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Resumen

Introduccidn y objetivos. La investigacidon sobre la satisfaccién laboral de profesiones

asistenciales como el Trabajo Social aun es escasa en comparacion con otros ambitos
profesionales. Y cuando se ha llevado a cabo, muy pocas veces se ha utilizado un grupo
control de comparacién. Dada la demanda social y la importancia de esta profesién en
Espafia, el principal objetivo de esta investigacion consistid en conocer el grado de
satisfaccion laboral en una muestra de profesionales del Trabajo Social, en
comparacion con profesiones afines como la Educacién Social y la docencia, asi como
identificar algunos de sus predictores, entre los que cabe situar a la carga mental
percibida, el significado del trabajo o las expectativas laborales.

Método. Para la consecucion de estos objetivos se realizaron tres estudios. En el
primero, se compard a una muestra de trabajadoras sociales con una muestra de
educadoras sociales y una muestra de docentes, tanto en satisfaccion laboral como en
carga mental percibida. En concreto, participaron 88 mujeres (M = 43.67 afios, DT =
9.21). Para la evaluacion de la satisfaccion laboral se utilizé la Job Satisfaction Scale
(Warr et al., 1979; a en este estudio = .87); y para la evaluacién de la carga mental se
usé6 el CarMen-Q (Rubio et al., 2017; a en este estudio = .89). En el segundo estudio, se
amplié la muestra incluyendo el ambito publico y a hombres, repitiendo las dos
variables dependientes (120 mujeres y 43 hombres, M = 42.48 aios, DT = 9.57). En el
tercero, se realizd un estudio predictivo de la satisfaccion laboral en funcién del
significado del trabajo y de las expectativas laborales, utilizando el Cuestionario de
Expectativas Laborales (a en este estudio = .72) y el Cuestionario de Significado del
Trabajo (a en este estudio = .90). Participaron 250 mujeres y 27 hombres (M = 40.04
anos, DT = 9.65).

Resultados. Tomados de forma conjunta, los resultados sefialaron la existencia de
diferencias significativas interprofesionales, tanto en satisfaccién laboral como en
carga mental. En concreto, los profesionales del trabajo social puntuaron menos en
satisfaccidn laboral, pero mas en carga mental, que los docentes. De igual modo, tras
realizar un analisis de regresién por pasos sucesivos, se observd que las expectativas
de desarrollo personal, el significado del trabajo y las expectativas de relacion con los

usuarios fueron los mejores predictores de la satisfaccidn laboral. Las expectativas de
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compensacion, la edad, el sexo, el tipo de contrato y el dmbito de trabajo, no
resultaron predictores significativos.

Discusidn. Se analizan estos resultados en comparacién con las principales propuestas
tedricas en esta area de investigacidon y se concluye proponiendo un programa de
intervencion, con el objetivo de intentar mejorar la satisfaccion en el dmbito del
Trabajo Social. Dicho programa, al que hemos denominado MESALA, consta de tres
modulos: 1) la reconexion con el significado del trabajo, 2) el reajuste de expectativas

laborales, y 3) el manejo de la carga mental.

Palabras clave: satisfaccion laboral, expectativas laborales, significado del trabajo,

carga mental.
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Abstract

Introduction and objectives. Research on job satisfaction of careers such as Social Work

is still scarce, compared to research on other professional fields, and when it has been
carried out a comparison control group has rarely been used. Given the social demand
and the importance of this profession in Spain, the main objective of this research was
to compare the degree of job satisfaction in a sample of social work professionals with
a sample of participants with related professions such as social education and
teaching, as well as how to identify some of its predictors, among which can be placed
the perceived mental workload, the meaning of work or job expectations.

Methods. To achieve these objectives, three studies were carried out. In the first one, a
sample of social workers was compared to a sample of social educators and a sample
of teachers in job satisfaction and perceived mental workload. Specifically, 88 women
participated (M = 43.67 years, SD = 9.21). The Job Satisfaction Scale was used to
evaluate job satisfaction (Warr et al., 1979, a in this study = .87); and for the
evaluation of the mental workload the CarMen-Q (Rubio et al., 2017; a in this study =
.89) was used. In the second study, the sample was expanded to include the public
domain and men, repeating the two dependent variables (120 women and 43 men, M
= 42.48 years, SD = 9.57). In the third, a predictive study of job satisfaction was carried
out according to the meaning of work and job expectations, using the Cuestionario de
Expectativas Laborales [Labor Expectancy Questionnaire] (a in this study =.72) and the
Cuestionario de Significado del Trabajo [Work Meaning Questionnaire] (a in this study
=.90). Participants were 250 women and 27 men (M = 40.04 years, SD = 9.65).

Results. Taken together, the results indicated the existence of significant professional
differences, both in job satisfaction and in mental workload. Specifically, social work
professionals scored less on job satisfaction but more on mental workload than
teachers. Likewise, after carrying out a regression analysis by successive steps, it was
observed that the expectations of personal development, the meaning of the work and
the expectations of the relationship with the users were the best predictors of job
satisfaction. Compensation expectations, age, sex, type of contract and scope of work

were not significant predictors.
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Discussion. These results were analyzed in comparison with the main theoretical
proposals in this area of research and it is concluded by proposing an intervention
program, with the aim of trying to improve satisfaction in the field of social work. This
program called MESALA consists of three modules: (1) the reconnection with the
meaning of work, (2) the readjustment of work expectations, and (3) the management

of mental load.

Key words: job satisfaction, job expectations, meaning of work, mental workload.
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1. Introduccion

El concepto de satisfaccion laboral se refiere, de forma general, al “sentimiento
positivo hacia un puesto de trabajo que surge de la evaluacidn de sus caracteristicas”
(Robbins y Judge, 2017, p. 78). Dicho concepto constituye un constructo central en la
Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones, a juzgar por el nimero de articulos que
se publica sobre él cada afio. Como variable de estudio, aparecié en el primer tercio
del siglo XX en algunas revistas cientificas, aunque no se consolidé como linea de
investigacion hasta mediados de los afios 70. Hasta entonces, un autor especializado
en el tema, estimaba en unas 3.350 las contribuciones existentes al mismo (Locke,
1976). Pero en el mes de junio del afio 2019, la base de datos PsycINFO recogia ya
48.508, mas del doble de las que aparecieron para el estudio del estrés laboral (N =
19.703).

La importancia de este concepto no se refleja Unicamente en el nimero de
publicaciones sobre él, sino que también ha generado numerosas implicaciones
practicas, especialmente en la forma de gestionar las organizaciones, suscitando
enfoques como el denominado “enriquecimiento laboral”, el “redisefio del puesto de
trabajo” o las “buenas practicas en el trabajo”, por citar sélo unos cuantos (Byrne,
Miller y Pitts, 2010; Gordon et al., 2018), que persiguen, en definitiva, el aumento de Ia
satisfaccion laboral en ciertos colectivos profesionales (Chitra y Karunanidhi, 2018;
Geisler, Berthelsen y Muhonen, 2019).

Por otro lado, el interés por la satisfaccién laboral no es exclusivo de la ciencia
psicolégica. En Economia, por ejemplo, se ha llegado a considerar también como una
variable de estudio mas (Castellacci y Vifias Bardolet, 2019; Cueto y Pruneda, 2017;
Gamero, 2010), ya que parece relacionarse con el absentismo, el rendimiento e incluso
con la calidad del servicio prestado, lo que a su vez redunda en una mayor satisfaccién
de los clientes. Y en Sociologia, a veces se utiliza como un elemento central en el
“diagndstico” de la situacién laboral, con claras implicaciones sociales e incluso
politicas (De la Poza, 1998). De hecho, la satisfaccion laboral se viene evaluando por
diferentes organismos a nivel mundial, como la Fundacidon Europea para la Mejora de
las Condiciones de Vida y del Trabajo (European Foundation for the Improvement of

Living and Working Conditions; Eurofound), que lo hace desde 1990 a través de su
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Encuesta Europea de las Condiciones de Trabajo (European Working Conditions Survey;
EWCS), o la compafiia estadounidense Gallup, famosa por sus encuestas
internacionales, que evalla la satisfaccidn laboral en una de las cuatro preguntas que
conforman su indice de Bienestar Gallup-Healthways (Gallup-Healthways Well-Being
Index).

Por eso, no es extrafo, volviendo a la Psicologia, que cada vez sean mas las
profesiones en las que se ha evaluado, de forma especifica, si las personas estdn o no
satisfechas con su trabajo, desde la docencia (Boix, Ledn y Serrano, 2017; Perera,
Granziera y Mcllveen, 2018) a la administracidn (Alonso, 2006), y desde las profesiones
sanitarias (Carrillo, Martinez, Gémez y Meseguer, 2015) a las de Servicios Sociales
(Hombrados y Cosano, 2013). En la Tabla 1.1 se exponen algunos de los sectores en los

cuales se ha estudiado este constructo.

Tabla 1.1. Algunos sectores profesionales en los que se ha evaluado la satisfaccién laboral.

Sector Investigacion ‘

Administracion Alonso (2006)

Banca Diego, Diego y Olivar (2001)

Deporte Sanchez y Parra (2013)

Docencia Boix, Leén y Serrano (2017)

Hosteleria Gonzilez, Lopez y Sanchez (2014)
Instituciones cerradas | Diego, Diego y Jiménez (1991)

Mecanica Ramos y Alba (2006)

Salud Carrillo, Martinez, Gémez y Meseguer (2015)
Servicios Sociales Hombrados y Cosano (2013)

Turismo rural Mendoza, Orgambide y Carrasco (2010)

El estudio de la satisfaccién laboral en profesiones como el Trabajo Social, es
uno de los mas recientes (Acker, 2004, 2018; Blanz, 2017; Soto y Gonzalez, 2018). Pero
todavia existe poca investigacién al respecto, lo que contrasta con la importancia
creciente de estas profesiones en sociedades como la nuestra, donde confluye la
aspiracion del Estado hacia el bienestar de su poblacién, con el progresivo
envejecimiento y dependencia de la misma (segun el Instituto Nacional de Estadistica,
para el afio 2031 el 25.6% de la poblacion espafiola sera mayor de 65 afios y la tasa de

dependencia alcanzara el 62.2%).
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Ademas, en los ultimos afos, han aparecido nuevos retos en este tipo de
profesiones, no siempre acompafiados de recursos suficientes (Kalliath y Kalliath,
2015; Pastor y Cabello, 2018), por lo que cabe preguntarse si las personas que
desempeiian su actividad laboral en este ambito estan satisfechas o no, y qué papel
juegan las condiciones de trabajo en todo ello. Explorar este hecho constituye el
principal objetivo de esta tesis doctoral.

Pero dando un paso mas, también cabe preguntarse por la manera de
aumentar la satisfaccion laboral en este colectivo profesional, disefiando un programa

de intervencion a partir de los datos empiricos que se obtengan.

1.1. Objetivos generales

El principal objetivo de investigacidn de esta tesis doctoral consistié en evaluar
el grado de satisfaccién laboral en una muestra de profesionales del Trabajo Social.
Para hacerlo, se compard con otras profesiones que pudieran ser afines, como la
Educacion Social o la docencia. Hasta donde ha alcanzado nuestra revisidon
bibliografica, no nos consta que esta comparacion a tres se haya hecho antes; es mas,
la mayoria de las investigaciones sobre la satisfaccion laboral en el colectivo del
Trabajo Social ni siquiera ha contado con un grupo control (Caravaca, Carrién y Pastor,
2018). Y cuando si se ha hecho, el grupo profesional habitual de control ha sido la
Enfermeria (Gellis, 2002; Wilberforce et al., 2014).

