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Resumen

El presente trabajo tuvo como objetivo indagar la relacion entre la satisfaccion laboral y la
motivacion en trabajadores dependientes e independientes, determinando a su vez, diferencias
entre estos dos grupos, definiendo la primera como una actitud general que engloba la
interaccion de una serie de elementos modulares del trabajo, como la naturaleza del trabajo, el
salario, las condiciones de trabajo, la estimulacién, los métodos de direccidn, las relaciones
interpersonales, las posibilidades de superacién y el desarrollo profesional, entre los
fundamentales (Moré et al., 2005). Y la segunda, como un conjunto encadenado de procesos
psiquicos que van dirigidos a satisfacer las necesidades del ser humano y como consecuencia,
regular la direccion entre objeto-meta y la intensidad del comportamiento (Gonzéles, 2008). Se
Ilevo a cabo un estudio cuantitativo, descriptivo, correlacional y de diferencia de grupos, con un
disefio transversal y no experimental en una muestra total de 224 trabajadores, el 23,7% (n=53)
hombres y 76,3% (n=171) mujeres con una edad minima de 20 afios y una maxima de 64 afios
(Media=37,28 Ds=11,69). Los instrumentos utilizados fueron: el cuestionario de Satisfaccion
laboral de Peird y Melia (1998) y el Cuestionario de Motivacion MbM de Maslow (1996). Los
resultados mostraron que a mayor necesidad motivacional de autorrealizacion, se vincula mayor
satisfaccion con el ambiente fisico de trabajo, con la satisfaccion intrinseca del trabajo y con la
satisfaccion total. A su vez, las personas que trabajan de manera independiente tienen mayor
satisfaccion laboral y motivacion de autorrealizacion que las personas que trabajan de manera
dependiente. En conclusion la modalidad de trabajo independiente o autdbnomo se vincula con
mayor satisfaccion en todas las dimensiones laborales que quienes trabajan en relacion de

dependencia.



Palabras claves: Satisfaccion laboral — Motivacién — Trabajadores dependientes — Trabajadores

independientes.

Abstrac

The present work aimed to investigate the relationship between job satisfaction and motivation in
dependent and independent workers, determining in turn, differences between these two groups,
defining the first as a general attitude that encompasses the interaction of a series of modular
elements of work, such as the nature of work, salary, working conditions, stimulation,
management methods, interpersonal relationships, possibilities for self-improvement and
professional development, among the fundamentals (Moré et al., 2005). And the second, as a
chained set of psychic processes that are aimed at satisfying the needs of the human being and as
a consequence, regulating the direction between the object-goal and the intensity of the behavior.
(Gonzélez, 2008). A quantitative, descriptive, correlational and group difference study was
carried out, with a cross-sectional and non-experimental design in a total sample of 224 workers,
23.7% (n =53) men and 76.3% (n = 171) women with a minimum age of 20 years and a
maximum of 64 years (Mean = 37.28 Ds = 11.69). The instruments used were: the Job
Satisfaction questionnaire by Peir6 and Melia (1998) and the MbM Motivation Questionnaire by
Maslow (1996). The results showed that the greater the motivational need for self-realization, the
greater the satisfaction with the physical work environment, with the intrinsic satisfaction of the
work and with the total satisfaction. In turn, people who work independently have higher job
satisfaction and motivation for self-fulfillment than people who work dependently. In
conclusion, the modality of independent or autonomous work is linked to greater satisfaction in

all labor dimensions than those who work in a dependency relationship.



Keywords: Job satisfaction - Motivation - Dependent workers - Independent workers.



Capitulo 1. Planteamiento del problema

1.1 Introduccién

El trabajo es un conjunto de actividades retribuidas o no, con caracter productivo y
creativo, que posibilita obtener, elaborar o suministrar determinados bienes, productos o
servicios, mediante el uso de técnicas, instrumentos, materias o informaciones, de tal manera que
quien las ejerce ha de aportar energias, habilidades, conocimientos y otros diversos recursos, a
cambio de algun tipo de compensacion material, psicoldgica y/o social (Peird, 1987).

La nocidn de trabajo, segin Blanch (1996) es una pluralidad de significados, como la
inversion consciente e intencional de una determinada cantidad de esfuerzo, para la produccion
de bienes, la elaboracion de productos, o la realizacion de servicios con los que satisfacer algin
tipo de necesidades humanas. Como variable psicoldgica, podemos definir el trabajo como un
complejo de conductas orientadas a la consecucion de diversas metas u objetivos. El trabajo
dependiente es aquel que se ejecuta bajo las 6rdenes de un empleador, quien asegura las
condiciones de trabajo del empleado en una actividad legal. En cambio, el trabajo independiente
engloba situaciones de insercion laboral muy distintas, puesto que abarca desde patrones en
grandes y pequefias empresas hasta trabajadores por cuenta propia que son pequefios
comerciantes, albafiiles y vendedores ambulantes (Bertranou y Casali, 2007).

Abordar el andlisis de la satisfaccion se convirtio en un contenido demandante en el
estudio del ambiente organizacional debido a sus implicaciones en la calidad de vida del
trabajador y en el funcionamiento de las organizaciones. Locke (1976) plantea que la satisfaccion
laboral es producto de la desigualdad entre lo que el trabajador quiere de su trabajo y lo que

obtiene realmente, mediada por la importancia que para él tengan estas consecuencias.



A su vez, Landy y Conte (2005) definen la satisfaccién laboral como la actitud positiva o
estado emocional que resulta de la valoracion del trabajo o de la experiencia laboral, y Spector
(2002) lo reafirma diciendo que la satisfaccion laboral es una variable de actitud que refleja las
percepciones de las personas respecto de sus empleos en general, asi como en diversos aspectos.
Para Moré et al. (2005) la mencionada satisfaccion laboral es una actitud general que engloba la
interaccion de una serie de elementos medulares del trabajo, como la naturaleza del trabajo, el
salario, las condiciones de trabajo, la estimulacién, los métodos de direccidn, las relaciones
interpersonales, las posibilidades de superacion y el desarrollo profesional, entre los
fundamentales. De modo que el medio laboral esta fundado principalmente por las condiciones
laborales, que constituyen un elemento de gran importancia para el desarrollo de todos los
procesos en donde interviene el recurso humano.

En cuanto a la motivacion, Maslow (1954) la define como un conjunto de necesidades
jerarquizadas que tiene el individuo, segun la importancia que cada persona les concede en
funcion de sus circunstancias.

Para Robbins (2004), las personas que cuentan con una motivacion elevada expresan su
buen desempefio a través del esfuerzo que emplean para desarrollar sus actividades. El ser
humano, en su dia a dia, refleja objetos indicadores de la satisfaccion de sus necesidades que le
incitan a actuar, percibiendo sentimientos, aspiraciones y propositos. Las mismas, dirigen e
impulsan su actividad hacia determinadas metas, cuya obtencion le proporciona satisfaccion.
Segun Stoner (1996) podria definirse a la motivacion como una caracteristica de la Psicologia
humana, que incluye a los factores que ocasionan, canalizan y sostienen la conducta humana, lo
que hace que las personas funcionen. EI autor nos da a entender que la motivacion es como un

motor si lo comparamos con un automavil, es decir, que si las personas se encuentran motivadas



estas funcionarian como un automavil, en el caso contrario, si no estuvieran motivadas habria
que empujarlas, pero se gastaria mucha energia durante todo este proceso.

A partir de todo lo antedicho, la presente investigacion tiene el proposito de indagar la
relacion entre la satisfaccion laboral y la motivacion en trabajadores dependientes e
independientes, de tal manera que se facilite el desarrollo de programas diferenciados para cada
uno de los grupos estudiados, en donde se consideren estimulos distintos, que vayan de acuerdo a
las expectativas promedio de cada uno de los grupos, con el objetivo de mejorar el desempefio de
los mismos en cada una de sus labores, logrando un mayor grado de eficiencia y calidad en
dichos trabajos. Por lo que la informacion brindada podria generar las bases para la
implementacién de un método de motivacion y satisfaccién laboral adecuado para cada uno de
los grupos.

Las preguntas que guiaran la investigacion son: ¢ Existe una asociacion significativa entre
satisfaccion laboral y motivacion en trabajadores dependientes e independientes? ¢ Es posible
hallar diferencias significativas de dichas variables entre trabajadores dependientes e

independientes?

1.2 Relevancia de la investigacion

Con la realizacion del presente estudio, se espera establecer el tipo de relacion que hay
entre la motivacion y la satisfaccion laboral de los trabajadores dependientes e independientes,
de tal manera que se facilite el desarrollo de programas diferenciados para cada uno de los
grupos estudiados, en donde se consideren estimulos distintos, que vayan de acuerdo a las

expectativas promedio de cada uno de los grupos, con el objetivo de mejorar el desempefio de los
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mismos en cada una de sus labores, logrando un mayor grado de eficiencia y calidad en dichos

trabajos.

1.2.1 Relevancia Teorica

Esta investigacion se realiza con el propdsito de aportar al conocimiento existente una
nueva mirada sobre la satisfaccion laboral y la motivacion. Si bien no existe una unica definicion
ni un modelo explicativo Unico, las diversas conceptualizaciones coinciden en indicar que la
satisfaccion laboral es una actitud frente a las experiencias laborales. Edwards et al. (2008) la
consideran un juicio evaluativo que incluye tanto componentes afectivos como cognitivos,
derivado del grado de placer que produce el trabajo. Y para Robbins (2004), las personas que
cuentan con una motivacién elevada, expresan su buen desempefio a través del esfuerzo que
emplean para desarrollar sus actividades. Las mismas son de gran interés en la actualidad, porque
indican la capacidad para satisfacer las necesidades de los trabajadores y motivarlos en el

desempefio de sus actividades diarias.

