisfaccion del usuario.

Plantean la motivacién laboral como una posible solucion a Ia
problematica del usuario insatisfecho, que podria beneficiar al empleado, 2 ia
Institucion v al mismo usuaric. en conjunto. Establecen, a su vez, gue un
empleado puede motivarse a partir de Ia satisfaccién de su necesidad afectiva,
Ia cual se encuentra por encima de Ia financiera.

En el mismo encuentro, el Director de Estudios de la Universidad

Nacional de Mar del Plata presenté un anteprovecto de Mecanismos para
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capacitar- en- servicio 2 los agentes de Ia piania no docente de la Universidad
Nacional de Mar del Plata, donde menciona 2 las universidades en proceso de
constanie formacién y cuyos agentes no docentes se ubican a pariir de una
especial forma de perienencia y referencia arupal.

Se aboga por una representacién del sector no docente en los
organos colegiados en el provecto hacia I construccién de una Calidad de
Vida gue incluye la formulacion de expectativas, de metas v de resultados
tangibles.

Por ofro lado se presenta la investigacién de Ménica Marquez
Pérez quien desarrolla el modelo organizacional de Stephen Robbins en el que
afirma que es el rendimiento el que influye en I3 satisfaccién Yy no viceversa
como lo sefiala inicialmente el modelo de Lawler-Porter. Sefiala también que la
insafisfaccion produce una baja en la eficiencia organizacional, puede
eXpresarse ademas a fravés de las conductas de expresion, lealtad,
negligencia, agresion o retiro. Finalmente postula que las conductas generadas
por la insatisfaccion laboral pueden enmarcarse en dos gjes principales: activo-
pasivo, destructivo- constructivo de acuerdo a su orientacion.

Resulta de relevancia a los fines de la presente investigacitn citar
ios antecedentes de la Facultad de Psicologia en torno al tema en al que MNancy
Noemi Terroni se ocupd en su tesis acerca del Nive! de Satisfaccion de jos
frabajadores de una institucion de Salud Piblica, su relacion con ef ausenfismo
¥ fa safud psicofisica, en el que concluye que ia relacién entre el nivel de
satisfaccion y la salud psicofisica se da en forma parcial, mientras que la
relacion es significativa respecto de indicadores de tipo emocional. En tanto

que fa relacion entre la salud psicofisica y el ausentismo no es significativa, la



asociacion es débil y parcial enfre Ia salisfaccién laboral ¥y el nivel de
ausentismo enire los trabajadores del Instituto Macicnal de Rehabilitacién
Psicofisica del Sur (LN.ARE.P.S.) de la ciudad de Mar del Plata.

En otro trabajo de la misma facultad, presentado por Maria Cecilia
Natal con motivo de su Trabajo Final de Investigacion acerca de la satisfaccion
laiboral en empresas cooperativas v no cooperativas, reflexiona scbre ef hecho
de que las cooperativas se riian por principios humanos ¥ valores primarios, no
significa gue en lo que se refiere a frato, para con sus empieados, se
comporten de manera diferente Que cualquier ofro tipo de empresa u
organizacion lo cual, por ofra paite, no aporta a un comportamiento diferencial
respecio de la satisfaccion laboral de los trabajadores sean ésios

perienecientes a organizaciones de iipo cooperativo o no.



Capitulo il

METODOLOGIA



Se expone a confinuacion el disefio metodoléaico a través del cual se ha
investigada la problematica el cual ha sido organizade en funcion de los

objetivos siguientes.

3.1, Obietivos

3.1.1. General

v" Explorar el grado de Satisfaccién Laboral en irabajadores no docentes de Ia
Universidad Nacional de Mar del Plata

3.1.2. Especificos

1. Explorar Ia percepcion global que los empleados no docenies de Ia
Universidad Nacional de Mar del Plata tienen acerca de I3 satisfaccion
refacionada con su puesto de frabajo.