Una vez alcanzado cierto conocimiento empirico sobre la satisfaccion laboral en
el ambito del Trabajo Social, un segundo objetivo de esta tesis, aunque ya no de
investigacion, consistio en disefiar un programa de intervencién para intentar
aumentar la satisfaccion laboral de dichos profesionales. En otros ambitos
profesionales si han surgido ya varios programas sistematicos, como el de Chitra y
Karunanidhi (2018) para el sector policial, o el de Cuadra, Veloso, Moya, Reyes y Vilca
(2010), para la profesion docente. En cambio, en el dmbito del Trabajo Social, aunque
existen algunas propuestas realizadas con un criterio racional (Webb y Carpenter,
2012), no conocemos ninguna surgida desde la propia investigacion de la Psicologia del

Trabajo.
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1.2. Contexto de partida

Esta tesis se fundamenta en la amplia literatura internacional disponible sobre
el concepto de satisfaccion laboral, pero también continia y completa la linea
emprendida por otras tesis doctorales leidas previamente en el antiguo Departamento
de Psicologia de la Personalidad, Evaluacion y Tratamiento Psicoldgico Il (Psicologia
Diferencial y del Trabajo) de la Universidad Complutense de Madrid (UCM), y que es
justo reconocer. Por citar sélo algunas, y sin animo de ser exhaustivos, por ejemplo, la
de Forteza (1971), sobre factores extrinsecos e intrinsecos de la satisfaccion laboral; la
de Mufioz (1990), sobre la satisfaccidon e insatisfaccion en el trabajo; la de Loitegui
(1990), sobre la satisfaccion laboral en empleados de la Administracién Foral de
Navarra; o la de Garcia Molté (1997), sobre la satisfaccion laboral en personas con
lesion medular.

Tampoco queremos olvidar el enorme esfuerzo de otros colegas espanoles, a
quienes iremos citando a lo largo del trabajo. Pero, sin duda, esta tesis también se
fundamenta en el hecho de que la profesion del Trabajo Social parece ser cada vez mas
importante en nuestra sociedad, tal como avald la propia UCM al proponer para su

leccidn inaugural del curso 2016/2017 a la Facultad de Trabajo Social (Barahona, 2016).

1.3. Mapa conceptual de esta tesis doctoral
En la Figura 1.1 se presenta el mapa conceptual que se seguira a lo largo de
este trabajo, siguiendo la sugerencia de Deladriéere, Le Bihan, Mongin y Rebaud (2006)

de utilizar este tipo de herramientas.
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Instrumentos
de evaluacion

o Docencia
c
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Figura 1.1. Mapa conceptual de esta tesis doctoral.

Traduciendo dicho mapa a una secuencia lineal, podemos decir que, en primer
lugar, se comenzara con un intento de definicién del concepto de satisfaccién laboral.
Posteriormente, se discutiran las perspectivas tedricas mas relevantes y algunas de las
investigaciones que han suscitado. Se continuara con un listado de los métodos de
evaluacién llevados a cabo hasta el momento, especialmente de cuestionarios y
escalas, para acabar exponiendo los programas de intervencion que se han generado
hasta ahora.

Ya en la segunda parte de esta tesis, presentaremos los resultados de nuestros
propios estudios. En el primero de ellos, se realizd una investigacién donde se comparé
la satisfaccion laboral de una muestra de trabajadoras sociales frente a una muestra de
educadoras sociales y otra muestra de profesoras de ensefianza primaria, todas ellas
del dmbito publico. En el segundo estudio, se replicd el estudio anterior con una
muestra mas amplia, incluyendo a hombres y a profesionales del ambito privado. En el
tercer estudio se realizd un analisis predictivo de la satisfaccién en funcion del

significado del trabajo y de las expectativas laborales. Finalmente, y tras los resultados
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obtenidos, se disefié un programa de intervencidn basado en esos datos previos, y al
que hemos denominado con el acronimo MESALA (MEjora de la SAtisfacciéon LAboral).
Pero empecemos por el principio e intentemos definir la expresidn satisfaccion

laboral.
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2. Concepto de satisfaccion laboral

La palabra satisfaccion se utiliza en el lenguaje cotidiano cuando se cubre una
necesidad, un deseo o una expectativa (Moliner, 1994, p. 1112). De la misma manera,
en el ambito de la Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones, el constructo de la
satisfaccion laboral se empleé inicialmente para referirse al grado en el que el trabajo
de una persona cumplia con sus necesidades, deseos y expectativas (Fryer, 1926;
Hoppock, 1935; Thorndike, 1935). Pero a lo largo de los afios, algunos autores han
extendido el concepto hasta casi asimilarlo a una actitud ante el trabajo (Brayfield y
Rothe, 1951), mientras que otros, en cambio, lo han usado como un sindnimo de
constructos relacionados, no necesariamente iguales, como el de calidad de vida
laboral (Segurado y Agullé, 2002), o el de bienestar laboral (Pefia, 1991; Sanchez
Canovas, 2013). Esta proliferacion de términos conduce a la confusién y perjudica a la
investigacion (Loitegui, 1990, p. 39), y segun Judge, Weiss, Kammeyer-Mueller y Hulin
(2017), aun es insuficiente el trabajo empirico que avale la validez discriminante de un
término frente a los demas.

A lo largo de este capitulo se intentara delimitar el constructo de una forma

mas detallada, desde un punto de vista racional.

2.1. ¢{La satisfaccion laboral es un resultado afectivo o una actitud?
Por una parte, numerosos investigadores se refieren a la satisfaccion laboral
como un sentimiento respecto al propio trabajo. En la Tabla 2.1 se recogen algunas

definiciones del constructo en este sentido.

Tabla 2.1. Algunas definiciones de satisfaccion laboral como sentimiento respecto al propio trabajo.

Autor/es Definicion
Crites (1969) (tomado de Bravo, Peir6 ~ Estado afectivo, en el sentido de estar a gusto o a
y Rodriguez, 1996, p. 345) disgusto, en general en el trabajo.

Smith, Kendall y Hullin (1969) Sentimientos o respuestas afectivas a facetas especificas de
(tomado de Bravo et al,, 1996, p. 345) | la situacion laboral.

Locke (1976, p. 1300) (tomado de Estado emocional positivo o placentero resultante de la
De la Poza, 1998, p. 261) valoracién del trabajo o de las experiencias laborales de la
persona.
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Price y Mueller (1981, p. 546) Grado en que a los individuos les gusta su trabajo.

Muinoz (1990, p. 76) La insatisfaccion-satistaccion en el trabajo es el
sentimiento que experimenta un sujeto por el hecho de
realizar un trabajo determinado en un ambiente dado,
dentro del ambito de una empresa y por el que recibe una
serie de compensaciones.

Muchinsky (2001, p. 238) Grado de placer que el empleado obtiene de su trabajo.

Robbins y Judge (2017, p. 78) Sentimiento positivo hacia un puesto de trabajo que surge
de la evaluacion de sus caracterfsticas.

Otros autores, en cambio, prefieren considerar el constructo satisfaccion
laboral como una actitud general hacia el trabajo (Figueiredo, Grau, Gil y Garcia, 2012),
0 una actitud positiva hacia el mismo (Berthelsen, Hakanen y Westerlund, 2018). Por

ejemplo, Wang et al. (2017, p. 460) lo han definido de la siguiente manera:
“We define job satisfaction as the employee's overall attitude toward the working
environment and the work itselt.” [Traduccion: Definimos satisfaccion laboral como la

actitud global del empleado hacia su entorno de trabajo y bacia el trabajo en si mismo).

O usando las palabras de un autor ya clasico, Victor H. Vroom (1964, p. 99):
“Positive attitudes toward the job are conceptually equivalent to job satisfaction
and negative attitudes toward the job are equivalent to job dissatisfaction.”
[Traduccion: Las actitudes positivas hacia el trabajo son equivalentes a la satisfaccion laboral y

las actitudes negativas hacia el trabajo son equivalentes a la insatisfaccion laboral].

Pero para esta perspectiva, lo interesante es que dicha actitud tiene
consecuencias importantes tanto para la persona como para la organizacién de la que
depende. En concreto, sentir insatisfaccién laboral puede acabar redundando en una
peor salud y en una baja calidad de vida; y para la organizacidn, esta actitud puede
traducirse en quejas, en absentismo, en pérdida de rendimiento y, finalmente, en
abandono (Bravo et al., 1996, p. 347).

Como es obvio, esta consideracién actitudinal es mas amplia que Ia
consideracion estrictamente afectiva, porque la misma palabra actitud denota al

menos tres componentes: uno cognitivo, por ejemplo, cuando la persona dice creer
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merecer mas dinero por el trabajo que hace; uno afectivo, por ejemplo, cuando la
persona afirma estar decepcionada por lo poco que gana; y uno comportamental, por
ejemplo, cuando la persona deja el trabajo en cuanto encuentra otro donde gana mas

(Wang et al., 2017).

2.2. iEs estable o no?

Otra diferencia evidente que suele darse en las definiciones que se han
acuiado sobre satisfaccion laboral, es la de si este constructo se refiere a una
tendencia sostenida a lo largo del tiempo o no.

Algunas investigaciones sefalan una relativa estabilidad de la satisfaccion
laboral. Por ejemplo, Figueiredo et al. (2012), observaron una correlacion test-retest
de .71 en el intervalo de un afio. Pero, obviamente, ciertos factores socioeconémicos
pueden reducirla. Por ejemplo, segun Green, Felstead, Gallie e Inanc (2016), aunque
las evaluaciones de bienestar laboral realizadas en el Reino Unido desde 2001 hasta
2006 mostraban cierta consistencia, después, a raiz de la crisis econdmica posterior,
las puntuaciones cayeron.

Por otro lado, es posible también que la persona atraviese por diversas etapas a
lo largo del tiempo respecto a un mismo puesto de trabajo. Por ejemplo, como André
Blissing propuso, podria experimentarse una “satisfaccion resignada”, es decir, cuando
alguien dice estar satisfecho con su trabajo porque, sencillamente, no tiene una
alternativa mejor. O al revés, la persona podria sentir una “expectativa de
satisfaccién”, es decir, cuando de momento no estd satisfecha con su trabajo, pero
permanece en él con la esperanza de que llegard a estarlo (Blssing, 1992; Bissing y

Bissels, 1998).

2.3. ¢Es mejor considerar la satisfaccion laboral de una forma global o de manera
especifica para cada uno de los aspectos del trabajo?

Otro dilema habitual de la investigacidn en torno a este constructo consiste en
si es mejor considerar la satisfaccién laboral de una forma general o, por el contrario,
es preferible evaluar por separado la satisfaccion con cada uno de los aspectos a los

que una persona se enfrenta diariamente en su puesto de trabajo.
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Ambas perspectivas conllevan ventajas e inconvenientes. El principal beneficio
de considerar la satisfaccion laboral de forma global es que en ella se recogen
implicitamente todos los aspectos que para cada persona son importantes, mientras
que en la valoracién por facetas puede que no se tengan en cuenta dreas esenciales
para el individuo, dependiendo del trabajo particular que sea. Por ejemplo,
imaginemos a alguien a quien, en general, le gusta lo que hace, pero estd muy a
disgusto con su compafiera de despacho: una valoracién global podria subestimar la
insatisfaccion que le produce dicha relacidn interpersonal (Beehr et al., 2006; Smith et
al., 1969).