1.2.2 Justificacion Practica

Investigaciones demuestran que los trabajadores insatisfechos faltan a trabajar con méas
frecuencia y suelen renunciar mas, mientras que los empleados satisfechos gozan de mejor salud,
mejor bienestar psicoldgico y mejoran su calidad y asistencia laboral. En cuanto a la motivacion,
el autor Maslow (1954) enuncia que para obtener resultados positivos hay que tener en cuenta
una premisa basica: incentivar a los empleadores y a sus empleados para que incorporen la
motivacion como estrategia para alcanzar los objetivos laborales en conjunto. Por lo que
la informacion brindada podria generar las bases para la implementacion de un metodo de

motivacion y satisfaccion laboral. También podréa servir para aplicar métodos eficientes que
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permitan mejorar la productividad, ya que al aumentar la motivacién y el nivel de satisfaccion

laboral de sus empleados se obtendra una mejor calidad y eficacia en el servicio.

1.2.3 Justificacion Social

Al conocer la situacion actual, el empleador o empleado seria capaz de poder dar la
solucion o de buscarla ya que sin conocerla es imposible poder hacer algo para descubrir las
razones que hacen que la persona este desmotivada o insatisfecha. Perry y Wise (1990)
consideran que un nivel éptimo de motivacion en los empleados implica una relacion entre
expectativas del colaborador en cuanto a su trabajo y los resultados obtenidos. Para las
organizaciones, resulta importante entonces estar al tanto de esta relacién, pues de este modo
podran identificar los factores motivacionales que influyen en cada empleado. La trascendencia
de esta investigacion es darle importancia a la motivacion del personal y de los empleadores para

que se sientan satisfechos laboralmente y puedan trabajar motivados.

1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo general
Analizar si existe relacion significativa entre satisfaccion laboral y motivacion en

trabajadores dependientes e independientes.

1.3.2 Objetivos especificos
-Describir la satisfaccion laboral de trabajadores en relacion de dependencia e independientes.

-Evaluar la motivacion de trabajadores en relacion de dependencia e independientes.

12



-Determinar la asociacion entre satisfaccion laboral y motivacion en trabajadores independientes

y en relacién de dependencia.

-Comparar la satisfaccion laboral y motivacion entre los trabajadores independientes y los
trabajadores en relacion de dependencia.

-Comparar la satisfaccion laboral y motivacion en los trabajadores segin datos

sociodemograficos como genero y antigiiedad en el trabajo.

1.4 Hipotesis

H1: A mayor satisfaccion laboral, mayor motivacion de autorrealizacion en trabajadores en
relacion de dependencia e independientes.

H2: Los trabajadores independientes evidencian mayor satisfaccion laboral y necesidad de
autorrealizacion que los trabajadores dependientes.

H3: A mayor antiguedad, se asocia menor necesidad de autorrealizacion y satisfaccion laboral.

13



Capitulo 2. Marco teérico

2.1 Definicién de trabajo

La nocidn de trabajo, siguiendo a Blanch (1996), es una pluralidad de significados,
aludiendo a un tipo particular de actividad humana y a construcciones sociales del sentido y el
valor de tal labor. Este autor analiza el trabajo como la inversion consciente e intencional de una
determinada cantidad de esfuerzo, para la produccién de bienes, la elaboracion de productos, o la
realizacion de servicios con los que satisfacer algun tipo de necesidades humanas.

En la misma linea, Peir6 (1987) detalla al trabajo como un conjunto de actividades
retribuidas o no, con caracter productivo y creativo, que posibilita obtener, elaborar o suministrar
determinados bienes, productos o servicios, mediante el uso de técnicas, instrumentos, materias o
informaciones, de tal manera que quien las ejerce ha de aportar energias, habilidades,
conocimientos y otros diversos recursos, a cambio de algin tipo de compensacion material,
psicoldgica y/o social.

Rodriguez (1992), incluye en la definicion la existencia de un contrato legal, técnico o
normativo que impone restricciones a tal actividad. Sin embargo, el concepto de trabajo ha
sufrido diversas modificaciones a lo largo de la historia. En determinados momentos histéricos,
diversas formas de interpretar el trabajo y sus funciones, a veces antagonicas entre si, han
coexistido. Podriamos citar, por ejemplo, la coexistencia en la actualidad de las éticas Marxista,

protestante, Humanista, Organizacional, y del Ocio (Buchholz, 1978).

2.2.1 El trabajo como variable psicoldgica
Podemos definir el trabajo como un complejo de conductas orientadas a la consecucién

de diversas metas u objetivos, los cuales pueden tener valor en si mismos o ser instrumentales
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para conseguir otro tipo de resultados. Esta definicidn esta en linea con la propuesta por
Kanungo (1979), en la que subraya la tendencia de toda conducta humana a ser propositiva e
instrumental para la obtencidn de resultados o metas, para la satisfaccion de necesidades.

El trabajo asimismo envuelve necesidades de interaccion social. EI comportamiento del
lider es uno de los principales determinantes de la satisfaccion. Si bien la relacion no es sencilla,
segun estudios, se ha concluido que los empleados con lideres mas tolerantes y considerados son
mas satisfechos que con lideres indiferentes, autoritarios o adversarios hacia los subordinados.
Cabe destacar sin embargo que los individuos difieren algo entre si en sus preferencias respecto a
la consideracion del lider. Es previsible que tener un lider que sea considerado y tolerante sea
mas significativo para los empleados con baja autoestima o que tengan puestos poco agradables

para ellos o frustrantes (House y Mitchell, 1974).

2.2.2 El trabajo independiente

La participacion del trabajo independiente y, en particular, del cuentapropismo en la
estructura ocupacional argentina es relativamente importante en comparacién con los paises mas
desarrollados (Lépore y Schleser, 2006). El trabajo independiente engloba situaciones de
insercion laboral muy distintas, puesto que abarca desde patrones en grandes y pequefias
empresas hasta trabajadores por cuenta propia que son pequefios comerciantes, albafiiles y
vendedores ambulantes (Bertranou y Casali, 2007).

La Encuesta Permanente de Hogares (EPH-INDEC) especifican cuatro modalidades en su
clasificacion de categoria ocupacional: patron o empleador, trabajador por cuenta propia, obrero
0 empleado y trabajador sin salario. Son las categorias de patrén o empleador y de trabajador por

cuenta propia las que conforman el subconjunto de los trabajadores independientes, dado que en
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ambos casos son los trabajadores encuadrados en dichas categorias los que asumen los riesgos
economicos de las actividades por ellos desempefiadas. En términos generales, el trabajador
independiente se diferencia del empleado en que el sentido de que no depende de un patrén o

empleador (Bertranou y Casali, 2007).

2.3.3 El trabajo dependiente

Hay relacién laboral cuando una persona en forma voluntaria y personal desarrolla tareas
para otra persona fisica 0 empresa, bajo su dependencia, recibiendo una remuneracion a cambio.
La Ley de Contrato de Trabajo N° 20.744 presume que, si se cumplen las condiciones anteriores,
aun cuando las partes -trabajador y empleador- no celebren un contrato de trabajo por escrito,
existira una relacion de trabajo, generdndose para ambas partes todos los derechos y obligaciones
propios de ella. La dependencia que caracteriza la relacion laboral puede ser:

-Dependencia juridica: El trabajador esta sujeto al derecho de direccion del empleador,
debe cumplir las 6rdenes o instrucciones que se le impartan, lo cual implica la sujecion del
trabajador a cierta disciplina, e implica obligaciones relativas al lugar y tiempo de trabajo,
prestacion personal (indelegable) y reconocimiento de la autoridad funcional del empleador a
quien debe obediencia.

-Dependencia econdmica: se identifica con el concepto de trabajo por cuenta de otro. El
trabajador presta servicios en beneficio del empleador.

-Dependencia técnica: El trabajador debe ajustarse a los procedimientos y modalidades
de ejecucion de sus tareas indicadas por el empleador, para la produccion de los bienes o la

prestacion de servicios.
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Las tareas desarrolladas por el trabajador en el marco de una relacion laboral generan
siempre el derecho a cobrar una remuneracion o sueldo y, en consecuencia, la obligacién del
empleador de abonarlo.

Para muchos jovenes el trabajo dependiente, mayoritariamente como asalariados
informales, representa la posibilidad de ingreso a su primer empleo, y a comenzar a acumular
habilidades y experiencias (Tornarolli y Conconi, 2007). Mientras que, en la otra punta de la
estructura etaria, se destaca el alto porcentaje del empleo independiente, relacionado con la
exclusion del mercado laboral asalariado de los trabajadores en edades adultas, de igual manera,
sobre todo el cuentapropismo se adapta a condiciones laborales mas flexibles (Bertranou, 2007),

lo que permite mantenerse en el mercado de trabajo en edades avanzadas.

1.2 Definicion de satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral ha sido conceptualizada de diversas maneras en dependencia de
los presupuestos tedricos manejados por diferentes autores. Estas diferencias, ponen en evidencia
que la satisfaccion es un fendmeno en el que influyen multiples variables; las mismas se pueden
explicar en tres dimensiones fundamentales: las caracteristicas del sujeto, las caracteristicas de la
actividad laboral y el balance que hace el trabajador entre lo que obtiene como resultado de su
labor y lo que espera recibir a cambio de su esfuerzo fisico y mental.

Hoppock (1935) fue quien realizd las primeras investigaciones sobre la satisfaccion
laboral. Dichas investigaciones modificaron la forma de percibir la relacion entre el individuo y
su actividad laboral, de modo que el andlisis de esta variable se convirtié en un contenido
demandante en el estudio del ambiente organizacional debido a sus implicaciones en la calidad

de vida del trabajador y en el funcionamiento de las organizaciones.
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A su vez, Landy y Conte (2005) definen la satisfaccion laboral como la actitud positiva o
estado emocional que resulta de la valoracion del trabajo o de la experiencia laboral, y Spector
(2002) reafirma diciendo que la satisfaccion laboral es una variable de actitud que refleja las
percepciones de las personas respecto de sus empleos en general, asi como en diversos aspectos.