2. Describir la satisfaccion lzboral de los empleados no docentes de I
Universidad Nacional de Mar del Plata en cada uno de los faciores gue

explora el CSL 10412 (Melid y Peyro)

3.2. Presentacion de la musstra.

La muestra utilizada para este trabajo es de tipo intencional, se compone
de 50 empleados no docentes de ambos sexos gue fueron seleccionados de
los diferentes departamentos def Rectorado de la Universidad Macional de Mar
del Plata. Los cuales integran los siguientes agrupamientos: Administrativo,

Mantenimiento y Produccién, Servicios Generales, Técnico y Profesional.



3.3. Descripcitén de 13 muestra

TABLAN®
Composicion de 1a muestra segin género
Género f %
VARONES 26 52
MUJERES 24 45
TOTAL 50 100
[ | TABLA N = 2 |
Composicién de ia muestra dp]ampnin al gjercicio de ia funcion
jerarquica | ! ] i
| i é_ B
Jerarguia f %
L S ] g ] 16 ]
No 42 B4
TOTAL &0 100
TABLAN® 2
Distribucién de 1a muestra segun la carga horaria
Jornada f %
3 hs o menos 33 &6
8 hs o mas 17 24
TOTAL 50 100
i F I 1
i i i i
[ | l ]
TABIANC 4
Distribucién de la muestra por kategoriad divididas seguin el escalafén
—paraetp :
S |
Categorias f %
Tramo Sup. (8,9,10,11) g 18
Tramo Medio (5 873 1A 36
Tramo Basico (4,3,2) 21 42
Contratados Z2 4
TOTAL &0 100




TABLAN® 5
Distribucién de la muestra segiin ia antigtiedad

Antigiiedad f %
U a4 afios 10 20
5a 15 afios 13 26
16 0 mas afios 27 54
r TOTAL ‘ Lall) : 100
| 1
,! TABLAN®6 | |
Distribucion de-lamuestra-seginlos asnmamin: anstituidos por al

,i i [ i
Puesio f %
Administrative I 27 | 54 |
Mantenimiento v Produccién 1 2
Servicios Grales. 14 28
Técnico 6 12
Profesionales 2 4
TOTAL 50 100
TABLAN-®7
Distribucion de Ia muestra segun la situacion laboral
}r_ﬁmzrczén i aorat [ T | %_——[
Plania Permanente 42 o4
| Temporario por contrato | 3 i 16 ]
TOTAL 20 108

| | I
| i a

| _ TABLAN®E
Distribucién de 1a muestira segin 1 nivel aducative de los ericuestados

T - ! K
|
|

| Hdueneion | f | —— )

Primaric 10 20
Eecundario 29 53
Universitario 11 22
TOTAL 50 100

]

fics
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3.4. Recoleccién de datos.

Los datos primarios para el analisis de la satisfaccién laboral de los
empleados no docentes de Iz Universidad Macional de Mar del Plata fueron
obtenidos mediante Ia aplicacion de un instrumento especifico elaborado por
investigadores de |Ia Universidad de Valencia, Espafia. Con el gue
originalmente se planificé irabajar fue el Cuestionario de Satisfaccién Labora)
54152 de Melia y Peird {1993} el que esta compuesio 32 items, finalmente
analizando en profundidad Ia demanda de tiempo de implementacién vy
evaluacion del mismo asi como también ofras investigaciones recientes de
alumnos de la Facultad de Psicologia, se decidié utilizar una forma abreviada
de ese instrumento, igualmente valida y confiable.

Los costos de tiempo debidos 2 Ia longitud del cuestionaric ¥ 105 cosios
motivacionales debidos a Io exhaustivo del contenido son especialmente
importantes en el contexto laboral y por elio, resulta relevante adecuar ol
instrumento 2 las caracteristicas de la organizacion. Considerando (que iz
motivacion es un impulso que nos permite mantener una cierta continuidad en
la accion que nos acerca 2 la consecucién de un objetivo, fue de vital
importancia administrar ia versién S 10412, evitando de esta manera items
demasiado especificos de ciertos roles y manteniendo Ia utilidad diagnostica
general, la fiabilidad v Ia validez.