Por otro lado, evaluar las facetas concretas es importante porque una misma
puntuacion en satisfaccion laboral puede provenir de fuentes distintas. Por ejemplo,
alguien puede valorar su elevado sueldo como el aspecto mas esencial de su trabajo,
mientras que para otra persona sera mads primordial su horario (Lake, Gopalkrishnan,
Sliter, y Withrow, 2010). Téngase en cuenta, ademas, que la importancia de cada una
de las facetas varia también culturalmente, no solo entre individuos; por ejemplo, la
seguridad en el empleo serd mas valorada en unos paises que en otros (Pérez Rubio,
1997).

La Tabla 2.2 recoge las principales facetas del trabajo que la literatura cientifica

ha considerado hasta el momento.

Tabla 2.2. Diferentes facetas que pueden contribuir a la satisfaccién laboral.

FACETA SUBFACETA

Salario Cantidad
Equidad
Otros beneficios Incentivos econémicos
Acceso a setvicios (sanitarios, ocio...)
Viajes
Tareas a realizar Numero
Tipo (dificultad)
Reto percibido
Condiciones de trabajo Fisicas
Emocionales
Temporales: ritmo, horario, posibilidad de conciliar, etc.
Recursos percibidos
Organizacion Clima laboral
Valores/RSC/Identidad con la organizacion
Practicas
Supetrvision/liderazgo
Compafieros
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Subordinados

Oportunidades Formacion
Promocién
Desarrollo profesional
Reconocimiento Trabajo bien hecho
Utilidad social del trabajo
Control sobre los métodos | Autonomia
Ajuste Ajuste personal al puesto
Estabilidad /Seguridad Relacién contractual

Posicionamiento de la organizacién o importancia

2.4. {Un constructo o mejor dos?

Otra disyuntiva frecuente que se observa en la literatura cientifica estriba en si
este concepto debe entenderse como un continuo que fluctua entre la insatisfaccién y
la satisfaccién o si, por el contrario, es mas util hablar de dos constructos
independientes: el de satisfaccién laboral, por un lado, y el de insatisfaccién laboral,
por otro.

La mayoria de las investigaciones se alinean con la primera opcién (Alessandri,
Borgogni y Latham, 2017; Perera et al., 2018), lo que se ha traducido también en la
forma de evaluacién predominante. Esta asuncion es la que se adoptara a lo largo de
esta tesis doctoral.

Sin embargo, hay que mencionar que, a partir de las propuestas de Frederick
Herzberg, algunos autores han considerado dos constructos por separado: la
satisfaccién laboral, por un lado, y la insatisfaccidon laboral, por otro (Gardner, 1977;
Herzberg, Mausner y Snyderman, 1959). Bajo esta perspectiva, se asume que la falta
de lo que origina satisfaccidon en el trabajo no tiene por qué causar insatisfaccién; o de
otra manera, que lo opuesto a la insatisfaccion en el trabajo no es la satisfaccion,
simplemente es la “no insatisfaccién” (Smith y Shields, 2013).

Esta consideracion bifactorial ha tenido interesantes implicaciones practicas,
tanto para la evaluacién como para la intervencion (De Miguel, Gallo, de las Mozas y
Hernandez, 2011; Pereda y Garcia, 1986). Por ejemplo, una organizacion tendria que
actuar en dos planos: uno, en la prevencién de la insatisfaccién laboral, donde se
incluirian variables como el salario, la supervisiéon o la seguridad; y dos, en el fomento
de la satisfaccion laboral en si misma, donde habria que considerar aspectos como el

reconocimiento, el progreso o el desarrollo personal de las personas trabajadoras.
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2.5. Hacia una definicidn provisional del concepto

Para nosotras, la satisfaccién laboral global es el resultado afectivo que se
genera con la evaluacion que la persona hace de su trabajo, especialmente en relacion
a las expectativas y el significado que tenga de él. Pero a su vez, dicha evaluacién
también es promotora de ciertas predisposiciones conductuales, tal como intenta

expresar la Figura 2.1.

Evaluacion del trabajo

Significado

Reacciones afectivas 2 Predisposiciones conductuales

Fignra 2.1. Concepcidn provisional de satisfaccién laboral.

1. Valoracion del trabajo

El grado de satisfaccion laboral que experimenta una persona se relaciona, por
un lado, con el significado que el trabajo en si mismo tiene para ella, y por otro, con el
hecho de que su trabajo actual cubra sus necesidades, valores y expectativas
(Salanova, Gracia y Peird, 1996).

Cada ser humano concibe el trabajo de forma distinta. Como nos advertia el

renombrado economista John Kenneth Galbraith (2011, p. 49):
“No hay mayor espejismo en la actualidad, mayor fraude incluso, que el uso del
mismo término trabajo para designar lo que para algunos es monétono, doloroso y
socialmente desagradable y para otros placentero, socialmente prestigioso y

econémicamente provechoso.”
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Pero, a su vez, la consideracion social del trabajo también ha ido cambiando a
lo largo del tiempo. Hace siglos, se trabajaba para subsistir y el trabajo era considerado
como un deber (Robbins y Judge, 2017). Ahora, también se subraya el derecho al
trabajo, tal como recogen actualmente numerosas Constituciones (p. €j., la espafiola,
en su articulo 35), y se ha relacionado con la satisfaccion de diferentes necesidades, no
sélo las fisioldgicas. De hecho, la Organizacién de las Naciones Unidas lo define como
“el medio por el que cualquier ser humano puede satisfacer sus necesidades bdsicas y
afirmar su identidad; la forma en la que puede sustentar a su familia y vivir una
existencia conforme a la dignidad humana”, y el Tesauro de la Organizacion
Internacional del Trabajo lo concibe como: “el conjunto de actividades humanas,
remuneradas o no, que producen bienes o servicios en una economia, o que satisfacen
las necesidades de una comunidad o proveen los medios de sustento necesarios para
los individuos”.

Con otras palabras, el trabajo no sélo se entiende en la actualidad como un
factor de desarrollo colectivo, en el sentido de utilidad social, inclusién o posibilidad de
mantener una familia, sino que también se piensa en él como un posible promotor del
desarrollo personal y que puede llegar a ser una actividad gratificante en si misma
(Filippi, Ferrari y Sicardi, 2016). Por ello, el trabajo genera mds expectativas que antes.

Y en la medida que se cumplan, la persona podra sentirse satisfecha o no.

2. Reacciones afectivas

El resultado emocional que se obtiene no es simple, ya que pueden darse
distintas reacciones, como agrado, placer, bienestar, etc., pero también descontento,
frustracidn, aburrimiento, enfado, o tensién, por citar unas pocas.

Por esa razdn, Ironson et al., (1989), en un intento por evaluar la constelacién
afectiva relacionada con la satisfaccién laboral, construyeron una escala con dieciocho

posibilidades emocionales distintas.

3. Predisposiciones conductuales

Finalmente, la satisfaccion laboral genera predisposiciones conductuales o
intenciones, con diferentes consecuencias tanto para la persona trabajadora como

para la organizacién en la que esta empleada.
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Rusbult y Lowery (1985), tras analizar datos de funcionarios norteamericanos,
propusieron que dichas predisposiciones se articulan basicamente en dos ejes, en
funcién de si son activas o pasivas, y constructivas o destructivas, dando lugar a:
abandono del trabajo (predisposicidn activa pero destructiva), negligencia en el trabajo
(predisposicion pasiva y destructiva), lealtad con la organizacién (predisposicion pasiva
pero constructiva), o expresion abierta de las quejas (predisposicion activa y
constructiva).

Pero a nuestro parecer, las predisposiciones conductuales no deben valorarse
independientemente. Por ejemplo, aunque la intencién de abandonar el trabajo podria
considerarse como el componente conductual de la insatisfacciéon (Robbins y Judge,
2017), sin embargo, una persona podria mantenerse en su trabajo a pesar de que no le
guste, porque tenga expectativas de mejora y, por tanto, esperanza de llegar a estar
satisfecha (Blissing, 1992).

La intima conexion entre este constructo y las predisposiciones conductuales,
acerca a aquel al area motivacional, como ha ocurrido con otros conceptos como el de
instinto, necesidad, impulso o meta. No en vano, muchos autores han estudiado la
satisfaccion laboral desde la perspectiva de la motivacién en el trabajo (p. ej., Forteza,
1971; Hackman y Oldham, 1976). Y han procurado, desde la investigacion, deducir
implicaciones practicas (Locke y Latham, 1990).

En el siguiente apartado se abordara, precisamente, como se ha estudiado la

satisfaccién laboral, comenzando por su evolucion histérica.
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3. Estudio de la satisfaccion laboral

3.1. Evolucion histérica

El estudio de la satisfaccion laboral ha evolucionado considerablemente desde
las primeras publicaciones, que no tuvieron demasiada continuidad, hasta la
consolidacion actual de una linea estable de investigacidon, muy prolifica sobre el tema,
y de la que han ido surgiendo numerosas ramificaciones (Judge et al., 2017).

Sin duda, el marco social y cientifico en el que aparecieron los primeros
estudios se vincula también con el cambio en la concepcidn social del trabajo que se
produjo a principios del siglo XX en los paises mads industrializados. Por ejemplo, el
britanico Alfred Marshall (1842-1924), uno de los economistas mas destacados de su
época, definia el trabajo como “el esfuerzo de la mente y el cuerpo, realizado parcial o
totalmente, con el propdsito de obtener algun beneficio diferente de la satisfaccion que
se deriva directamente del trabajo” (citado por Jahoda, 1987, p. 26). Es decir,
trabajando las personas consiguen satisfaccion o no, pero no sélo trabajan por eso.

Sin duda, este cambio conceptual alland el terreno para poder investigar un

constructo como el que nos ocupa.

3.1.1. Los primeros estudios: 1915-1945

De esa manera, el contexto en el que surgieron las primeras investigaciones
sobre satisfaccién laboral coincidié en el tiempo con las aportaciones que estaban
teniendo lugar en el ambito organizacional, especialmente las influidas por el ingeniero
mecdnico Frederick Winslow Taylor (1856-1915), quien habia propuesto una
organizacién “cientifica” del trabajo, dividiendo las funciones y haciendo las tareas mas
simples y repetitivas, a fin de obtener un aumento de la eficacia y la productividad.
Pero ello, sin olvidar a la persona trabajadora, aspecto que habitualmente no
mencionan sus criticos, mdas centrados en advertir del peligro de reducir al ser humano
a una maquina. En el siguiente parrafo se puede leer una cita que ilustra lo que

acabamos de afirmar:
“El objetivo principal de la administracién debe ser conseguir la maxima

prosperidad para el empresario y para cada uno de sus empleados” (Taylor,

1911/1986, p. 21).
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A ese olvido quizds haya contribuido también una cierta confusién con el
fordismo, o modelo de produccién en cadena especializada con el fin de expandir el
mercado, llamado asi por el uso masivo que el industrial del automévil americano
Henry Ford (1863-1947) realizé a partir de 1913, y que supuso también, sucesivas
violaciones de las leyes vigentes sobre relaciones laborales.