Para Moré et al. (2005) la mencionada satisfaccion laboral es una actitud general que
engloba la interaccion de una serie de elementos modulares del trabajo, como la naturaleza del
trabajo, el salario, las condiciones de trabajo, la estimulacion, los métodos de direccion, las
relaciones interpersonales, las posibilidades de superacion y el desarrollo profesional, entre los
fundamentales. Por esta razon, el medio laboral estd fundado principalmente por las condiciones
laborales, que constituyen un elemento de gran importancia para el desarrollo de todos los

procesos en donde interviene el recurso humano.

2.2.1 La satisfaccion y las condiciones de trabajo

Pozo et al. (2005), realizando una asociacion entre la satisfaccion laboral y las
condiciones de trabajo a partir de las caracteristicas del individuo, distinguieron dos tipos de
factores que afectan el grado de satisfaccidn laboral: por un lado, las variables involucradas con
las relaciones interpersonales, y por el otro, los factores de superacién. Dichos autores concluyen
en que las variables estan asociadas a las “relaciones interpersonales” las cuales han dado inicio
a incrementar investigaciones en donde se ha demostrado su papel en la prediccion no sélo de la
satisfaccion laboral y el bienestar general de los empleados, sino también de los resultados
organizacionales y el desempefio individual de los trabajadores. A su vez, los factores
psicosociales comprenden las interacciones entre, por una parte, el trabajo, el medio ambiente y

las condiciones de organizacion y, por otra, las capacidades del trabajador, sus
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necesidades, su culturay su situacion personal fuera del trabajo, todo lo cual, a través de
sus percepciones y experiencias, pueden influir en su salud, surendimiento y su
satisfaccion en el trabajo (Solanes, et al. 2013)

Asimismo, la satisfaccion laboral es producto de la desigualdad entre lo que el trabajador
quiere de su trabajo y lo que obtiene realmente, mediada por la importancia que para él tengan
estas consecuencias (Locke, 1976). Lo anterior se interpretaria en que a menor discrepancia entre
lo que quiere y lo que obtiene, mayor seria la satisfaccion. Ademas, la satisfaccion en el trabajo
propiamente tal o asociada a ciertas condiciones produce una variedad de consecuencias para el
individuo, pudiendo afectar su actitud general hacia la vida, la familia y hacia si mismo (Locke,
1976).

En cambio, Hegney et al. (2006), por ejemplo, aluden a una de esas tantas variables
cuando sefialan que la satisfaccion laboral es extensamente determinada por la interaccion entre
el personal y las caracteristicas del ambiente en lo que respecta al area de trabajo. En efecto, la
relacion entre el medio laboral y el trabajador es una constante en todas las definiciones.

Si bien no existe una tnica definicion ni un modelo explicativo Unico, las diversas
conceptualizaciones coinciden en indicar que la satisfaccion laboral es una actitud frente a las
experiencias laborales. Edwards et al. (2008) la consideran un juicio evaluativo que incluye tanto

componentes afectivos como cognitivos, derivado del grado de placer que produce el trabajo.

2.2.2 La satisfaccion laboral a través de los afios

La satisfaccion en el trabajo en los Gltimos afios viene siendo investigado con mucho
interés, por lo cual, Weinert (1987) propone argumentos de los probables cambios ocurridos en
el tiempo. Primero hace hincapié en la posible relacion de manera directa entre la productividad

y la satisfaccion en el trabajo; la posibilidad y demostracion de una relacidn negativa entre la
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satisfaccion y la cantidad de horas perdidas; la relacion entre la satisfaccion y el clima
organizativo; la creciente direccion de la organizacion en relacion con la importancia de las
actitudes de los colaboradores en relacion con el trabajo, estilo de direccion y todo lo que
implique organizacion.

Robbins (1996) coincide con Weinert a la hora de definir la satisfaccion en el puesto,
centrandose en los niveles de satisfaccion e insatisfaccion. La define como la actitud general que
tiene una persona hacia su trabajo. Entonces una persona con un alto nivel de satisfaccion en el
puesto tiene actitudes positivas hacia el mismo; una persona que esta insatisfecha con su puesto
tiene actitudes negativas hacia €él. El autor agrega que los puestos requieren de la interaccion con
compafieros de trabajo y jefes, el cumplimiento de reglas y politicas organizacionales, la
satisfaccion de las normas de desempefio, el aceptar condiciones de trabajo, que frecuentemente
son menos que ideales, y cosas similares.

Robbins (2004) también nos sefiala que los factores mas significativos que llevan a la
satisfaccion en el puesto son: un trabajo desafiante desde el punto de vista mental, recompensas
equitativas, condiciones de trabajo que constituyen un respaldo, colegas que apoyen y el ajuste
personalidad — puesto. Por otra parte, la consecuencia de la satisfaccion en el puesto en cuanto al
desempefio del empleado implica y comporta satisfaccion y productividad, satisfacciéony
ausentismo y satisfaccion y rotacion. En esta enunciacion se manifiestan factores importantes
que retroalimentan de forma positiva o negativa el desempefio de un puesto, guiando a la
satisfaccion a una mejora en la productividad, a una permanencia estatica o a una exigencia de
movilidad, para aumentar los niveles de exigencia personales. Se podria decir que la satisfaccion
laboral es la actitud de un trabajador frente a su correspondiente trabajo y la misma esté basada

en las creencias y valores que el empleado desarrolla de su propio trabajo.
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En cambio, Mufioz (1990) define la satisfaccion laboral como el sentimiento de agrado o
positivo que experimenta un sujeto por el hecho de realizar un trabajo que le interesa, en un
ambiente que le permite estar a gusto, dentro del ambito de una empresa u organizacion que le
resulta atractiva y por el que percibe una serie de compensaciones psico-socio-econdémicas
acordes con sus expectativas. Simultaneamente, para Gibson (1996) la satisfaccion en el trabajo
es una predisposicion que los sujetos proyectan acerca de sus funciones laborales. El propio
autor la define como el efecto de las percepciones que tiene un sujeto sobre el trabajo,
fundandose en factores relativos al ambiente en que se desarrolla, como por ejemplo, el estilo de
direccion, las politicas y procedimientos, la satisfaccion de los grupos de trabajo, la afiliacion de
los grupos de trabajo, las condiciones laborales y el margen de beneficios. No obstante, son
demasiadas las dimensiones que se han asociado con la satisfaccion en el trabajo.

A su vez, Yukl (2008) la considera como “el sentimiento positivo que experimenta un
sujeto por el hecho de realizar un trabajo que le interesa, en un ambiente que le permite estar a
gusto, dentro del &mbito de una empresa u organizacion que le resulta atractiva y por el que
recibe una serie de compensaciones acordes con sus expectativas” (p. 257).

La satisfaccion laboral es una de las variables que mayor interés provoca entre los
psicdlogos organizacionales contemporaneos motivados, quizas, por las numerosas evidencias
empiricas que demuestran que la productividad y el desempefio laboral estan intimamente
relacionados con la satisfaccion del empleado (Bockerman y llmakunnas, 2012; Rehman y
Waheed, 2011)

De acuerdo con las definiciones planteadas, se puede confirmar que la satisfaccion
laboral es el producto de un conjunto de componentes motivacionales, emocionales,

actitudinales, cognitivos y comportamentales con relacion a la interaccion de un ambiente
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organizacional en particular; teniendo en cuenta situaciones y factores relacionados con los
salarios, el liderazgo, la constancia del empleo, las condiciones de trabajo e higiene, las
oportunidades de ascenso, el reconocimiento de la capacidad, la evaluacién justa del trabajo, las
relaciones sociales laborales, la resolucion rapida de inquietudes, el trato justo por parte de los
empleadores para con sus empleados y otros conceptos semejantes. Se puede expresar que,
cuanto mayor sea la satisfaccion laboral de una persona, mayor sera su motivacion, compromiso

y productividad (Blum, 1990, citado por Abrajan et al. 2009).

2.3 Definicion de motivacion

Las personas que cuentan con una motivacion elevada expresan su buen desempefio a
través del esfuerzo que emplean para desarrollar sus actividades (Robbins, 2004). En el mismo
sentido, un nivel 6ptimo de motivacion en los empleados implica una relacion entre expectativas
del colaborador en cuanto a su trabajo y los resultados obtenidos (Perry y Wise, 1990). Para las
organizaciones, resulta importante entonces estar al tanto de esta relacion, pues de este modo
podran identificar los factores motivacionales que influyen en cada empleado.

En cambio, segun Stoner (1996) podria definirse a la motivacién como una caracteristica
de la Psicologia humana, que incluye a los factores que ocasionan, canalizan y sostienen la
conducta humana, lo que hace que las personas funcionen. El autor nos da a entender que la
motivacion es como un motor si lo comparamos con un automavil, es decir, que si las personas
se encuentran motivadas estas funcionarian como un automovil, en el caso contrario, si no
estuvieran motivadas habria que empujarlas, pero se gastaria mucha energia durante todo este

proceso. Asimismo, para que una persona realice sus acciones primero tiene que querer
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realizarla, es decir, estar motivado para ejecutar esa accion, por lo que define a la motivacién
como “‘el primer paso que nos lleva a la accion” (Mahillo, 1996, p.175).

Entendiendo al individuo como realizador de sus propias acciones y que este debe de
estar motivado para lograrlo, de lo contrario habria que impulsarlo para que pueda realizarlas,
esto también ocasionaria un gasto de energia enorme, lo que originaria que los jefes que no
tengan estrategias claras sobre la motivacion de sus empleados pasen la mayor parte de su
tiempo ocupado en como incentivar a estos trabajadores.