En este trabajo se presenta Ia version S10M2 del Cuestionario de
Satisfaccion Laboral que fue desarroliada por ios mismos autores a partir de ias
dos versiones anteriores con ol propdsito de obtener una medida global de Ia

satisiaccion laboral de administracion rapida vy menos costosa DEro



o
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manteniendo ias cualidades psicométricas de las versiones mayores enfocadas

3 un diagnostico mas detallado.

Esle cuestionaric se compone de 12 items que exploran tres faciores
(ver anexo) con forma de escala Likert de 7 puntos de respuesta que van
desde muy insatisfecho {1) a muy satisfecho (7) pasando por un punto de
indiferencia (43, ellos son:

1. Satisfaccion con jia supeivision, explorade por los items & a1b
2. Satisfaccion con el ambiente fisico, indagado por los items 1 a 4
3. Batisfaccion con las presiaciones de la que dan respuesta los
items 11 y 12,

Para la recoleccion de los datos se procedié presentando ef
pedido de aulorizacién a las auloridades pertinentes v una vez obtenida Ia
misma, se administraron individualimente en e lugar de trabajo en forma
personal tanto el cuestionario sobre satisfaccion laboral como el gue releva
datos descriptivos de caracter sociodemodgraficos, como Ia edad, el nivel
educativo, el puests de frabajo, etc. Que fue elaborado por el autor de esiz

investigacion v gue tiene como objetivo profundizar el conocimiento de ia

poblacion sometida al cuestionario.

3.5. Presentacion de datos

Se presentan aqui los datos mas significativos hailados af procesar las

respuesias al cuestionario sobre satisfaccién laboral.



diferencia en que en el factor | Salisfaccion con la supervision

registran un indice de mayor nivel de satisfaccion

Tabla N® §
Media por factores
factor | Factor i factor i
5.1 4 435 4,7925

De los datos pracedentes de la muestra fotal, se obserya mayor

g . { | o i B o
satisfaccion en torno al facior raferido a ig isatisfaccion

cbn Ia supervision,
levemente menor ¢on respac

[0 a Tgs prestaciofies recibidas y en menor medida
frsico—F&n terminus—gererates se observa una
tendencia mayor a la satisfaccién que hacia la insatisfaccion considerando
especialmente que Ia escala utilizada para valorar cada item toma puntajes que
van de 1 gz
positivo {7).

con respecio al gmbisnie

7. se observa que los valores obtenidos se aproximan al polo

Tabla N° 1D
Media factores discriminada segun género

Género  factor | factor I factor iil
Hombres 4 56 4,63 3,96

Mujeras 5,19 433 4 06

Observando I3 percepcion diferenciada segun el género se encuenira

l& mujeres

respecto de los hombres no

evidenciandose diferencias muy significativas en los ofros dos factores.

i | | l 1
+abla-pie 4
i L] o N
1 Ii‘tlm'ﬂ—lmﬁ)iﬁliﬁtﬁjﬁr@umgzum_’
“IErarquta | f ' 1
sin 4 57 4 49 3,98
Coft 4 33 4 44 4.19
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Se aprecian leves diferencias entre Jos empleados con v sin lerarquia en

fos tres factores, siendo |a de mayor importancia Ia relacionada con el tercer

facior, referido a Ia satisfaccion con las pbresiaciones, va que es donde los

empleados que no Roseen funcion jerarquica muestran una significativa

disminucion de Ja percepcion de ia satisfaccidn en comparacion con quienes

la
poseen.
Tabla N° 12
Medias por items seqrin ierarquia
items 1 2 3 4 5 A 7 g g 10 11 12
Jerarguia
Sin .02 380 492 403 54D 502 4,08 4.55 4.47 507 445 am0
Con %38 383 338 633 525 500 540 488 313 825 483 27