Seglun Carpintero, Garcia y Pérez (1998), el taylorismo fue introducido
tardiamente en Espaiia, siendo uno de sus principales difusores el economista, politico
y secretario de la patronal catalana, Pedro Gual Villalbi (1885-1968), especialmente

con su libro de 1922 titulado Memorias de un industrial de nuestro tiempo.

Pero fue precisamente en ese marco de inspiracion taylorista, donde aparecié
una nueva rama de la Psicologia, inicialmente llamada Psicologia Industrial, de la mano
de Hugo Miinsterberg (1863-1916), quien llegd a ser presidente de la Asociacién de
Psicologia Norteamericana, después de unos inicios como discipulo de Wilhelm Wundt
en Leipzig, y finalmente afincado en Estados Unidos tras colaborar con William James
en Harvard.

En los titulos de sus primeros libros queda patente su interés por conectar el
ambito del trabajo con la Psicologia. De hecho, Miinsterberg sugiridé que la ciencia
psicolégica se podia aplicar en el ambito laboral de muchas formas, por ejemplo,
contribuyendo a la motivacién de los empleados. Ademas, en la linea taylorista de
busqueda de eficiencia industrial comentada anteriormente, Miinsterberg fue uno de
los primeros en relacionar las demandas del trabajo con las habilidades particulares de
las personas trabajadoras, lo cual tuvo implicaciones inmediatas en los procesos de
seleccion, ademas de en la ya mencionada busqueda de motivacion. Para Yela (1967,

p. 569), los libros de este autor son representativos de la idea por la cual:

“Una profesiéon es considerada como el medio adecuado a las capacidades e
intereses de un individuo, en el cual puede éste tener un alto rendimiento y

satisfaccion”.

A estos pioneros, se suman numerosos autores en Estados Unidos, Alemania e

Inglaterra. Para una revisidén extensa sobre ello puede leerse a Kornhauser (1930).
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En Espaia, por su parte, los comienzos de la Psicologia del Trabajo surgieron de
la rehabilitacion profesional y de la seleccién de personal, algo antes incluso de que la
Psicologia académica tuviera su primera catedra en 1902, en la figura de Luis Simarro
(1851-1921), quien, dicho sea de paso, pertenecia desde 1907 a la Junta de Ampliacién
de Estudios, creada y dirigida por Santiago Ramodn y Cajal (1852-1934) con el objetivo
de internacionalizar la ciencia en nuestro pais (Herrero, 2000).

Y en 1914, el doctor Santos Rubiano (1871-1930), considerado por el mismo
William James como su traductor oficial al espafiol, tradujo también uno de los libros
de Miinsterberg, que aparecié con el titulo de Psicologia de la actividad industrial en la
coleccién Biblioteca Cientifico-Filoséfica de la editorial madrilefia Jorro (Bandrés y
Llavona, 1997; Quintana, Rosa, Huertas y Blanco, 1998).

Otro hito profesional de la Psicologia del Trabajo en nuestro pais ocurrié en
1922, cuando a partir de una nueva Ley de Accidentes de Trabajo se cred por Real
Decreto el llamado Instituto de Reeducacion Profesional de Invdlidos del Trabajo,
remodelando el antiguo Asilo de Invdlidos del Trabajo que habia sido creado en 1889
en el barrio madrilefio de Carabanchel. Dicho Instituto empezé siendo dirigido por el
doctor Antonio Oller, dependiendo la seccidn psicotécnica del ingeniero César de
Madariaga (1891-1961), seccién a la que contribuyeron sobre todo José Germain
(1897-1986), que se hizo cargo de la consulta de neurologia, y Mercedes Rodrigo
(1891-1982), quien hizo lo propio con la seccién de orientacion profesional. El centro
volvid a cambiar en 1933 su denominacidn por la de Instituto Nacional de Reeducacion
de Invdlidos, y hoy dia es el Centro Publico de Educacién Especial Maria Soriano. Para
un analisis detallado de las memorias de esta institucion, puede leerse el trabajo de
Monteagudo y Chisvert (2007).

En 1924 también se cred, durante la dictadura de Primo de Rivera, el Instituto
de Orientacidn y Seleccidn Profesional de Madrid, que acabaria siendo el Instituto
Nacional de Psicologia Aplicada y Psicotecnia, en el que Germain tuvo un papel
destacado, siendo su director a partir de 1931, y sobre todo entre 1956-1972; pero de
nuevo, también fue esencial la labor de Mercedes Rodrigo, primero como asistente de

Germain, pero luego como directora durante la Guerra Civil y hasta que tuvo que
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exiliarse (para profundizar en la figura de esta pionera de la psicologia aplicada
espanola, |éase la tesis doctoral de Herrero, 2000).

De forma parecida, un poco antes, ya se habia creado en Barcelona un centro
similar, el Instituto de Orientacion y Seleccién Profesional, a instancias de Emilio Mira 'y
Lépez (1896-1964), médico de formacién y primer catedratico de Psiquiatria en la

Universidad de Barcelona.

Volviendo al repaso histérico internacional sobre el constructo de Ia
satisfaccion laboral, enmarcado dentro del propio nacimiento de la psicologia aplicada,
hay que senalar una aportacién de especial interés, la de Edward L. Thorndike (1874-
1949), aunque este autor seria luego especialmente conocido por haber formulado la
influyente Ley del Efecto, que sentd los principios del concepto de refuerzo, al
entender que las conductas que se aprenden son aquellas cuyos resultados son mas
satisfactorios para la persona; y, especialmente, por su contribucidon a la Psicologia
Educativa (véase Gondra, 1998).

Respecto al estudio de la satisfaccion laboral, aunque Thorndike no desarrolld
ninguna linea de investigacién estable sobre el tema, lo cierto es que fue el primer
autor en publicar sobre ello en el numero inicial de la Journal of Applied Psychology. En
dicho estudio, de 1917, Thorndike realizé una observacién que venia a matizar la
propuesta tayloriana: las tareas a desempefar pueden ser simples, pero si son
mondtonas la satisfaccion laboral puede reducirse, aunque no necesariamente afecte
al rendimiento; al menos, esa fue su conclusidn tras estudiar a veintinueve empleados
de una imprenta (Thorndike, 1917).

Casi veinte afos después, Thorndike también publicé otro estudio relacionado
con el tema de la satisfaccion laboral. En concreto, evalud a 1.140 personas a las que
les preguntd, en una escala de siete puntos, si les gustaba lo que hacian o no; como
hacia poco que habian encontrado trabajo, el 90% dijo que si. También observé que el
trabajo administrativo gustaba mas que el mecénico y que las mujeres puntuaron mas

que los hombres (Thorndike, 1935).

Pero esta forma de investigar la satisfaccién laboral, preguntando sobre ello

abiertamente a las personas, también la llevaron a cabo otros autores. Ya en 1926,
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Douglas Fryer, mas tarde profesor en la Universidad de Nueva York, preguntd a 501
comerciales de edades diversas, entre los 16 y los 55 afios, siendo la media de 24, si
“disfrutaban” de su actividad profesional o si, por el contrario, “preferian hacer otra
cosa”. Previamente, este autor habia propuesto una clasificacién muy sencilla de los
trabajos, en funcion de si se realizan con personas (trabajo humano) o con cosas
(trabajo mecdnico), y en funcidén, a su vez, de si se efectian “directamente” o
“indirectamente”, lo que daria lugar, segun él, a trabajos “concretos” frente a trabajos
“abstractos” (Fryer, 1925).

Sin necesidad de deliberar mucho, el problema de esta clasificacién estriba en
gue algunos trabajos podrian calificarse como humanos y como mecanicos al mismo
tiempo; vy, por el contrario, otros trabajos podrian no ser ni concretos ni abstractos. De
cualquier forma, la importancia de clasificar los trabajos ya empezaba a tenerse en
cuenta, al menos la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) habia manifestado
desde 1921 dicha necesidad, aunque lo cierto es que ello no se llevd a cabo hasta
1958, con la Clasificacion International (CIUO-58), clasificacion que luego se ha ido
actualizado (CIUO-66, CIUO-88, CIUO-08), y en la que se basa nuestro propio Sistema
Nacional de Ocupaciones (CNO-11).

Pero quienes también preguntaban abiertamente a las personas en aquella
época fueron J. D. Houser (1927, citado por Brayfield y Crockett, 1955), y sobre todo
Elton Mayo (1880-1949), quien sin duda marcé otro hito de la Psicologia Industrial del
momento. Nacido en Australia y durante un tiempo profesor en la Universidad de
Queensland, Mayo se trasladd a Estados Unidos en 1923, primero como profesor de la
Universidad de Pensilvania y después como profesor de la Universidad de Harvard,
donde se dedicé a la investigacién en el dmbito industrial, siendo uno de los primeros
en interesarse por la relacion entre la satisfaccion de la persona trabajadora y su
productividad.

Mayo emprendid una serie de estudios, muy comentados todavia hoy, junto a
su colega Frist Roethlisberger, de la Universidad de Harvard, y el ingeniero William
Dickson, que trabajaba en el complejo Hawthorne Works de material telefonico de la
compaiiia Western Electric, hoy AT&T, en la ciudad de Cicero, a las afueras de Chicago.

En dichos estudios, se observo que:
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1. Elaumento de la productividad, mas que a factores como la iluminacién o el
descanso, dependia de la ética del trabajo que se tuviera, de la satisfacciéon
con el grupo humano con el que se trabajaba y de la eficacia de la
administracion de la organizacion.

2. Se produjo un efecto motivador en las trabajadoras de la compaiiia por el
mero hecho de ser observadas. Pero lejos de sentirse evaluadas, segun Levi-
Leboyer (1975, p. 23), parece que también se sintieron “especiales”, al
saber que formaban parte del grupo que estaba siendo investigado. Desde
entonces, se denomina Efecto Hawthorne a la reaccion que produce
saberse observado, y supone una grave limitacion metodolégica no

controlarlo (Martinez Arias, Castellanos y Chacén, 2014, p. 129).

Algunos de los libros posteriores que public6 Mayo fueron Los problemas
humanos de una civilizacion industrial (1933), y Direccion y clase obrera (1939). Este
autor sefiald que se producird una reduccion en la satisfaccién cuando la empresa
crezca y se haga mas distante e impersonal. Y también, que se debe organizar el lugar
de trabajo a fin de que la persona empleada se sienta mas aceptada y comprometida

con un pequefio grupo, para mejorar y aumentar la produccion (Yela, 1967).