Por altimo, entendemos a la motivacion como la interaccion entre el individuo y la
situacion que lo rodea, entonces para que una persona esté motivada debe existir una interaccion
entre el individuo y la situacion que esté viviendo en ese momento. Por lo que, el resultado
arrojado por esta interaccion es lo que va a permitir que el individuo este 0 no motivado. Lo que

originaria la construccion de su propio significado sobre la motivacion (Chiavenato, 2000).

2.3.1 Motivacidn y su relacion con los procesos psiquicos

Gonzalez (2008) analiza a la motivacion como una compleja integracion de los procesos
psiquicos que ejecuta la regulacion inductora del comportamiento, por lo tanto, ordena la
direccion, la intensidad y el sentido del mismo. La motivacidn despierta, mantiene, fortalece o
debilita la intensidad del comportamiento y le pone fin una vez que se logré la meta perseguida.

El ser humano, en su dia a dia, releja objetos indicadores de la satisfaccion de sus
necesidades que le incitan a actuar, percibiendo sentimientos, aspiraciones y propositos. Las
mismas, dirigen e impulsan su actividad hacia determinadas metas, cuya obtencion le

proporciona satisfaccion.
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Por lo tanto, Gonzélez (2008), hace referencia a una definicion més compleja y amplia,
detalla a la motivacion como un conjunto encadenado de procesos psiquicos que van dirigidos a
satisfacer las necesidades del ser humano y como consecuencia, regulan la direccién entre
objeto-meta y la intensidad del comportamiento, y asi se manifiestan como actividad motivada.
Ademas, participan los procesos afectivos, las tendencias y los procesos cognoscitivos. Es decir,
es un reflejo de la realidad y una expresion de la personalidad. La motivacion se manifestaria
como un fendmeno psiquico, ideal y desde un punto de vista subjetivo.

Otros autores prefieren definir la motivacion como un proceso. Parece mas util definirla
de esa forma. La motivacion no es un fendmeno directamente observable. Se infiere a partir de
conductas especificas. Por lo tanto, su definicion debe sugerir una sucesion de eventos que van
desde la necesidad inicial hasta la conducta satisfactoria de esa necesidad. El autor Robbins
(2004), con un poco mas de precision, la concibe como una serie de “procesos que dan cuenta de

la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo de un individuo por conseguir una meta” (p.

155).

2.3.2 Teorias sobre la motivacion

En cuanto a la motivacion, Maslow (1954) la define como un conjunto de necesidades
jerarquizadas que tiene el individuo, segln la importancia que cada persona les concede en
funcion de sus circunstancias.

El autor presenta esta descripcion desde la teoria de la jerarquia de necesidades, ubicando
en la piramide con un orden ascendente el grado de motivacién y dificultad. En el Gltimo escalon

ubica a las necesidades basicas, ya que las mismas son imprescindibles para la supervivencia del

24



hombre. Le sigue las necesidades de seguridad, por lo que estan basadas en la seguridad de las
personas frente a los posibles peligros a los que se encuentran expuestos (Maslow, 1954).

Otra necesidad es la de relacion social, donde las personas tienden a sentirse
acomparfiados de otras personas, ser parte de un grupo social, dar y recibir afecto, vivir en
relacion con otros, como también comunicarse y entablar amistades. En el segundo escaldn, el
autor ubica a las necesidades de ego o estima, relacionado a las personas que tienen la necesidad
de sentirse reconocidas y estimadas, por medio de su grupo social pero también por si mismos.
Estas necesidades incluyen la autovaloracion y el respeto hacia uno mismo. Y en el primer
escalon se ubica la necesidad de autorrealizacion. En esta altura, las personas intentan desarrollar
todo su potencial, su creatividad y su talento. Por lo que pretende alcanzar el nivel méximo de
sus capacidades personales (Maslow, 1954).

Continuando con el autor anterior, es necesario entender el nivel jerarquico en el que se
ubica una persona para motivarlas, para establecer estimulos relacionados con dicho nivel o con
un nivel inmediatamente superior en la escala. Por lo que en la parte inferior de la piramide se
encuentran las necesidades més basicas del individuo y hacia el nivel superior se localizan sus
altimos deseos o aspiraciones, ya que el anhelo de superacion es intrinseco al ser humano
(Maslow, 1954).

Otra teoria de la motivacion es la propuesta por McGregor (citado en Robins y Judge,
2013) quien establecid dos visiones diferentes en cuanto a las personas, primero una negativa en
esencia, llamada teoria X en esta teoria presupone que el trabajador es pesimista, es rigido y con
una repulsion innata al trabajo evitandolo si fuera posible. Y la otra basicamente positiva,
denominada Y, la cual se caracteriza por considerar al trabajador como el activo méas importante

de la empresa, éste se conoce como una persona dinamica, flexible y optimista.
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Después de estudiar la manera en que los gerentes se relacionaban con los empleados,
McGregor determiné que los puntos de vista que aquellos tenian acerca de las naturalezas de los
seres humanos se basaban en ciertas suposiciones que moldean su comportamiento. Los gerentes
que estan a favor de la teoria X creen que a los empleados les disgusta de modo inherente el
trabajo, por lo que deben ser dirigidos o incluso, obligados a realizarlo. Quienes se basan en la
teoria Y suponen que los empleados consideran el trabajo algo tan natural como el descanso o el
juego, por lo que la persona promedio aprenderd a aceptar la responsabilidad. La teoria Y sefiala
que las necesidades de orden superior dominan a los individuos. El autor llego a pensar que los
supuestos de la teoria Y eran mas validos que los de la teoria X. Por lo tanto, establecio que la
idea de toma de decisiones participativa, como los trabajos de responsabilidad y las buenas
relaciones grupales servian para maximizar la motivacién de un individuo en la empresa. (Robins
y Judge 2013).

Otra teoria llamada los dos factores propuesta por Herzberg (1987) sefiala que existen
factores de motivacion intrinsecos y extrinsecos relacionados con el trabajo hacia la satisfaccion
laboral, tales como los logros y reconocimientos recibidos por su desempefio, las relaciones
satisfactorias con sus comparieros, la responsabilidad en el trabajo y el salario. El autor expone la
premisa de que la relacion de un colaborador con el trabajo es fundamental y que la actitud de
alguien hacia su puesto de trabajo podria determinar el éxito o el fracaso. La teoria de los dos
factores también se denomina teoria de motivacion e higiene. Ya que esta teoria relaciona
factores intrinsecos con la satisfaccion laboral y factores extrinsecos con la insatisfaccion.

Por otra parte, la teoria de las necesidades de McClelland (1989) determina que el logro,

el poder y la afiliacion son importantes ya que ayudan a interpretar la motivacion.
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-Necesidad de logro. Esta necesidad es el impulso por salir adelante, por tener éxito con
respecto a un conjunto de estandares y por luchar para alcanzar y llegar a triunfar.

-Necesidad del poder. Necesidad de hacer que los individuos se comporten de una
manera que no se lograria con ningun otro medio

-Necesidad de afiliacion. Deseo de tener relaciones interpersonales amigables, cercanas y
sociables.

Por ultimo, la teoria del aprendizaje de George y Jones (2000) quienes definen que en la
manera en que se aplican a las organizaciones, es que los administradores pueden calificar la
motivacion y el desempefio de los empleados por la forma en que vinculan los resultados que
estos obtienen con la realizacion de comportamientos deseados en una organizacion y el logro de
las metas. Esta teoria se enfoca en los vinculos entre el desempefio y los resultados de la
motivacion. Se puede definir el aprendizaje como un cambio relativamente permanente en el
conocimiento o comportamiento de una persona, que resulta de la experiencia o la préctica. El
aprendizaje tiene lugar importante en las organizaciones si la gente aprende a conducirse de
cierta manera para llegar a tener ciertos resultados. Por ejemplo, un individuo aprende a tener un
mejor desempefio que en el pasado o presente, porque estd motivada para obtener los resultados
que se derivan de tales comportamientos, como un incremento de sueldo o llegar a obtener una

felicitacion de su jefe, esto ayudaré a que el colaborador tenga un mejor desempefio.
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Capitulo 3. Antecedentes

La finalidad de este escrito consiste en analizar investigaciones recientes relacionadas
con la satisfaccion laboral y la motivacion en el ambito del trabajo.

Con respecto a la variable satisfaccion laboral, el autor Pilar (2008) planted examinar si
existen diferencias en la percepcion de la satisfaccion laboral en los trabajadores del personal de
administracion de una Universidad. Los resultados revelaron un nivel alto de satisfaccion laboral
en mujeres, en trabajadores de mas edad, de un mayor nivel de antigtiedad y con un contrato de
interino. Su conclusion denota que los factores externos, mas precisamente, las relaciones
sociales con los mandos superiores son los que producen menor satisfaccion en dicha muestra.
Para aumentar la satisfaccion plantean mejorar las acciones del tipo de desarrollo organizacional,
asi como también la direccion debe promover una estrategia para conseguir un cambio
planificado y una mejora organizacional en general.

Sucede de igual modo en el articulo de Moreno-Jiménez et al. (2010), quienes tuvieron
como objetivo indagar sobre el estudio de la satisfaccion laboral en trabajos de escasa
cualificacion realizados por personas inmigrantes, indagando posibles diferencias entre hombres
y mujeres. Los resultados muestran modelos diferentes segln el sexo, en el caso de los hombres
la eficacia profesional y el cinismo son mas relevantes que en las mujeres, pero entre ellas el
agotamiento y el control estricto predicen de forma negativa la satisfaccion laboral. Ademas, la
satisfaccion con el tiempo de libre y la estabilidad laboral predicen la satisfaccion laboral en
ambos grupos de inmigrantes.