(]

En la tabla precedente se observa claramente gue quienes poseen
funcion jerarquica puntian mas alto en el jtem 1 que indaga sobre Ia

satisfaccion laboral relacionada Con /os objetivos, mefas Y tasas de produccion

que debe ajcanzar, tanto asi como en el item 4 que mide Ia satisfaccion en

relacien con !a peihepuon de fa temperatura de su local de trabajo, ¥ en

|
cuanio al itemg 7 que la Auntual mspelcto de /fa ;l'mv}mdar}{ ¥ fnalcuenr}a con gue I
[ 8% SUpTTvis RELi[e) grpregando] ast Tayor bd{;STHLFiOH jque et PETSOTar] S

!__;emmmaftfrflfflllll

Resulta evidente la disminucién del nivel de Ia percepcién de Ia

salisfaccion laboral del personal jerarquico en cuanto 2 los items 2 y 3 gie iz

refieren respectivamente a fa fimpieza, higiene y salubridac de su frabajo y al
entorno fisico y ef espacio de que dispone en su fugar de frabajo en relacién

con el personal sin dicha funcién



Ue manera coherente con lo expresado previamente se manifiesta una

insatisfaccion, cuya media marca ef indice mas bajo, en el item 9 gue apunta a

fa Sjguaidad® y “justicia® de frato gue recibe de sy empresa en el secior con

funcion jerarquica.

Tabla N° 12

Indice de satisfaccion de los sujetos segin grupo de adad

Edad
18a30afios 31 a4? afios 43 o mas afios
Indice satisfaccion Iaboral 504 437 430

Lome es posible observar, en esta poblacién de trabajadores, Ia

satisfaccion laboral decreca sequn los sujetos aumentan en edad.

-

—




CAPITULO IV

INTERPRETACION DE DATOS
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4.1. Nivel de Satisfaccion laboral discriminado por factores en Ia muestra
total

Grafico N © 1
Satisfaccion laboral por factores

nivel de satisfaccion

5,2

08 51 \'\\

T § >4 —
"?‘: s :g | PNERTT | —e—nivel de |
20 4, BT | satisfaccién
=] 3 Bs e SR i

» 42 -

4 I 1
1 2 3

factores

En los datos de la muestra total expuestos en el grafico N1 y en la tabla
N'9 se observa mayor satisfaccion en torno al factor referido a la satisfaccién
con la supervision, levemente menor con respecto a las prestaciones recibidas
y en menor medida con respecto al ambiente fisico. En términos generales se
observa una tendencia mayor a la satisfaccion que hacia la insatisfaccion, dado
que esta escala se responde con 7 posibilidades, valores que superan los 4
puntos indican una evaluacion de tendencia positiva.



4.2. Satisfaccion laboral segun género

Grafico N° 2
Indice de S.L. seglin género

36

Factores segtin género

6,00
5,00

S—

4,00
3,00 -
2,00

-

género

1,00 -
0,00

2

factores

——hombres |

En cuanto a las diferencias por género como se hace evidente en el

grafico precedente vy la tabla N'10 los varones muestran un menor nivel de

satisfaccion en general, con respecto a la supervision en mayor medida y

respecto de las prestaciones recibidas de manera leve, esas diferencias se

invierten si se observa que muestran mayor satisfaccion en torno al ambiente

fisico que sus colegas femeninas
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4.3. Indice de S.L. segun jerarquia.