A partir de mediados de la década de los afios 30, toda esta linea de
investigacion se sintetizd con la iniciada sobre las actitudes de los empleados hacia su
trabajo, esta vez impulsada por los avances en la psicometria por parte de autores
como Louis Thurstone (1887-1955), primero, y Rensis Likert (1903-1981), después. Una
investigacidn de la época que tuvo gran impacto fue la de Richard S. Uhrbrock, quien
evaluo las actitudes hacia el trabajo de 4.430 empleados de una empresa
manufacturera (Uhrbrock, 1934). Investigaciones anteriores, como la de Houser (1927,
citado por Brayfield y Crockett, 1955), habian evaluado la actitud de la persona
trabajadora hacia el salario, el tipo de trabajo (si era demasiado repetitivo o exigia
mucha rapidez), la supervisién e incluso la politica de personal. Pero, ahora, con
nuevas herramientas, y mas fiables, para la evaluacién de actitudes, el area crecid

exponencialmente.
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También empezaba a interesar la salud mental laboral. En Espafia, por ejemplo,
José Mallart, otro de los pioneros de la Psicologia del Trabajo en nuestro pais,
compaifiero de José Germain y Mercedes Rodrigo en el Instituto Nacional de
Psicotecnia, publicé en 1936 un articulo sobre la “higiene mental” en la industria
(Mallart, 1936, citado por Herrero, 2000). Para una semblanza intelectual y profesional

de este autor, puede leerse el articulo de Pérez Fernandez (2003).

Pero quien acabd siendo un auténtico especialista en el estudio de la
satisfaccion laboral fue Robert Hoppock (1902-1995), citado erréneamente en muchas
fuentes como el primero en investigar dicho tema, lo cual no es verdad a tenor de lo
que llevamos revisado hasta ahora. Si es cierto, sin embargo, que fue el primer autor
en mantener una linea de investigacion estable y prolifica sobre ello.

Antes de trabajar para la Universidad de Nueva York, Hoppock lo hacia para la
National Occupational Conference, una organizacidon estadounidense pionera en el
estudio de las tendencias laborales, perteneciente a la Corporacion Carnegie. En un
primer estudio, en colaboracidon con su esposa, entrevistaron al 85% de la poblacién
adulta de New Hope, un pueblo cercano a Filadelfia, en el estado norteamericano de
Pensilvania. En concreto, les preguntaron por lo que les producia mayor satisfaccidn, si
el trabajo o las cosas que hacian en su tiempo libre; contrariamente a lo que cabria
imaginarse si se repitiese el estudio hoy, el 66% respondié que el trabajo (Hoppock y
Hoppock, 1934). Pero para interpretar adecuadamente este dato, hay que decir que
este pueblo contaba entonces con sélo un 6% de desempleo gracias a su industria de
papel, uno de los pocos negocios posibles en una época donde aun duraban los efectos
de la Gran Depresién.

En este mismo estudio, se observd también que la satisfaccion laboral
correlacionaba con la edad: a mas edad, mayor satisfaccién laboral (r = .21). Dicha
observacion fue corroborada en el siguiente estudio de Hoppock, esta vez aparecido
en forma de monografia, la cual se convirtié en el primer libro especifico sobre el tema
(Hoppock, 1935). En dicha investigacion, se evalud la satisfaccién laboral de 500
profesores y su relacion con otras variables, como la edad, como hemos dicho antes,
pero también con el ajuste emocional, la religion, el estatus social, los intereses, la

fatiga y el tamafio de la comunidad. También se comparé a las personas mas
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satisfechas con las menos satisfechas, y se volvié a encontrar una diferencia de edad:
mientras las primeras tenian una edad media de 37 afios, las segundas eran mas
jévenes (29.5 anos). Finalmente, también se entrevistd a 20 personas empleadas y 20
desempleadas.

En estudios posteriores, este autor siguid analizando la relacién de la
satisfaccion laboral con la edad (Hoppock, 1936), pero también empezd a explorar la
satisfaccidn laboral de otros colectivos, incluyendo a los profesionales de la Psicologia.
En 1937, envid un cuestionario a 203 miembros de la Asociacion Norteamericana de
Psicologia (APA), y de las 66 personas que contestaron (el 33%), la media de
satisfaccidon se situé en el percentil 64, dato parecido a otras profesiones y puestos
ejecutivos; pero los que dijeron estar insatisfechos, se quejaron de la cantidad de
trabajo. Ademads, un 15% dijo hacer cosas en su trabajo que atentaban contra su
conciencia (Hoppock, 1937).

A continuacién, se exponen dos testimonios recogidos por Hoppock para dicha

investigacion. El primero es el de una profesora de Psicologia de 42 afios:
“My only dissatisfaction with my so-called career is that I have missed the normal
life of a wife and mothet” [Traduccidn: Mi sinica insatisfaccion con mi supuesta carrera es

que me be perdido la vida normal de una esposa y una madre] (Hoppock, 1937, p. 301).

El segundo corresponde a un profesor de 46 afios que en esos momentos no

tenia aun contrato fijo (Hoppock, 1937, p. 302):
“The School for which I work has the standard and perspective of a 'Babbitt.' I
teach the subjects I prefer only a small part of the time; the salary is small, and my
opportunity to do research and finish my Doctot's Degtee is limited. It offers me
no opportunity of advancement, and no security for the future.” [Traduccion: La
Facultad para la gue trabajo tiene el estiandar y la perspectiva de un 'Babbitt'. Enseio las
asignaturas que prefiero solo una pequeiia parte del tiempo; el salario es pegueiio y mi
oportunidad de investigar y terminar mi doctorado es limitada. No me ofrece ninguna oportunidad

de avance, ni seguridad para el futuro].

En resumen, una observacién importante que realizd Hoppock fue que la
satisfaccidon laboral no solo depende de la naturaleza del trabajo, sino también de las

relaciones que se tengan con companeros y supervisores. Y gracias al impulso de sus
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investigaciones, el interés por evaluar la satisfaccion laboral en profesiones concretas

aumentd considerablemente; por ejemplo, en profesores (McClusky y Strayer, 1940).

3.1.2. Periodo de consolidacion: 1946-1985

En este segundo periodo, se continud estudiando la satisfaccién en profesiones
concretas, por ejemplo, en consejeros vocacionales (DiMichael, 1949). Pero se empezd
a investigar también las facetas concretas de la satisfaccién, como si se esta contento
con el salario actual y a qué salario se aspira (Centers y Cantril, 1946).

Tal es asi que, a finales de los afios 40 y principios de los 50, existia ya un
enorme interés por la satisfaccidon laboral, asumiendo que su estudio conllevaria una
mayor efectividad para la posterior seleccion de personal, su entrenamiento y su
supervisién. En este contexto, aparecieron algunos instrumentos de evaluacién como
el de Kerr (1948) o el de Brayfield y Rothe (1951), los cuales describiremos
detalladamente en el cuarto capitulo de esta tesis doctoral.

Gracias a estas escalas, el numero de articulos publicados empezé a ser
exponencial y dicha linea de investigacion acabd afianzandose. Uno de los primeros
intereses consistid en analizar si la satisfaccion laboral y el rendimiento estaban
relacionados de alguna forma (Brayfield y Crockett, 1955), cuestidon que no ha dejado
de formularse, incluso en nuestros dias (Alessandri et al., 2017; De Gieter, Hofmans y
Bakker, 2018). Y eso fue importante, porque desde los estudios de Elton Mayo, lo que
habia vuelto a interesar mayoritariamente era la relacién del rendimiento con la
aptitud, como en el estudio con 193 trabajadores de la empresa IBM realizado por

Gadel y Kriedt (1952).

En Espafia, por aquellos afnos ya se habia consolidado la Psicologia del Trabajo a
través de la disciplina llamada Psicotecnia, y Germain realizd una oportuna revisién
historica (Germain, 1955, citado por Herrero, 2000). Y recordemos las publicaciones
gue seguian realizando nuestros autores desde el exilio, como el caso del libro de Mira
y Lopez, Factores psicoldgicos de la productividad, publicado en Buenos Aires en 1961,

donde el autor expuso su conviccion de que:

“Los errores, faltas o negligencias del trabajador no han de ser sancionadas y si

analizados, comprendidos, explicados y sometidos a correcciéon experimental...
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pues solamente su cumplimiento permite a cualquier operario o funcionatio
aprender y perfeccionarse, aumentando su eficiencia, su seguridad y su satisfaccion

en el trabajo” (pp. 74-75).

Volviendo al contexto internacional, a finales de la década de los 50, se produjo
un nuevo hito. En 1959, la monografia sobre la motivacién en el trabajo, firmada por
Frederick Herzberg, B. Mausner y B. B. Snydermann, supuso una reorientacién del area
(Herzberg et al., 1959). Y ello culmind con el concepto, y la propuesta, de “enriquecer
el trabajo”, que posteriormente muchas empresas fueron adoptando poco a poco.
Ademas, Herzberg sugirié, como ya adelantdbamos en el apartado 2.4, que los factores
gue conducen a la insatisfaccion laboral no son necesariamente los mismos, aunque de
signo contrario, que se relacionan con la satisfaccion. Ello implicaba la necesidad de
evaluarlos por separado y de actuar en consecuencia.

El enfoque de la Psicologia Industrial daba asi paso al llamado enfoque de las
relaciones humanas (Ferndndez y Giménez, 1987). Pero esta orientacién motivacional
del trabajo, durante los afios 60-70 convivié con la perspectiva conductista, que aun
era mayoritaria en algunos ambitos de la Psicologia, y que en nuestro campo se
traducia en un interés por los antecedentes situacionales de la satisfaccidn laboral,
como los estudios que se centraban en el tamafio de la organizacién (Beer, 1964), o las
caracteristicas del trabajo, sin olvidar la relacién con el desempefio (Sheridan y Slocum,
1975, citados por Alessandri et al., 2017).

Dicha orientacion motivacional, se retroalimentd con la influencia de Ia
perspectiva humanista, por lo que se empezé a investigar la relacién del trabajo con la
satisfacciéon de necesidades y expectativas. En esa linea de estudio, autores como
Super (1962, pp. 28-29) afirmaban que los objetivos basicos de todo trabajo deben ser,

ademas de asegurarse la subsistencia, las de:
“Satisfacer las necesidades de relacion y ejecutar actividades satisfactorias en un

ambiente agradable.”

Por desgracia, las necesidades mas “elevadas”, en un sentido maslowiano, son
las menos satisfechas. Al menos, eso es lo que observd Porter (1961), en un estudio
con 139 personas. Y, por su parte, Clayton Paul Alderfer (1940-2015), en una

investigacion con 110 empleados de banca, en diferentes puestos, y simplificando la
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clasificacién maslowiana de necesidades sélo en tres tipos (las que se refieren a la
existencia, las que se refieren a las relaciones interpersonales y las que se refieren al
crecimiento personal), afirmd que, si no se satisfacen estas ultimas, la persona puede

intensificar su esfuerzo en satisfacer las anteriores (Alderfer, 1969).

Esta perspectiva también generd numerosas investigaciones en nuestro pais. En
1971, por ejemplo, José Antonio Forteza realizé una tesis doctoral con el titulo de La
motivacion en el trabajo: factores extrinsecos e intrinsecos en la satisfaccion laboral,
para la que usé un cuestionario de quince items, los cuales empezaban todos con la
misma pregunta: “Para sentirme satisfecho en el trabajo...”.

Continuador de esa linea de investigacion fue el profesor Santiago Pereda

(Pereda y Barrachina, 1987; Pereda y Garcia, 1986).

3.1.3. Periodo actual: desde 1986 hasta ahora

Este ultimo periodo se ha caracterizado, por un lado, por la aparicion de nuevas
herramientas metodolégicas y estadisticas, consiguiéndose con ello una mayor
precision en las afirmaciones que se venian realizando. Por otro lado, se han retomado
lineas de investigacidn y se han abierto algunas nuevas.