Asimismo, el estudio de Yariez Gallardo et al. (2010), analiza el impacto de las relaciones
interpersonales en el trabajo sobre la satisfaccion laboral general. Observaron lo dificil que es

para los trabajadores construir y mantener relaciones interpersonales de confianza y asi
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experimentar altos niveles de satisfaccidn laboral. Para ello utilizaron una regresion logistica
ordinal donde se obtuvo que las relaciones interpersonales en el trabajo poseen un impacto
significativo en la satisfaccion laboral. Por Gltimo, se analiza lo dificil de influir en los
determinantes de la satisfaccion laboral, por lo que afirman que los descubrimientos de este
estudio entregan evidencias a favor de que pueda ser més factible de implementar y realizar
intervenciones en el plano de las relaciones interpersonales en las organizaciones para mejorar
los niveles de satisfaccion laboral de los trabajadores.

Por otra parte, la investigacion de Salvador Boix-Vilella et al. (2017) tuvo como objetivo
analizar si la vinculacién laboral en cuanto al tipo de contrato laboral afecta a los niveles de
salud psicosocial. Los resultados demuestran que el trabajo independiente o autbnomo es el tipo
de trabajo que mayor salud psicosocial registra. Los encuestados declaran estar mas satisfechos
con su trabajo ya que les brinda mayor autonomia y flexibilidad laboral que no se da en el
trabajo en relacion de dependencia. A su vez, lo investigado por Hundely (2001) revela que los
trabajadores autonomos declaran estar mas satisfechos con su trabajo como consecuencia de una
mayor autonomia y flexibilidad laboral que no se da en el trabajo dependiente.

Con respecto a las relaciones entre los componentes del sindrome de burnout con los
niveles de satisfaccion laboral, los rasgos de personalidad y las variables sociodemogréficas de
enfermeras profesionales, Roth y Pinto (2010) propusieron puntualizar sobre como la
satisfaccion laboral se relaciona positivamente con la “realizacion personal”, negativamente con
“despersonalizacién” y “agotamiento emocional”. Su conclusion denota que la misma se
relaciona con el estilo de gerencia y el interés que se les da a las sugerencias. EI 8% de la
muestra total presenta el sindrome de burnout. Aunque es posible afirmar que las enfermeras

satisfechas laboralmente se sienten realizadas personalmente.
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En cambio, la investigacion de Bravo-Yafez y Jiménez-Figueroa (2011), tuvo como
objetivo general establecer la relacion entre la satisfaccion laboral, el bienestar psicologico y el
apoyo organizacional percibido en funcionarios penitenciarios. Los resultados demuestran una
relacion positiva y significativa entre satisfaccion laboral, bienestar psicoldgico y apoyo
organizacional percibido, por lo que las personas que se encuentran complacidos con su trabajo
tienden a sentirse bien psicolégicamente y percibir apoyo por parte de sus organizaciones. No se
encontraron diferencias entre funcionarios de ambos establecimientos penales, con respecto a las
variables estudiadas, pero si hay diferencias por sexo en cuanto a la satisfaccién laboral y
bienestar psicoldgico.

La siguiente investigacion de Rosales-Jaramillo et al. (2017) tuvo como meta definir el
nivel de satisfaccion laboral y constituir una correlacion entre el constructo y factores extrinsecos
que puedan interponerse en la misma. Como conclusion se logro definir que existe una
correlacion positiva entre las variables dependientes y las variables independientes. En cambio,
Cernas-Ortiz et al. (2017) tuvieron como objetivo reconocer la existencia de la varianza del
método comun en el vinculo entre la satisfaccion laboral y la satisfaccién con la vida. Los
resultados demuestran que la correlacién entre satisfaccion laboral y satisfaccion con la vida
exponen niveles leves de varianza del método comun.

De manera semejante Omar (2011) se propuso comparar las posibles relaciones entre la
satisfaccion laboral y las percepciones del supervisor como un lider transformador, como
también verificar el papel de la confianza sobre las distintas relaciones. Demostrd una asociacion
significativa entre las diferentes facetas del liderazgo transformador, la confianza en el

supervisor, la satisfaccion laboral y la satisfaccion con la vida en general
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La investigacion de Meza Barajas (2017), tiene como objetivo estudiar si existen
diferencias de género en cuanto a la satisfaccion laboral y el clima organizacional en el sector
industrial. Los resultados manifiestan que no hay diferencias entre satisfaccion laboral y clima
organizacional para hombres y mujeres dentro de la empresa analizada. Se concluye que en dicha
empresa existe un nivel equitativo para hombres y para mujeres respecto al climay la
satisfaccion laboral.

En contraste con lo anterior, el objetivo de las investigaciones de Orgambidez-Ramos,
Borrego-Alés (2017) y Hernandez Ledesma et al. (2010) es utilizar la variable satisfaccion
laboral en relacion a profesionales de enfermeria. Los resultados revelan que la cohesion social
del supervisor y de los comparieros y el engagement en el trabajo se relacionaron de forma
positiva y significativa con la satisfaccion laboral. Se concluy6 en la utilizacién de
intervenciones basadas en la creacion de redes informales y formales de apoyo, la formacion de
los supervisores en competencias de gestion y coaching con mayor presencia de recursos
laborales y personales permitirian aumentar los niveles de satisfaccion laboral en los
profesionales de enfermeria.

En relacién con la variable motivacion el estudio de Marin Samanez y Placencia Medina
(2017) tuvo como variables la motivacion y la satisfaccion laboral en relacion con personal de
Socios en Salud Sucursal de Peru; del mismo modo, determinaron el nivel de motivacion laboral
del personal segun la Teoria Bifactorial de Frederick Herzberg y definieron el nivel de
satisfaccion laboral de acuerdo con las dimensiones del instrumento Font Roja. En los resultados
el nivel de motivacion laboral fue "medianamente motivado™ y el nivel de la satisfaccion laboral

fue "medianamente satisfecho”. Se admitié que "a mayor grado de motivacion laboral, mayor
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grado de satisfaccion laboral del personal de Socios en Salud Sucursal Per(". Se concluyo que la
relacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral es de una baja correlacion positiva.

Simultaneamente el articulo de Garcia Rubiano y Forero Aponte (2014) radica en
determinar las condiciones de la satisfaccion y motivacion laboral como facilitadores del cambio
organizacional en diferentes empresas de Bogota. Los resultados evidencian que los factores de
motivacion mas relevantes en cuanto al cambio organizacional son el poder y el reconocimiento.
Hay que mencionar ademas el articulo de Hernandez Junco et al. (2009) que analiza en este caso
la calidad percibida del servicio hospitalario y su relacion con aspectos socio-psicolégicos como
la motivacion, la satisfaccién laboral y el liderazgo en el Hospital *Mario Mufioz Monroy". Los
resultados determinaron que la variable motivacion laboral es la que mayor correlacion tiene con
la calidad, seguida de la variable satisfaccion laboral, y por dltimo del liderazgo.

Por Gltimo, los autores Mufioz Restrepo y Ramirez Valencia (2014) se plantearon tres
objetivos: el primero, cuestiona la utilizacién generalizada de recompensas tangibles o castigos
para motivar a los empleados y hace referencia a diversas investigaciones que demuestran cémo
este tipo de incentivos no promueve una motivacién intrinseca e incluso puede disminuir la
motivacion ya existente. Como segundo objetivo, se exhibe la Teoria de la Auto—Determinacion
como un modelo alternativo para motivar a las personas en diversos ambientes. Tercer y Gltimo
objetivo, propone tres estrategias que pueden contribuir a los lideres institucionales a satisfacer
las necesidades psicoldgicas basicas planteadas por la Teoria de la Auto—Determinacion. A modo
de reflexién, hay una certeza empirica sobre los efectos adversos de utilizar técnicas centradas en
recompensas y castigos. Es por eso que se expone como alternativa, la Teoria de la Auto—

Determinacion y una serie de estudios que muestran claramente una relacion positiva entre la
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satisfaccion de las necesidades basicas planteadas por esta teoria y una mayor satisfaccion y

productividad en el desempefio laboral.
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Capitulo 4. Metodologia

4.1 Disefio
Se realiz6 un estudio de enfoque cuantitativo, de alcance correlacional en secuencia de

tiempo transversal dentro de un disefio no experimental (Hernandez Sampieri et al. 2014).

4.2 Muestra

Se tomd una muestra no probabilistica por conveniencia (Hernandez-Sampieri et al.,
2014). La muestra estuvo compuesta por 224 sujetos, el 23,7% (n=53) hombres y 76,3%
(n=171) mujeres con una edad minima de 20 afios y una maxima de 64 afios (Media=37,28
Ds=11,69). Del total de la muestra el 86,6% (n=194) eran residentes del Gran Buenos Aires, el
11,6% (n=26) de Capital Federal y el 1,8% (n=4) del resto del pais. En cuanto al estado civil el
36,6% (n=82) estaba en pareja, el 26,8% (n=60) solteros, el 29,0% (n=65) casados, el 1,3%

(n=3) viudos y el 6,3% (n=14) divorciados.

4.3 Criterios de inclusion y de exclusion

De inclusion:

-Que los participantes estén al menos hace 1 afio en su trabajo actual.

-Que se encuentren trabajando bajo relacion de dependencia o independientemente.
De exclusion:

-Que los participantes sean menores de 18 afios.
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4.4 Instrumentos

4.4.1 Cuestionario sociodemografico
Se utiliz6 un cuestionario estructurado que describid la muestra segin género, edad,
estado civil, tipo de trabajo (en relacion de dependencia o de manera independiente), ocupacion,

antiguedad que lleva en el trabajo actual (en afios) y zona de residencia.