Grafico N° 3
Indice de S. L. Segun jerarquia

factores segtin jerarquia N
6,00
g 338 . AF\AMM, | |'——0~sinjerarquia7|-
g 3,00 - | |
L 2,00 |—m—pefsonfe|l |
1,00 | Jerarquico |
0,00 : :
1 2 3
factores

En el grafico 3 se aprecian leves diferencias entre los empleados con y
sin jerarquia en los dos primeros factores, mostrando levemente mayor
satisfaccién los que no ejercen dicha funcién. Sucede lo contrario en torno al
tercer factor referido a las prestaciones, donde los empleados sin funcién
jerarquica muestran una significativa disminucion de |a satisfaccion percibida si

se la compara con la percepcion de los empleados jerarquicos.



4.4. Indice de satisfaccion laboral segln edad.

Grafico N° 4

Indice de S. L. Segun grupo de edad

o
wn

indice s.l.
P
(@]

N

indice satisfaccion laboral

[&)]

w
(6]

grupos edad

e — T
[

' —e—indice
i satisfaccion
labora
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De acuerdo a lo expresado en el grafico, el nivel mas alto de satisfaccion
se percibe en los jovenes y a lo largo del tiempo va decreciendo de manera

estable. Podria pensarse que los jévenes tienden a experimentar satisfaccion

por la novedad de la situacion y su entrada en la etapa adulta de la vida.



4.5. Diferencia significativas en algunos items

El personal jerarguico se percibe en disconformidad con fespecto a Ia
iguaidad y justicia de frato que reciben de ia Universidad. Resulia ser éste el
item que puntiz mas bajo, lo cual puede deberse 3 la percepcién de
desigualdades o privilegios {contratos con caracter politico, planta transitoria,
acumulacion de Cargos, o de funciones sin la correspondiente eshructura
jerarquica) tanto como injusticias o dificultad en of frato en I3 relacién con I3
Universidad o con sus representantes jerdrquicos de gestién.

Respecto de las prestaciones recibitlas, quienes cumplen funciones

jerarquicas se hallan conformes en mayor medida Gue los agentes sip
jerarquia.

No obstante, coincidentemente en ambos agrupamientos se presenta ia
percepcion de una disminucidn de la satisfaccion respecto de fa maners en gie
5€ ta fa negociacicn en Ia Universidad sobre aspecios jaborales. En tal sentido
podria ubicarse of actual reclamo de mayor representacién no docente en el co-
gobierno de la Universidad.

En cuanto at ifem 7 que evalila /a proximidad y frecuencia con que es
Supervisado el agrupamiento con Jerarguia manifiesta mayor satisfaccion a Ia
YEZ que agrega, en su mayoria, no ser supervisado casi nunca a diferencia del
arupo sin jerarquia que es supervisado de forma continua.

De esta manera, se observa una similitud con olras investigaciones
(Cruz Cordero,1998) donde se plantea la necesidad de contar con auionomia
en las tareas y de obtener Ia posibilidad de desarrollar iniciativas propias para
contar con una mayor satisfaccidn laboral.

En correspondencia con io anterior, los sujetos con funciones ierarquicas
poseen mayor satisfaccion en el jffem 4 que indaga sobre jas mefas, jos
olfelivos y las fasas de produccion en el puesto de trabajo.



Capitulo V

CONCLUSIONES



Como es posible observar en el recorrido realizado hasia aqui, as

posible concluir que los empleados no docentes

de la Universidad de Mar def
Plata se perciben satisfechos en

mayor medida respecto de Ia supervision gue
giercen sobre ellos, sequido de las prestaciones recibidas, v por ultimo, se

ubica la satisfaccion con ambiente fisico en o) que desarrollan sus aclividades.

En lo referente a in asociacion de la Satisfaccién Laboral con ofrg

variable, como es g género. se bercibe gque las mujeres parciben mayor

satisfaccion con Ia Supervision, midiendo de manera similar en los siguientes

dos factores.