A partir de los afios 80 comenzaron a efectuarse estudios de tipo meta-analitico
sobre satisfaccion laboral (laffaldano y Muchinsky, 1985; Judge, Piccolo, Podsakoff,
Shaw y Rich, 2010; Mento, Steel y Karren, 1987; Nielsen y Miraglia, 2017). Y, ademas,
algunos autores se centraron en proponer, y someter a prueba, relaciones
estructurales entre distintas variables, tal como se venia haciendo en econometria
usando sistemas de ecuaciones simultdneas, y que estadisticos como el sueco Karl
Gustav Joreskog habian conseguido analizar gracias a programas informaticos como el
LISREL (Linear Structural Relations).

Una de las primeras aportaciones en ese sentido, fue la de Richard Bagozzi,
tedrico del marketing, que se habia formado en modelos de relaciones estructurales
(modelos SEM) trabajado previamente con otro pionero, y creador del software EQS

(Structural Equation Modeling Software), Peter M. Bentler.
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En concreto, Bagozzi (1982) formulé un modelo de la satisfaccidn laboral de los
representantes de ventas, la cual correlacionaba tanto con la motivacion de logro

como con el rendimiento o resultado, tal como se aprecia en la Figura 3.1.

- Resultado - B
i
Motivacion - Inteligencia ™
de logro W verbal

Figura 3.1. Modelo causal no recursivo de Bagozzi (1982) de la

satisfaccion laboral de representantes.

A partir de entonces, han proliferado los modelos SEM, dada su posibilidad de
examinar simultaneamente una serie de variables, que pueden depender unas de otras
(Cohrs et al.,, 2006). Siendo una extensién de la regresién multiple y del analisis
factorial, la aproximaciéon SEM presenta las siguientes ventajas segun Hair, Anderson,
Tatham y Black (1999, p. 612):

1. Estima relaciones de dependencia multiples y cruzadas.
2. Tiene en cuenta el error de medida en el proceso de estimacidn.
3. Escapaz de representar conceptos no observados directamente.

4. Por tanto, es capaz de falsar hipdtesis tedricas previas.

Dando un paso mas, desde los afios 2000, la orientacion que predomina en el
area son los modelos multinivel, que tienen en cuenta la naturaleza jerarquica de las
variables presentes en este ambito (De Gieter et al., 2018; Lawter, Kopelman y Prottas,
2015; Turnley y Feldman, 2000).

Ademas de estas innovaciones metodoldgicas, respecto a las variables de

estudio hay que decir que el interés por los antecedentes disposicionales de la
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satisfaccidn laboral parecié renovarse a partir de los anos 90, e incluso aparecieron los
primeros estudios que evaluaban si este constructo tiene algun tipo de influencia
genética (Arvey et al., 1994).
Hoy en dia, es amplio el nimero de temas que se estudian relacionados con la
satisfaccion laboral, incluido el uso de internet (Castellacci y Vifias Bardolet, 2019).
Pero, veamos en el siguiente apartado, de forma mas detenida, las principales

propuestas tedricas sobre el constructo.
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3.2. Principales teorias sobre la satisfaccion laboral

3.2.1. Teoria bifactorial, de Frederick Herzberg

La teoria bifactorial, o también llamada teoria de la motivacidén-higiene de las
actitudes en el trabajo, fue propuesta por Frederick Herzberg (1923-2000), que trabajo
para el Servicio Psicolégico de Pittsburgh, en el estado norteamericano de Pensilvania,
y posteriormente como profesor, primero en la Universidad Case Western Reserve, en
Cleveland, y, mas tarde, en la Universidad de Utah, en Salt Lake City.

A partir de su vinculacidon con dicho Servicio Psicolégico de Pittsburg, las
primeras investigaciones de Herzberg se centraron en las preferencias profesionales
(Herzberg y Russell, 1953). Posteriormente, junto a sus colaboradores, realizé un
estudio en el que preguntd a mas de 200 personas, entre ellas ingenieros y contables,
qué elementos incidian tanto en su satisfaccién como en su insatisfaccién laboral, y lo
gue observaron fue que los factores involucrados en la satisfaccion y motivacién en el
trabajo, al menos en esa muestra, eran diferentes de los factores que conducian a la
insatisfaccion laboral (Herzberg et al., 1959).

Con otras palabras, que existen factores necesarios y suficientes a la hora de
entender la satisfaccidén laboral. Los necesarios, a los que él denomind “higiénicos”,
son aquellos factores que, de no estar presentes, podrian conducir a la insatisfaccién.
Por ejemplo: una politica y administracion de empresa inadecuada (reglas sin sentido
para la persona trabajadora), una supervision cadtica, muy estricta o irritante,
determinadas relaciones interpersonales, ciertas condiciones de trabajo (una oficina o
un puesto incémodo, un horario extenso), inseguridad, un bajo salario, etc.

Los factores suficientes, a los que Herzberg y sus colaboradores denominaron
“motivadores”, son aquellos que, de lograrse, podrian conducir por si solos a la
satisfaccidn laboral. Por ejemplo, la necesidad de logro, el reconocimiento, el trabajo
en si mismo, la responsabilidad o el crecimiento personal (Herzberg et al., 1959).

Otras investigaciones también han apoyado esta idea. Por ejemplo, un estudio
realizado en nuestro pais por Pereda y Garcia (1986), con una muestra compuesta por
87 empleados de banca, y usando el mismo método de “incidente critico” que habia
usado Herzberg originalmente, también distinguid entre los factores de satisfaccién

laboral y los factores de insatisfaccion, aunque matizando que las caracteristicas

43



personales no deben obviarse a la hora de establecer qué corresponde a unos y a
otros. Y un resultado parecido fue el que obtuvieron Bassett-Jones y Lloyd (2005), tras
realizar una encuesta en 32 organizaciones, de las que recibieron respuestas de 3.209
empleados.

Una importante implicacién de este modelo es que intentar motivar a una
persona en su trabajo supondrd que, ademas de cuidar de que se cumplan una serie de
condiciones basicas, el trabajo debe ser interesante para la persona o bien suponerle
un desafio, asi como disponer de la maxima autonomia posible. En cambio, pretender
motivarla con incentivos, con un mayor salario o un mejor despacho, no redundara
necesariamente en una mayor satisfaccién laboral a largo plazo.

En la Figura 3.2 se expone de manera gréfica esta propuesta.

¢Estan
cubiertos los
; factores
" higiénicos?

si ‘V 1

¢Estan
cubiertos los
factores
“._motivacionales?

no

Figura 3.2. Modelo de Herzberg.

Ventajas de este modelo

El modelo de Herzberg presenta una serie de puntos fuertes como, por

ejemplo, que:
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Pone en relacién el contexto de trabajo con la experiencia de satisfaccién o
insatisfaccion laboral.
Tiene implicaciones practicas inmediatas. Segun este modelo, para

conseguir satisfaccion laboral hay unos factores mds importantes que otros.

Limitaciones de este modelo

Sin embargo, este modelo también presenta una serie de limitaciones que es

preciso sefialar:

1.

2.

En primer lugar, no tiene en cuenta las diferencias individuales en la
clasificacién de cada factor como motivacional o higiénico. Por ejemplo,
desde este modelo no podria explicarse el caso de un deportista que
rechace quedarse en un club prestigioso y se vaya a otro club menos
prestigioso a cambio del triple de sueldo. Por eso, deciamos antes que
Pereda y Garcia (1986) si matizaron que las caracteristicas personales son
relevantes a la hora de establecer qué factores corresponden a una
dimension y cuales a otra.

Tampoco se ha podido demostrar de forma consistente la separacién
empirica de los dos tipos de factores que Herzberg propone. Por ejemplo,
un estudio utilizando analisis factorial confirmatorio, apoyé mds una
consideracién unidimensional de la Job Satisfaction Scale que una
bidimensional (Heritage et al., 2015).

Se han descrito al menos cinco versiones de la teoria. Y el apoyo empirico
parece tener que ver, en ultima instancia, con la unidad de analisis que se

considere (Gardner, 1977).

3.2.2. Teoria de Douglas M. McGregor

Douglas Murray McGregor (1906-1964) se doctoré en Psicologia por la

Universidad de Harvard, fue director del Antioch College y profesor de Gestion de

Empresas en la Facultad Sloan de Direcciéon del famoso Instituto Tecnoldgico de

Massachusetts.

En 1960, McGregor publicé un influyente libro titulado E/ lado humano de las

organizaciones, en el que propuso, entre otras cosas, que:
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La satisfaccién de una persona trabajadora es el resultado transitorio de
una accion que se ha llevado a cabo para reducir una tension previa y que, a
su vez, ha sido suscitada por un estado comparativo. Véase la Figura 3.3.
Pero el comportamiento de la persona trabajadora también trata de
ajustarse a las expectativas de la Direccion.

Por lo tanto, es importante considerar el estilo de direccién, que esta
determinado a su vez por las creencias que se tengan sobre la propia
conducta humana.

Existen basicamente dos estilos de gestionar las organizaciones:

a) Uno, autoritario y controlador, basado en la teoria tradicional de
administrar las recompensas externas y los castigos. A dicho estilo,
McGregor lo denomind Teoria X. Una persona con este estilo suele
creer que la persona trabajadora tiene aversién innata al trabajo,
por lo que hay que recurrir a la motivacién externa, utilizando el
dinero o el miedo, aunque la forma de hacerlo puede ser mas o
menos estricta.

b) Y el segundo, al que designé como Teoria Y, que apela mas al
autocontrol que al control externo, y que pretende, en definitiva,
una mejor integracién de la persona en la organizacion para la que

trabaja.
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(enfado, culpabilidad)
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trabajar mas duro)

Figura 3.3. Modelo de McGregor.

Ventajas de este modelo

Una de las principales ventajas de esta propuesta es que da cuenta del hecho
de que las empresas, a través de las personas que las dirigen, muchas veces actlan a
partir de premisas falsas sobre la conducta humana. Esto, no obstante, es extensible a
otros tipos de organizaciones como las educativas, donde son muy conocidos los
estudios que relacionan las expectativas de los profesores con el rendimiento final de
los alumnos (Martinez Arias et al., 2014, p. 131).

En ese sentido, la formacidn psicoldgica de McGregor le permitid, inspirdndose

en la aportacion maslowiana al estudio de las necesidades, proponer que:

a) Es falso que la gente no quiera trabajar, en general. En la medida en que el
trabajo es mas que un medio de vida, y cumple una funcién adicional
socializadora, identitaria y de autodesarrollo, muchas personas desean
trabajar también para conseguir dichos objetivos.

b) Ello supondrd que la direccién de la organizacién posee ademas otra labor

adicional, que hasta ahora no se habia contemplado con suficiente
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profundidad: la de apartar obstaculos y liberar potencialidades. Para lo cual,
a veces, la gestiéon deberda ser también comunicativa, cooperativa vy
dindmica. No es que el propio McGregor se posicionara respecto a qué tipo

de gestion era mejor, simplemente sugeria que hay mas de un tipo.

Otra ventaja de esta propuesta es su caracter dinamico. Por un lado, supone
que la satisfaccion laboral es sélo un estado transitorio; pero también permite explicar
que el desempefio es una interaccion entre la direccién de la organizacion y las
personas que trabajan para ella.