4.4.2 Cuestionario de satisfaccion laboral de Peird y Melia S20/23 (1998)

Para la variable satisfaccion laboral se utilizo el cuestionario de Satisfaccion laboral de
Peir6 y Melia (1998), validado en Valencia — Espafia arrojando Alphas de Cronbach que
oscilaron entre 0.80 y 0.93. El cuestionario indaga sobre los distintos aspectos del trabajo que
producen satisfaccion o insatisfaccion en algin grado. Contiene 23 frases a responder en siete
opciones: (1) muy insatisfecho (2) bastante insatisfecho (3) algo insatisfecho (4) indiferente (5)
algo satisfecho (6) bastante satisfecho (7) muy satisfecho. Ademas de la escala total, presenta
cinco dimensiones que permiten evaluar la satisfaccion con la supervision (1), con el ambiente
fisico de trabajo (1), con las prestaciones recibidas (I11), la satisfaccion intrinseca del trabajo
(IV), y la satisfaccién con la participacion (V).
-El factor | da cuenta de los items 13 al 18 relativos a la forma en que los superiores juzgan la
tarea, la supervision recibida, la proximidad y frecuencia de supervisién, el apoyo recibido de los
superiores, las relaciones personales con los superiores y a la igualdad y justicia de trato recibida
de la empresa, el factor se denomina Satisfaccion con la Supervision.
-El factor 11 agrupa los items 6, 7, 8, 9 y 10 relativos al entorno fisico y el espacio en el lugar de
trabajo, la limpieza, higiene y salubridad, la temperatura, la ventilacion y la iluminacion

tratdndose de un factor de Satisfaccion con el Ambiente Fisico de trabajo.
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-El factor 11l redne los items 4, 11, 12, 22 y 23. Sus contenidos estan referidos al grado en que la
empresa cumple el convenio, la forma en que se da la negociacion, el salario recibido, las
oportunidades de promocién y las de formacién. Se lo denomina Satisfaccion con las
Prestaciones recibidas.

-El factor IV agrupa los items 1, 2, 3y 5. Los mismos se refieren a las satisfacciones que da el
trabajo por si mismo, las oportunidades que ofrece el trabajo de hacer aquello que gusta o en lo
que se destaca y los objetivos, metas y produccion a alcanzar por lo que se lo denomina
Satisfaccion Intrinseca del trabajo.

-El factor V incluye los items 19, 20 y 21 que se refieren a la satisfaccion con la participacion en
las decisiones del grupo de trabajo, del departamento o seccién o de la propia tarea. Se denomina

a este factor Satisfaccion con la Participacion.

4.4.3 Cuestionario de Motivacion MbM de Maslow (1996)

Para la variable motivacion se utilizo6 el cuestionario de Maslow MbM (1996). El
presente instrumento fue validado por la Asociacién Americana de Estudios Psicoldgicos con la
colaboracion de la Universidad de Michigan (UM) y arrojé un Alpha de Cronbach de 0.658. El
cuestionario mide las motivaciones internas, tal como las percibe el individuo. EI mismo cuenta
con 20 items a responder en 5 opciones: (1) C: estoy completamente de acuerdo, (2) B: estoy
basicamente de acuerdo, (3) P: estoy parcialmente de acuerdo, (4) S: sélo estoy un poco de
acuerdo, (5) N: no estoy de acuerdo. Se puede obtener un minimo de 5 y un maximo de 25
puntos. Las puntuaciones altas, de 20 puntos o mas, indican que las motivaciones medidas por la
escala son muy importantes para el sujeto; entre 15 y 19 puntos indican que son relativamente

importantes; entre 10 y 14 puntos que son escasamente importantes y una puntuacion baja, por
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debajo de 10 puntos muestra que no son en absoluto importantes. El cuestionario consta de 4
dimensiones con un Alpha de Cronbach de la validacion en promedio de a=0.65. Las mismas
son:

-Las necesidades de proteccidn y seguridad se centran en la seguridad econdémica y personal e
incluyen la consecucion de un nivel de vida razonable.

-Las necesidades sociales y de pertenencia estan relacionadas con la interaccion social, la
identidad con el grupo, la necesidad de amistad y contactos personales significativos y la
necesidad de amor e intimidad con otra persona.

-Las necesidades de autoestima se refieren a la necesidad de sentirse una persona valiosa y
respetarse a si mismo.

-Las necesidades de autorrealizacion se refieren al deseo del individuo de desarrollar todo su

potencial, de “ser todo lo que uno puede llegar a ser”.

4.5 Procedimiento

Los participantes respondieron voluntariamente un cuestionario auto-administrado que

fue entregado de forma electrénica por medio de redes sociales y vias de comunicacion digital.

Se explicaron los alcances de la investigacion y la finalidad de los datos, el consentimiento
informado, el cuestionario sociodemogréafico, el cuestionario de satisfaccion laboral y el
cuestionario de motivacion. Se estipularon claramente las consignas, las cuales fueron

respondidas sin limites de tiempo.
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4.6 Anélisis de datos

Los datos recopilados fueron procesados a través del software IBM-SPSS (Statistical
Package for the Social Sciences), version 21. Debido a la distribucién anormal de los datos, se
utilizaron pruebas estadisticas no paramétricas. De esta manera, para las correlaciones se empled
la prueba Rho de Spearman, para las comparaciones bicategoriales U de Mann Whitney y para

las policategoriales H de Kruskal-Wallis. El valor de significacion para todas las pruebas fue de

0=0.05.
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Capitulo 5. Resultados

5.1 Caracterizacion de la muestra

Tipo de trabajo

B Dependiente W Independiente

Gréfico 1. Tipo de trabajo

Del total de la muestra 124 son trabajadores dependientes y 100 son trabajadores

independientes.

5.2 Descriptivos

Tabla 1l

Estadistica descriptiva de las variables y dimensiones

Variables M(DE) 95% IC Range n

Tiempo en el empleo en afios 9.76 (8.99) [8.58, 10.95] 1-38 224
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Necesidades de proteccién y seguridad
Necesidades sociales y de pertenencia
Necesidades de autoestima

Necesidades de autorrealizacion
Satisfaccion con la supervision
Satisfaccion con el ambiente fisico
Satisfaccion con las prestaciones sociales
Satisfaccion intrinseca del trabajo
Satisfaccion con la participacion

Satisfaccion total

19.45 (3.71)
17.33 (3.41)
18.68 (2.91)
21.35 (2.65)
29.12 (8.53)
27.88 (6.39)
23.04 (6.67)
21.28 (5.10)

16.05 (4.07)

[19.45, 20.43]
[16.88, 17.78]
[18.30, 19.07]
[21.00, 21.70]
[28.00, 30.25]
[27.04, 28.73]
[22.16, 23.92]
[20.61, 21.95]

[15.51, 16.59]

5-25
8-25
10-25
12-25
6-42
5-35
5-35
4-28

3-21

224

224

224

224

224

224

224

224

224

117.40 (23.92) [114.25, 120.55] 32-160 224

Nota: IC: Intervalo de confianza.

En cuanto a las necesidades de proteccion y seguridad, necesidades sociales y de

pertenencia, necesidades de autoestima y necesidades de autorrealizacion en promedio la muestra

le da una importancia media a cada una de ellas. Respecto a las dimensiones de satisfaccion

laboral todas se encuentran en niveles medios, siendo la de satisfaccion con la supervision la que

evidencio menores puntajes y las dimensiones de satisfaccion con las prestaciones sociales y la

de satisfaccion intrinseca del trabajo las que evidenciaron puntuaciones mas altas.

5.3 Prueba de Normalidad

Tabla 2

Prueba de normalidad
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Tiempo en el empleo en afios
Necesidades de proteccién y seguridad
Necesidades sociales y de pertenencia
Necesidades de autoestima

Necesidades de autorrealizacion
Satisfaccion con la supervision
Satisfaccion con el ambiente fisico
Satisfaccion con las prestaciones sociales
Satisfaccion intrinseca del trabajo
Satisfaccion con la participacion

Satisfaccion total

.000
.000
.000
.001
.000
.000
.000
.000
.000
.000

.000

Nota: Se utilizd Kolmogorov-Smirnov

Todas las variables presentan una distribucion no paramétrica (p < .05)

5.4 Andlisis de correlacion

Debido a que todas las variables presentaron una distribucion no paramétrica, se realiz

la prueba Rho de Spearman para determinar la existencia de asociaciones significativas.

Tabla 3

Asociacion entre variables y dimensiones

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1. Necesidades de proteccion y seguridad 090 2237 1317 -121 .112 -004 -015 -140  -.043
2. Necesidades sociales y de pertenencia -066 .2017 .138" .029 -082 .021 -080 .039
3. Necesidades de autoestima .066 .029 .011 -.007 -.003 .010 .007
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4. Necesidades de autorrealizacion . .087
5. Satisfaccion con la supervision

6. Satisfaccion con el ambiente fisico

7. Satisfaccion con las prestaciones sociales

8. Satisfaccion intrinseca del trabajo

9. Satisfaccién con la participacion

10. Satisfaccion total

1977

266"

.096

.563

.562

*k

*k

136

433

407

.619

*k

*k

*k

113

Hk

.622

*k

.340

*k

.526

Hk

496

142

*k

.786

*k

.652

*k

.864

*k

.719

*k

.715

Nota: **. La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral). *. La correlacion es significativa al nivel 0,05

(bilateral).

Como se observa en la tabla 3 la dimensién de necesidades de proteccion y seguridad se

asocio de manera positiva con la satisfaccion con la participacion, de igual manera las

necesidades sociales y de pertenencia se asociaron positivamente con la satisfaccién con la

supervision. Las necesidades de autorrealizacion se asociaron positivamente con la satisfaccion

con el ambiente fisico de trabajo, con la satisfaccion intrinseca del trabajo y con la satisfaccion

total.

A su vez se realizaron las correlaciones con las variables edad y con antigliedad en el

trabajo. Solo se hallé que la necesidad de autorrealizacion correlaciona de manera negativa con

edad (rho=-.180, p <.007) y con antigtiedad en el trabajo (rho=-.175, p<.009). Esto quiere decir

que a mayor edad y antigiedad en el trabajo se asocia menor necesidad de autorrealizacion y

viceversa.