Considerando ia perspectiva de /a sociafizacion |z diferencia en cuanto a
o5 valores explicaria Ias disimiles apreciaciones sobre la satisfaccion
Esto es, que ias mujeres estan satisfechas con

laboral.
puestos en los que pueden

interactuar con otros dando apoyo v de forma cooperaiva, incluso aungue ios

pueslos sean poco exigentes. La base de esta perspectiva es gue las mujeras

estan socializadas en conductas, valores y actitudes que son “‘comunales”

por
naturaleza, es decir,

aquellas que incluyen ef frato con olros, el desinterés y &l
deseo de mantener relacionas interpersonales. En contraposicién al afan de
dominio, autoafirmacion v 8Xpansion que atribuyen al hombre.

Respecto de la variable adatf, se percibe una mayor satisfaccion hasta

los 30 afios, v decreciendo de manera estable en los siguientes grupos efarios.

De acuerdo a las relaciones trazadas en diferentes trabajos (Ardouin, J. et. al.,
2000) se concibe una mayor satisfaccion laboral en los jove

ia novedad de Ia situzacién ¥ 5u enirada en la adad adulta.

fies con motivo de

A fravés de g Comparacion de su vivencia subjetiva en el trabajo

respecto de sus pares agn desempleados, se aprecian ventajosamente

respecio de sus coetarios ann desempleados. Se usa como referencia en sste

proceso la situacion escondmica marcada por e} desempieo estructural en el
pais, determinando asi dicha salisfaccion laboral al inicio de i3 actividad.

o



Con el transcurso de los afo0s

N0 se alcanzan 2 satisfacer. Esto sucede al bercibir escasas posibilidades de

promocion y capacitacion, ias cuales son demandadas, a su Yez, por parie dej
sector no docente con a nombre de “carrera administrativa”,

1as expectativas laborales de la juventud
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CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL S10/12
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José L. Melia/ José M. Peire
CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

1 Los objetivos, metas y tasas de Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
2 Muy  Bastante Algo Algo Bastante Muy
produccion que debe alcanzar. Q20 3n i o7 gl 4
2 La fjmpjezg' };.-g‘gjene v salubridad de su Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
. Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
lugar de trabajo. |5 ™4 30 40 50 60 70
3 i enfornojﬂgjc()y el espacj() de que Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
> : Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
dispone en su lugar de trabajo. | g T4 30 40 s0 60 170
4 La lemperatura de su local de ;rabajo_ Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
1.0 2.0 3.0 4.0 5.0 6.0 7.0
5 Las relaciones pers()nafes CON SUS Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
) e Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
Superiores. 11, 3n; 4.0 50 60 70
6 La Supervjsj(jn que (?f'grcen sobre Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
; Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
usted |5 oo sa 40 50 60 70
7 La proxjn;jdadyﬁecu@ncja con que es Insatisfecho  Indiferente Satisfecho
; Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
Supervisado. | \q T, 5 34 40 59 60 70
8 La forma en que sus supervisores Insatisfecho  Indiferente Satisfecho
: Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
JUZgan su tarea. 1.0 u2:’.l:l ) 3.ED 4.0 S.Eé] G,Dn 7.0
9 La "igualdad" y "justicia” de trato Insatisfecho  Indiferente  Satisfecho
ibé.do s e Muy RBastante Algo Algo Bastante Muy
que recibe de su empresd. 1.0 20 310 40 50 6.0 70
10 | El apoyo que recibe de sus superiores. Insatisfecho  Indiferente ~ Satisfecho
Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
1.0 2.0 3.0 4.0 5.0 6.0 7.0
11 El grado en que su empresa Cump[e el Insatisfecho Indiferente Satisfecho
: i 5 Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
convenio, las disposiciones y leyes 10 20 30 40 50 60 70
laborales. .
12 Lafbrma en que se da la neg()cfacjén Insatisfecho  Indiferente Satisfecho
; 2sa sob N , Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
en su empresa sobre aspectos 1 20 30 40 50 60 70
laborales.
Cuestionario de Satisfuccion Laboral S10/]2 — Universitat de Valéncia Pag. -3 -
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