En una investigacion realizada por Lawter, Kopelman y Prottas (2015),
estudiando a 80 parejas de jefes con sus subordinados, de cuatro compaiiias
estadounidenses diferentes, se observé que el rendimiento de estos ultimos se

relacionaba con las actitudes y creencias de aquellos.

Limitaciones de este modelo

Sin embargo, este modelo también presenta una serie de limitaciones que es

preciso sefialar:

1. En primer lugar, la propuesta de McGregor parece confundir estilos de
gestion con tipos de personalidad. Ademas, reducir dichos tipos a
Unicamente dos, supone obviar cualquier rango intermedio.

2. Cada tarea puede requerir un estilo de direccion determinado y cada
persona trabajadora puede, a veces, asumir por iniciativa propia mas
responsabilidad de la inicialmente asignada. Por ejemplo, en un estudio en
el que participaron limpiadoras de un hospital, aquellas que hacian “algo
mas”, como hablar con los pacientes, dijeron estar mas satisfechas que las
gue se limitaban a las funciones por las que habian sido contratadas
(Wrzesniewski y Dutton, 2001, citadas por Gordon et al., 2018). En la
actualidad, la literatura internacional denomina job crafting a esta conducta
y existe una linea de investigacidon centrada en sus beneficios e

inconvenientes (Gordon et al., 2018).
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3.2.3. Modelo de Expectativas, de Lyman W. Porter y Edward E. Lawler

Lyman W. Porter (1930-2015), fue profesor en la Universidad de California,
tanto en Berkeley como en Irvine, ademas de presidente de la Asociacion de Psicologia
Industrial y Organizacional en 1975, y coeditor de la Annual Review of Psychology
desde 1974 a 1994.

Edward E. Lawler lll, por su parte, ha sido profesor de la Marshall School of
Business en la Universidad del Sur de California y un autor relevante en el estudio de la

influencia de las condiciones de trabajo, colaborando con numerosos profesionales.

Partiendo del enfoque de la satisfaccion de necesidades de Maslow, estos
autores propusieron un modelo de satisfaccion y de esfuerzo, resumido graficamente

en la Figura 3.4.
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Figura 3.4. Modelo de Porter y Lawler.

Porter y Lawler consideran la satisfaccién como un resultado, que se produce
cuando lo obtenido en el trabajo iguala o supera las expectativas que se tienen. Pero lo

gue la persona “obtiene” en su trabajo no sélo es extrinseco, un sueldo, por ejemplo,
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sino que también se reciben compensaciones “intrinsecas”, dependiendo de cada
individuo.

Por otro lado, la persona trabajadora debe valorar si lo que va a recibir es
equitativo, valioso y seguro. Sélo asi, emprendera el esfuerzo necesario para intentar
alcanzar un resultado determinado. Y ello, sin olvidar la relacién del desempefio con

las capacidades y rasgos de la persona.

Ventajas de este modelo

El modelo de Porter y Lawler presenta una serie de ventajas como, por
ejemplo, que:
1. Relaciona la satisfaccion laboral con las expectativas previas y la
comparacion social.
2. Podria explicar por qué algunas personas trabajadoras se esfuerzan mads
gue otras en un mismo contexto laboral.
3. Podria explicar por qué una misma recompensa no es igual de eficaz para

todos los individuos.

Limitaciones de este modelo

Sin embargo, este modelo también presenta una serie de limitaciones que es
preciso sefialar, por ejemplo:

1. Su complejidad dificulta la investigacién. Sélo se pueden someter a prueba
aspectos parciales.

2. El modelo puede no ser util para todas las condiciones de mercado en las

gue operan las organizaciones.

3.2.4. Teoria de Edwin A. Locke

Edwin A. Locke, nacido en 1938, fue profesor en la Universidad de Maryland y
un autor influyente dentro del dambito de la Psicologia del Trabajo y de las
Organizaciones.

Antes de abordar la cuestion de la satisfaccién laboral, en 1968 propuso una
teoria de la motivacion de la tarea y los incentivos, que se podria resumir basicamente

en que:
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1. Unas expectativas altas conducen a niveles mas altos de desempefio.

2. Las metas especificas generan un mejor rendimiento que las metas no
especificas.

3. Lasintenciones conductuales regulan la conducta de eleccion.

4. Los incentivos econdmicos, las fechas limite y el conocimiento de
resultados no afectan a la realizacién, independientemente de las metas

e intenciones.

Como puede apreciarse, este modelo trata de explicar el efecto que tienen los
diferentes objetivos y metas sobre el rendimiento laboral, los cuales se relacionaran
con el nivel de esfuerzo que la persona habrd de llevar a cabo.

Dando un paso mas, pero dentro de ese marco general, Locke también analizo
el concepto de satisfaccidon laboral, poco comprendido segun él porque el tipo de
estudios hasta ese momento era casi exclusivamente correlacional (Locke, 1969),
afirmacién que podriamos extender hasta nuestro presente, cabria decir.

Para este autor, la satisfaccidon laboral es la consecuencia del ajuste entre los
resultados y los deseos. En ese sentido, a mas ajuste, mas satisfaccidn. La satisfacciéon
de los individuos con su rendimiento estara en funcidn del grado de consecucién de los
objetivos que se tengan. Pero a su vez, la satisfaccion funciona como antecedente del
compromiso que la persona pueda establecer con la organizacién y sus metas (Locke y
Latham, 1990).

Como puede observarse, este modelo tiene aspectos similares a la propuesta
de Porter y Lawler, analizada en el apartado anterior. En ambos casos, los autores
suponen que las personas trabajadoras realizan una doble comparacién. Por un lado,
comparan sus expectativas con lo que reciben, es decir, con los resultados que
obtienen por su trabajo. Por otro lado, comparan dichos resultados con lo que
consigue el resto de compafieros. Es en este Ultimo factor donde hay diferencias con la
propuesta de Porter y Lawler, porque para estos ultimos se trataria de una
comparacion social, mientras que para Locke entran en juego también nuestros deseos
y aspiraciones.

Para el autor, un resultado adicional de la satisfaccion laboral consistird en

sentirse involucrado, o no, con la organizacion para la que se trabaja.
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En la Figura 3.5 se expone graficamente este modelo.
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Fignra 3.5. Modelo de Locke.

El apoyo empirico al modelo de Locke proviene de diversos estudios, como el
meta-analisis que realizan Mento y Karren (1987) de investigaciones realizadas entre
1966 y 1984, o el de Robert W. Rice, de la Universidad del Estado de Nueva York en
Buffalo, y sus colaboradores, quienes observaron que la satisfaccién en cada faceta del
trabajo se relacionaba con la discrepancia entre lo esperado y lo obtenido (Rice,
McFarlin y Bennett, 1989).

Ademads, la asociacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional ha sido bastante estudiada, siendo aquella uno de los mejores

predictores de este ultimo (Mafias, Salvador, Boada, Gonzalez y Agullé, 2007).

Ventajas de este modelo

El modelo de Locke presenta una serie de puntos fuertes, por ejemplo, que:
1. Relaciona la satisfaccién laboral con las expectativas, pero también con las

metas, teniendo en cuenta las diferencias individuales.
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2. Tiene importantes implicaciones practicas. Por ejemplo, cuando el
rendimiento no es bueno cabe preguntarse si los objetivos se han
establecido con antelacién y como. En ese sentido, Locke recomienda que
los objetivos sean:

a) Concretos.

b) Revisables.

c) Retadores.

d) Alcanzables, pero planteandose objetivos minimos, intermedios y
maximos.

e) Establecidos por el equipo.

Inconvenientes de este modelo

Sin embargo, este modelo también presenta una serie de limitaciones que es
preciso sefialar:

1. Aunque tiene en cuenta las diferencias individuales en cuanto a la
formacion de objetivos, no profundiza en la influencia de otras
variables, como las de personalidad.

2. Deja fuera aquellas situaciones donde pudiera existir conflicto entre dos

0 mas metas. ¢ Qué ocurriria entonces?

3.2.5. Modelo de Victor H. Vroom

Victor Harold Vroom fue profesor asociado de Administracién Industrial y
Psicologia del Instituto Carnegie de Tecnologia y profesor de la Universidad de Yale.
Pero, ademas, trabajé como consultor de importantes compafias, como American
Express.

En su influyente libro Work and Motivation, definié el concepto de satisfaccién

laboral como (Vroom, 1964, p. 101):
“We maintain that the term job satisfaction, as used in the literature of industrial
psychology, is the conceptual equivalent of the valence of the job...” [Traducciin:
Afirmamos que el término satisfaccion laboral, tal como se utiliza en la literatura de la psicologia

industrial, es conceptualmente equivalente a la valencia del trabajo...]

53



Y dicha valencia del trabajo, junto con las expectativas y la creencia de que la
organizacién te recompensara (denominada por él “instrumentalidad”), podrian
explicar la motivacion de una persona trabajadora.

De manera mas formal, que la motivacion laboral no es sino el producto de las
expectativas, la instrumentalidad y la valencia que la persona tenga respecto a su
trabajo. Esto es:

M=ExIxV

lIIII

donde “M” equivale a motivacion, “E” a expectativas, “I” a instrumentalidad, y

“V” a valencia.

Esta propuesta estd basada, ademds de en Locke, en la teoria del refuerzo de
Skinner y en la teoria de la equidad de John Stacy Adams (Vroom, 1964). Una de las
principales aplicaciones de esta teoria ha sido dentro del ambito de la investigacion del
liderazgo. Por ejemplo, en un articulo firmado junto a su colega de la Universidad de
Yale, y especialista en el estudio de la inteligencia, Robert Sternberg, propuso que
entre las cualidades que deben tener las personas que lideran debe contarse la
inteligencia (Sternberg y Vroom, 2002). Pero, éno es eso algo que ya sabiamos desde
Platdn, segun el cual quien gobierne debe ser inteligente y capaz de tomar decisiones
para la comunidad?

En un intento por sintetizar este modelo con otros, Schermerhorn, Hunt y
Osborn (2005), propusieron la siguiente relacion entre motivacion y satisfaccion, tal

como ilustra la Figura 3.6.
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Figura 3.6. Modelo de Schermerhorn et al. (2005, p. 121).

Ventajas de este modelo

Una de las principales ventajas del modelo de Vroom, como en el caso de
cualquier modelo que aspira a cierta formalizacidon, es la de ser predictivo. Y en ese

sentido, tiene en cuenta las diferencias individuales.

Limitaciones de este modelo

Pero entre las limitaciones mas llamativas de esta propuesta, cabe citar cierta
circularidad con las definiciones. Por ejemplo, si define satisfaccion laboral como
valencia, y la valencia es un factor que, junto a las expectativas, explica la motivacién,
écomo podria explicarse la valencia a partir de las expectativas, tal como hacen las

propuestas tedricas precedentes?
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3.2.6. Modelo de las Caracteristicas del Trabajo, de J. Richard Hackman
J. Richard Hackman (1941-2013) fue un experto en motivacién laboral vy
dinamica de grupos. Junto a E. E. Lawler Ill, inicialmente, y al economista Greg R.
Oldham, después, propuso un modelo tedrico de las caracteristicas laborales que son
necesarias, a su juicio, para mantener motivada a una persona trabajadora (Hackman'y
Lawler, 1971; Hackman y Oldham, 1976).
Segln esta propuesta, un puesto de trabajo debe cumplir al menos cinco
condiciones si el objetivo es fomentar la motivacidn. Son las siguientes:
1. Exigir diversas habilidades.
2. Formar parte de un proceso completo.
3. Que latarea tenga significado.
4. Tener suficiente autonomia a la hora de tomar decisiones responsables.
5

Recibir retroalimentacion sobre el rendimiento.