5.5 Anélisis de comparacion

Se realizo la comparacion de las variables y dimensiones segun tipo de trabajo y segun

género. Debido a que todas las variables tienen una distribucion no paramétrica se utilizo la

prueba U de Mann-Whitney.
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Tabla 4

Comparacion de las variables y dimensiones segun tipo de trabajo

Rango prom p U YA
Dependiente  Independiente
(n=124) (n=100)
N de proteccion y seguridad 113.88 110.79 72 6029.0 -.35
N sociales y de pertenencia 132.27 87.99 .00 3749.0 -5.10
N de autoestima 115.23 109.12 48 58615 -.70
N de autorrealizacion 111.46 113.79 .78 6071.0 -.27
S con la supervision 112.78 112.16 94 61655 -.072
S con el ambiente fisico de trabajo 94.82 134.43 .00 40075 -4.56
S con las prestaciones sociales 95.15 134.02 .00 4048.0 -4.69
S intrinseca del trabajo 96.62 132.19 .00 4231.0 -4.09
S con la participacién 99.75 128.31 00 46195 -3.29
S total 98.98 129.27 .00 45235 -3.47

Nota: U de Mann-Whitney , N= necesidades, S= satisfaccién

Como se observa en la tabla 4, las personas que trabajan en relacion de dependencia le
dan mayor importancia a las necesidades sociales y de pertenencia que los que trabajan de
manera independiente, a su vez, se hall6 que los que trabajan de manera independiente
evidencian mayor satisfaccion con la supervision, satisfaccion con el ambiente fisico de trabajo,
satisfaccién con las prestaciones sociales, satisfaccién intrinseca del trabajo, satisfaccién con la
participacion y satisfaccion total. Es decir, tienen mayor satisfaccion en todas las dimensiones

laborales que quienes trabajan en relacion de dependencia.

43



Tabla b

Comparacion de las variables y dimensiones segin género

Rango prom p U YA
Femenino Masculino
(n=171) (n=53)
N de proteccion y seguridad 114.06 107.46 51 4264.5 -.65
N sociales y de pertenencia 119.95 88.45 .00 32575  -3.10
N de autoestima 109.29 122.86 18 39825 -1.33
N de autorrealizacion 116.75 98.78 .07 38045  -1.77
S con la supervision 116.36 100.06 10 3872.0 -1.60
S con el ambiente fisico de trabajo 116.61 99.25 .08 38295 -1.71
S con las prestaciones sociales 113.88 108.05 .56 4295.5 -57
S intrinseca del trabajo 114.16 107.15 49 4248.0 -.69
S con la participacién 115.15 103.94 .26 4078.0 -1.10
S total 115.81 101.82 A7 3965.5 -1.37

Nota: U de Mann-Whitney , N=necesidades, S=satisfaccion

No se hallaron diferencias significativas en las dimensiones excepto en necesidades

sociales y de pertenencia, siendo el género femenino quien obtuvo puntuaciones mas altas en

dicha variable.
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Capitulo 6. Discusion

La presente investigacion tuvo como objetivo analizar la relacion entre la satisfaccion
laboral y la motivacién en trabajadores dependientes e independientes, determinando a su vez,
diferencias entre estos dos grupos. Asimismo, se realizaron correlaciones segun edad y
antiguedad en el trabajo para determinar la existencia de asociaciones significativas.

En funcion de ello, se obtuvo que a mayor necesidad motivacional de autorrealizacion,
entendida como el deseo del individuo de desarrollar todo su potencial, se vincula mayor
satisfaccion con el ambiente fisico de trabajo, con la satisfaccion intrinseca del trabajo y con la
satisfaccion total, esto da cuenta de la confirmacion de la hipotesis de trabajo.

Este resultado es coincidente con lo relevado por Robbins (1999, citado por Garcia et al.,
2009), que revela que las personas que tienen una motivacién elevada llegan a manifestar a
través del esfuerzo que emplean para desarrollar sus actividades un buen desempefio ya que por
medio de este desarrollo satisfacen sus necesidades. Por otro lado, puede conocerse lo
identificados que estén los trabajadores con las metas y objetivos organizacionales. Conocer la
motivacion de una persona requiere el conocimiento de sus estados emocionales respecto al
ambiente de trabajo y sus propiedades.

Asimismo, Medina et al. (2008) concluyen que un nivel éptimo de motivacion en los
empleados supone una relacion entre expectativas del trabajador en cuanto a su propio trabajo y
los resultados obtenidos. Para las organizaciones debe ser importante estar al tanto de esta
relacion, con la que lograran identificar los factores motivacionales que influyen en cada
empleado.

El estar motivados hacia el trabajo trae consecuencias psicoldgicas positivas, tales como:

autorrealizacion, sentirse competentes, saberse utiles y mantener una buena autoestima; las
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satisfacciones proporcionadas por el trabajo si contribuyen al bienestar general del individuo y a
su sentimiento de valor personal (Gonzéles, 2008).

A su vez, se hallé que la necesidad motivacional de proteccion y seguridad, centradas en
la seguridad econémica y personal, se asocié de manera positiva con la satisfaccion con la
participacion en las decisiones del grupo de trabajo, del departamento o de la propia tarea. En ese
sentido, el trabajo en equipo satisface la necesidad de pertenencia de los individuos, aumentando
asi su sentimiento de seguridad y facilitando el desarrollo profesional a través de las relaciones
interpersonales con los comparfieros de trabajo. Asimismo, mejora la creatividad ya que tienen la
libertad en la toma de decisiones y la pérdida del miedo a ser sancionados porque las mismas son
tomadas de forma colectiva, desligdndose de responsabilidad (Pérez-Bustamante llander y Saenz
Blanco, 2010)

De igual manera, Bobadilla Rodriguez (2018) afirma que la toma de decisiones es de
gran importancia para brindar seguridad al personal y por ende a la empresa. Es coherente con el
resultado de la investigacion propuesta por de Quiroa (2014), ya que menciona que la toma de
decisiones es muy importante para que cada uno de los trabajadores puedan tener un mejor
desempefio laboral, y su productividad sea mucho mas eficiente y realicen su trabajo con
armonia y esto se vea reflejado en la satisfaccion tanto del trabajador como para la empresa.

A su vez, Pefia et al. (2015) reportaron que la satisfaccion laboral esta relacionada con
ciertas necesidades como seguridad, estima y autorrealizacién. Es por eso que los directivos de
una organizacion ponen sus esfuerzos por instaurar mejores habitos laborales, produciendo un
clima organizacional éptimo que aliente al trabajador a incrementar su desempefio, satisfaccion y
compromiso con la empresa, lo que es una ventaja para la misma, ya que un trabajador satisfecho

siente empatia y empoderamiento por su entorno de trabajo.
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De igual manera las necesidades sociales y de pertenencia, relacionadas con la
interaccion social, la identidad con el grupo, la necesidad de amistad y contactos personales
significativos; se asociaron positivamente con la satisfaccion con la supervision, entendida como
el apoyo recibido de los superiores, las relaciones personales con los superiores y a la igualdad y
justicia de trato recibida en la empresa. Es importante reconocer que con un contacto mas
personal, junto con una preocupacion genuina, los trabajadores a través de un “lider
transformador” tendran mayor confianza y seguridad en las decisiones, asignaciones de tareas y
proyectos de la empresa (Bodenhausen y Curtis, 2016). Con un mayor nivel de confianza por
parte de los empleados, el sentido de pertenencia se ve incrementado, siendo éste el resultado de
la demostracién de una preocupacion genuina de sus necesidades y el desarrollo de nuevas
habilidades.

A su vez, Pozo et al. (2005) explican la asociacién entre la satisfaccion laboral y las
condiciones de trabajo, partiendo de las caracteristicas que tiene una persona. Los autores
diferencian dos tipos de factores, por un lado las variables involucradas con las relaciones
interpersonales y los factores de superacion, concluyendo en que las variables asociadas a las
relaciones interpersonales (conflictos con superiores o comparieros, apoyo social y reciprocidad)
han dado origen a investigaciones donde se ha demostrado su papel en la prediccion no solo de la
satisfaccion laboral y el bienestar general de los empleados, sino también en los resultados
organizacionales y el desempefio individual de los trabajadores. Por otra parte, indican que la
situacion laboral en general es uno de los temas determinantes de la satisfaccion del trabajo. El
grado de problemas, el tipo de tareas y responsabilidades o los tipos de interacciones sociales que

una persona pueda tener en el dia a dia podrian ser predictores de la satisfaccion laboral. Por
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ende, no es de sorprender que tener compafieros y supervisores que brinden amistad y respaldo
también aumente la satisfaccion laboral (Robbins, 2003).

En cuanto a las diferencias segun la modalidad de trabajo, se hallé que las personas que
trabajan de manera independiente tienen mayor satisfaccion laboral y motivacion de
autorrealizacion que las personas que trabajan de manera dependiente. Esto demuestra que la
segunda hipdtesis se confirm¢ parcialmente. Este resultado se asemeja a lo investigado por
Salvador Boix-Vilella et. al. (2017) en el cual se afirma que los trabajadores independientes o
autébnomos declaran estar mas satisfechos con su trabajo ya que les brinda mayor autonomia y
flexibilidad laboral. Ademas, aseguran que el trabajo autdnomo es el tipo de trabajo que méas
elevada salud psicosocial registra. Los beneficios de dicha modalidad de trabajo brindan mayor
autonomia, flexibilidad y bienestar psicosocial en comparacion al trabajo en relacion de
dependencia.

En la misma linea, Jileana (2020) afirma que la modalidad de trabajo independiente tiene
muchos beneficios potenciales. Algunos de ellos son, la libertad en la toma de decisiones, la
libertad creativa, la independencia horaria la cual conduce a una mejorar calidad de vida
relacionada a adaptar sus compromisos en base a sus deseos y le brinda autonomia para hacer las
cosas que le generen motivacion para desarrollar todo su potencial y desarrollar nuevas
habilidades.

En cuanto a esta modalidad de trabajo, hay limitaciones de referencias académicas, ya
que las investigaciones existentes sobre el trabajo independiente son inferiores en relacion con
los estudios realizados sobre el empleo en relacion de dependencia. (Salvador Boix-Vilella et.

al., 2017)
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A su vez, se hall6 que a menor edad y antigliedad en el trabajo se asocia mayor necesidad
de autorrealizacion. Las necesidades de autorrealizacion, entendida como el deseo del individuo
de alcanzar todo su potencial, y se diferencia de las deméas necesidades ya que se satisface con
recompensas propias de la persona, son satisfacciones que brinda el trabajo por si mismo, con las
oportunidades que ofrece el trabajo de hacer aquello en lo que se destaca y cumpliendo los
objetivos y metas a alcanzar en la vida de una persona. (Maslow, 1954).

Kapoor y Solomon (2011) explican que los millennials, nacidos entre 1981 y 1999 son la
generacion que ha crecido en la era digital y que muestra una mayor familiaridad con la
comunicacion, los medios y las tecnologias digitales, buscan satisfacer las necesidades basicas de
la piramide de jerarquia de necesidades humanas de Maslow. Agrega ademas que los Millennials
buscan alcanzar la autorrealizacion y escogen a sus empleadores de acuerdo a la capacidad que
éstos tengan de poder cumplir esta necesidad.

En ese sentido Meri Meza et al. (2018) afirman que los millennials no solo abandonan sus
empleos por la insatisfaccién econdémica, sino que son sus necesidades de autorrealizacion las
cuales los impulsa a buscar nuevas alternativas para potenciar su desarrollo profesional y sus
aspiraciones personales. Para ellos lo primordial es buscar crecer profesionalmente ya sea
adquiriendo nuevas habilidades y experiencias o potenciando conocimientos académicos con el
objetivo de ser profesionales realizados en un futuro. Esta generacion posee su propia
concepcion sobre el trabajo y lo desempefian de manera bastante particular, trabajan de manera
independiente y colaborativa al mismo tiempo. Todo un desafio para las empresas
comprenderlos, retenerlos, motivarlos e inspirarlos ya que lo que buscan es su independencia,

libertad y estabilidad, muchos deciden irse de sus trabajos si encuentran algo a mediano plazo
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satisface sus expectativas y necesidades. Ellos son mas propensos a dejar el trabajo cuando no
logran complacer sus expectativas (Rani y Samuel, 2016).

Finalmente se halld que el género femenino evidencid niveles més altos de motivacion
vinculada a las necesidades sociales y de pertenencia. Estas estan relacionadas con la interaccion
social, la necesidad de amistad y contactos personales significativos y la necesidad de amor e
intimidad con otra persona. Dicho resultado puede ser explicado por la socializacion de género,
ya que la misma asocia al género femenino con las relaciones afectivas, los cuidados y la
expresion de las emociones, diferenciandolo de la socializacion del género masculino en la que
la expresion de los sentimientos suele estar impedido en determinados ambientes. (De Boise y
Hearn, 2017).

Asimismo, es importante destacar que la presente investigacion cuenta con determinadas
limitaciones como la muestra no apareada del género femenino y masculino. De igual manera, no
se contemplaron preguntas acerca del contexto de pandemia por Covid-19. Por tal motivo, se
alienta a realizar nuevas investigaciones teniendo en cuenta igual cantidad de participantes del
género femenino y masculino, ingreso y nivel socioeconémico, y variables vinculadas al Covid-

19 que puedan interferir en la jornada laboral.
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Anexos

Instrumentos de recoleccién de datos.

Acepto participar de manera voluntaria con el fin de contribuir con la tesis de Lorenzon
Florencia de la Facultad de Psicologia y Relaciones Humanas de la Universidad Abierta
Interamericana. Dejo constancia de haber comprendido que la informacion obtenida sera
utilizada con el objetivo de obtener el titulo Licenciatura en Psicologia y acepto que no se
realizara una devolucion de los datos obtenidos. Se garantiza la confidencialidad de los datos y

anonimato. Muchas gracias por su participacion.

A) Encuesta socio demografico

1. Género: 2. Edad: anos.

- Femenino |:|

- Masculino [ |

3. Estado civil: 6. Zona de residencia:
-Soltero/a [ ] -Gran Buenos Aires | |
-Enpareja [ ] -Capital Federal [ ]

-Casado/a [ ] -Otro [ ]

- Divorciado/a |:|

- Viudo/a |:|

4. Tipo de trabajo 5. Antigledad en el trabajo actual (en afios)

- En relacién de dependencia [ |

- Independiente [ ]

6. Ocupacioén:
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B) Habitualmente nuestro trabajo y los distintos aspectos del mismo, nos producen
satisfaccion o insatisfaccion en algin grado.

Califique de acuerdo con las siguientes alternativas el grado de satisfaccion o
insatisfaccion que le producen los distintos aspectos de su trabajo.

Tal vez algun aspecto de la lista no corresponde exactamente a las caracteristicas de su
puesto de trabajo. En ese caso, entendiéndolo haciendo referencia a aquellas caracteristicas de su
trabajo mas semejantes y califique en consecuencia la satisfaccion o insatisfaccion que le
produce. En otros casos, la caracteristica que se le propone puede estar ausente en su trabajo,
califique entonces el grado de satisfaccion o insatisfaccion que le produce su ausencia. Un tercer
caso se le puede presentar cuando la caracteristica no esté presente, ni pueda estar presente en su
trabajo, entonces escoja la alternativa "indiferente".

En todos los demas casos posibles escoja siempre para cada pregunta una de las siete

alternativas de respuesta y marquela. No hay respuestas correctas ni incorrectas.

(o)
5 = 218 | ¢
o S @ @ [S] <L =)
— v S| = D %) [
n = O »n = — o et
%= C O = 8 w E 17;)
c | 8% ® @ = »n =
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c | Bl £ = () D 0
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1. Las satisfacciones que le produce su trabajo por
si mismo.

2. Las oportunidades que le ofrece su trabajo de
realizar las cosas en que usted destaca.

3. Las oportunidades que le ofrece su trabajo de
hacer las cosas que le gustan.

4. El salario que usted recibe.

5. Los objetivos, metas y tasas de produccion que
debe alcanzar.

6. La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de
trabajo.

7. El entorno fisico y el espacio de que dispone en
su lugar de trabajo.

8. La iluminacion de su lugar de trabajo.
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9. La ventilacion de su lugar de trabajo.

10. La temperatura de su lugar de trabajo.

11. Las oportunidades de formacion que le ofrece la
empresa.

12. Las oportunidades de promocion que tiene.

13. Las relaciones personales con sus superiores.

14. La supervision que ejercen sobre usted.

15. La proximidad y frecuencia con que es
supervisado.

16. La forma en que sus supervisores juzgan su
tarea.

17. La "igualdad" y "justicia” de trato que recibe de
Su empresa.

18. El apoyo que recibe de sus superiores.

19. La capacidad para decidir autbnomamente
aspectos relativos a su trabajo.

20. Su participacion en las decisiones de su
departamento 0 seccion.

21. Su participacion en las decisiones de su grupo
de trabajo relativas a la empresa.

22. El grado en que su empresa cumple el
convenio, las disposiciones y leyes laborales.

23. La forma en que se da la negociacion en su
empresa sobre aspectos laborales.

C) El siguiente cuestionario consta de una serie de afirmaciones que pueden reflejar

0 no lo que usted piensa sobre su trabajo y vida laboral. Tiene usted que decidir en qué medida

las veinte afirmaciones que aparecen describen su propio punto de vista personal y sus

sentimientos.

Responda a cada una de las afirmaciones indicando su grado de acuerdo con las mismas,

es decir, hasta que punto concuerda cada afirmacidn con sus propios puntos de vista y opiniones.

Marque el grado de acuerdo o desacuerdo que mas fielmente refleje su punto de vista personal.
Ninguna respuesta es correcta o incorrecta. La utilidad de los resultados dependera

completamente de su sinceridad al expresar sus actitudes y sentimientos.
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Estoy
completamente de

acuerdo

Estoy basicamente

de acuerdo

Estoy parcialmente

de acuerdo

Solo estoy un poco

de acuerdo

No estoy de

acuerdo

1. Lo mas importante para mi es tener un
empleo estable.

2. Prefiero trabajar de manera
independiente, mas 0 menos por mi cuenta.

3. Un sueldo alto es un claro indicativo del
valor que tiene el trabajador para la
empresa.

4. Buscar aquello que te haga feliz es lo méas
importante en la vida.

5. La seguridad del puesto de trabajo no es
especialmente importante para mi.

6. Mis amigos significan mas que casi
ninguna cosa para mi.

7. La mayor parte de las personas creen que
son mas capaces de lo que realmente son.

8. Quiero un trabajo que me permita
aprender cosas nuevas y desarrollar nuevas
destrezas.

9. Para mi, es fundamental poder disponer
de ingresos regulares.

10. Es preferible evitar una relacion
demasiado estrecha con los comparieros de
trabajo.

11. La valoracién que tengo de mi mismo es
mas importante que la opinién de ninguna
de otra persona.

12. Perseguir los suefios es una pérdida de
tiempo.

13. Un buen empleo debe incluir un plan de
jubilacion sélido.

14. Prefiero claramente un trabajo que
implique establecer contacto con otros -
clientes o comparieros de trabajo-.

15. Me molesta que alguien intente
atribuirse el mérito de algo que yo he
conseguido.

16. Lo que me motiva es llegar tan lejos
como pueda, encontrar mis propios limites.

17. Uno de los aspectos mas importantes de
un puesto de trabajo es el plan de seguros de
enfermedad de la empresa.
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18. Formar parte de un grupo de trabajo
unido es muy importante para mi.

19. Mis logros me proporcionan una
importante sensacion de autorrespeto.

20. Prefiero hacer cosas que sé hacer bien
gue intentar hacer cosas nuevas.

iGracias por su colaboracion!
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