1. Exigir diversas habilidades

El grado en el que una persona pueda desarrollar con su trabajo ciertas
habilidades y talentos, puede dar sentido a lo que hace. De hecho, a muchas personas
les insatisface su trabajo porque no les permite desarrollarse personal o

profesionalmente, o porque no hacen mas que tareas mondtonas y repetitivas.

2. Formar parte de un proceso completo o identidad con la tarea

También es importante que las personas trabajadoras identifiquen y completen
una pieza de trabajo teniendo clara la importancia de ese elemento para el resultado
global. En este sentido, se experimenta mas satisfaccion cuando se esta involucrado
con todo el proceso, en lugar de ser responsable sélo de una pequefia parte del
mismo.

El profesor de administracién de empresas, David Burkus, narra en su libro Bajo
una nueva gestion, un ejemplo que podria ilustrar esta idea. Se trata de la empresa GE
Aviation, perteneciente a General Electric, que ensambla motores de aviones en
Durham, y en la que un Unico equipo se encarga de montar todos los elementos del
motor. Al encargarse de todas las tareas necesarias para componer un motor

compuesto por 10.000 piezas y 8.500 kilos de peso, dicho equipo llega a sentir que ese
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motor les “pertenece” y algunos equipos incluso “revisan las plataformas de los
camiones de 18 ruedas que los transportan, para asegurarse de que no suceda ningun

imprevisto durante el trayecto” (Burkus, 2017, pp. 246-249).

3. Que la tarea tenga sentido o significado
Si el trabajo que uno realiza se percibe con sentido, la satisfaccion laboral serd

mayor.

4. Tener cierta autonomia a la hora de tomar decisiones responsables
Si la persona siente libertad e independencia para planificar el trabajo y
determinar los procedimientos para llevarlo a cabo, ello redundard en una mayor

satisfaccion laboral.

5. Recibir retroalimentacion del rendimiento
Por ultimo, un factor que puede contribuir a incrementar la satisfaccién laboral
consiste en el grado en que la persona trabajadora tenga informacién clara, especifica

y detallada sobre su rendimiento.

La presencia de estas cinco caracteristicas repercutird en una mayor
productividad y calidad del trabajo, en una reduccién del absentismo y en una menor
rotacién. Pero también en una mayor satisfaccién en el trabajo, sentido del trabajo y
responsabilidad. Un estudio meta-analitico llevado a cabo por Fried y Ferris (1987)
parece apoyar esta propuesta.

En la Figura 3.7 se expone graficamente este modelo.
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Fignra 3.7. Modelo de Hackman.

Ventajas de este modelo

El modelo de Hackman presenta una serie de puntos fuertes, por ejemplo, que:

1. Esclarece qué condiciones laborales pueden redundar en la satisfaccién
laboral y en la productividad de la persona.

2. Proporciona, por tanto, un marco de intervencién claro. Un puesto de
trabajo debe involucrar variedad de habilidades, tener un sentido y una
conexién con algo mas global, a la par que realizarse en un contexto donde
exista la maxima libertad posible, aunque recibiendo retroalimentacion por

ello.

Limitaciones de este modelo

Sin embargo, este modelo también presenta una serie de limitaciones que es
preciso sefialar.
1. Por ejemplo, cuando se habla de estados psicolégicos, no queda claro a

qué se refieren. Porque, ¢la satisfaccion laboral no es un estado
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psicoldgico? Parece que para Hackman, la satisfaccion es el resultado de

estados previos, pero esta terminologia no queda clara.

3.2.7. Modelo de Demandas-Control-Apoyo, de Robert Karasek

Robert Karasek, actual director de @resund Synergy y ex profesor de diferentes
universidades, como la Universidad de Lowell en Massachussetts, es el autor, junto a
Tores Theorell, de uno de los modelos mas influyentes sobre bienestar laboral (Karasek
y Theorell, 1990).

La propuesta central de su modelo es que la satisfaccién laboral se reduce en
funcién de la carga de trabajo y del estrés subsiguiente, pero podria aumentar con una
mayor autonomia, control del trabajo y apoyo por parte de compafieros vy
supervisores.

Los resultados de diferentes estudios parecen apoyar la propuesta de Karasek
(Janssen, Peeters, de Jonge, Houkes y Tummers, 2004). Por ejemplo, en un estudio con
trabajadores espafoles y mexicanos, se observd que la cohesion grupal protege la
relacion entre la ambigliedad de rol y la satisfaccidon laboral (Urien, Osca y Garcia
Salmones, 2017).

Un esquema de este modelo puede verse en la Figura 3.8.
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Fignra 3.8. Modelo de Karasek y Theorell.
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Ventajas de este modelo

La principal ventaja de este modelo es que ha suscitado numerosas propuestas
de evaluacion de los riesgos psicosociales, como el Cuestionario de Demandas, Control
y Recompensas (DECORE), elaborado por Lucefio y Martin (2008), que se basa
parcialmente en él, ademds de en el modelo del alto coste y la baja ganancia,

propuesto por el socidlogo aleman Johannes Siegrist.

Limitaciones de este modelo

En un estudio de Fletcher y Jones (1993) se examind la capacidad del modelo
para predecir la satisfaccidn laboral, junto a otras variables (ansiedad, depresién, etc.)
en una muestra de mas de 3.000 personas trabajadoras, pero los resultados no fueron
tan claros como el modelo supone, salvo en la variable apoyo interpersonal.

Por otro lado, una limitacién adicional de este modelo es que no explica por
qué un trabajo puede suponer un reto o desafio estimulante a pesar de no disponer de

los recursos suficientes o de que las demandas sean excesivas.

3.2.8. Modelo dinamico, de André Biissing

André Bussing (1950-2003), profesor de la Universidad Técnica de Munich, fue
un investigador especializado en la satisfaccion laboral, tomando como punto de
partida las investigaciones de su compatriota A. Briiggemann, publicadas Unicamente
en textos alemanes.

Blissing comenzd investigando la satisfaccion de profesionales de la psicologia
clinica, y realizd una tesis doctoral sobre ello. Después, amplid su estudio a otros
sectores, como los profesionales de enfermeria de hospitales psiquiatricos (Blissing,
1992; Biissing y Bissels, 1998).

La propuesta fundamental de este autor es que no sélo es importante qué
grado de satisfaccidn siente una persona con su trabajo, sino como llega a ese estado;
porque no es lo mismo estar satisfecho porque no haya otra alternativa mejor, que
estar satisfecho porque en el trabajo se tengan muchas oportunidades de desarrollo.

En ese sentido, dos puntuaciones altas en satisfaccion laboral pueden indicar
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situaciones muy distintas, y seria interesante distinguirlas, al menos desde el punto de
vista de la psicologia aplicada.

De este modo, la propuesta de Blissing es que la satisfaccion laboral también se
refiere a un proceso, que consta al menos de tres variables basicas:

1. En primer lugar, se produce una comparacion entre el valor real de la
situacién laboral y el que la persona le otorga.

2. Segundo, no hay que olvidar que el nivel de aspiraciéon de una persona
puede ir cambiando con el tiempo.

3. Por ultimo, hay que considerar el estilo de afrontamiento de cada uno,
porque sera importante de cara a cdmo se manejara la discrepancia
entre lo esperado y lo obtenido. En definitiva, lo que se considera
crucial es la interaccién entre la persona y su situacidon de trabajo,

incluyendo la posibilidad que tenga aquella de influir sobre esta ultima.

Teniendo en cuenta las condiciones de trabajo, las aspiraciones y las
expectativas de la persona, asi como sus estrategias de afrontamiento, es posible
encontrar al menos cuatro formas diferentes de satisfaccidon en el trabajo y dos de
insatisfaccidn. Los tipos de satisfaccion que propone Bissing son los siguientes:

1. Satisfaccién progresiva.

2. Satisfaccion estabilizada.
3. Satisfaccion resignada.
4

Pseudosatisfaccion.
Y los tipos de insatisfaccidn, son dos:
1. Insatisfaccion constructiva.

2. Insatisfaccion fija.

En la Figura 3.9 se expone graficamente este modelo y cédmo se llega a

cada uno de los tipos anteriormente mencionados.
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Figura 3.9. Modelo de Bissing.

Ventajas de este modelo

El modelo de Biissing presenta una serie de puntos fuertes como, por ejemplo,

que:

1. Al describir distintos tipos de satisfaccion, ello podria explicar por qué en la
mayoria de las investigaciones se observan altos grados de satisfaccién.
Pero no es lo mismo tener una satisfaccion progresiva, que una satisfaccion
resignada, tal como experimenta el 40% del profesional de enfermeria
segun el autor (Bussing, 1992).

2. Dicho conocimiento puede ayudar al profesional de la Psicologia del
Trabajo, para promover la satisfaccion.

3. Otra interesante ventaja de esta propuesta es que se interesa por los
mecanismos de afrontamiento, que no se habian considerado de forma

especifica hasta el momento.

Limitaciones de este modelo

Sin embargo, este modelo también presenta una serie de limitaciones que es

preciso sefialar:
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1. La mas importante se centra en que es dificil establecer condiciones
necesarias y suficientes para describir cada uno de dichos estados.
2. Esta propuesta no ha gozado de una amplia aceptacion internacional, por lo

que el apoyo empirico que la sustenta aun es escaso.

3.2.9. Modelo del Significado del Trabajo
Un grupo de investigacidn internacional se ha centrado en el estudio del
significado del trabajo (The Meaning of Working, MOW) y supone que es necesario
integrar las creencias, expectativas, valores y actitudes de las personas a la hora de
hablar del trabajo en general (MOW, 1987).
Para este grupo de investigacion, la satisfaccion laboral estd influida por
diversos factores, entre los que se encuentran:
1. La centralidad en el trabajo, es decir, la importancia respecto a trabajar,
y al puesto concreto que se ocupa.
2. Las creencias normativas laborales, es decir, las creencias sobre los
derechos y deberes respecto al hecho de trabajar, y la idea de equidad.
3. Los resultados y los valores, es decir, lo que el trabajo proporciona al
individuo.
4. Las metas u objetivos, o lo que la persona espera encontrar en su
trabajo.
5. La identificacién con el rol laboral, es decir, el grado en el que un

individuo se identifica con su actividad profesional.

Este modelo considera que el significado del trabajo viene determinado tanto
por caracteristicas individuales (elecciones, experiencia) como por el contexto
(ambiental y organizacional), y se relaciona con la teoria de Shalom H. Schwartz (1992),
gue es una teoria intercultural de los valores humanos basicos.

En nuestro pais, Marisa Salanova realizé tanto su tesis de licenciatura como su
tesis doctoral en la cuestion del significado del trabajo (véanse ambas referencias en

Salanova et al., 1996).
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Ventajas de este modelo

Una de las ventajas de este modelo es que, si el significado del trabajo es una
variable mediadora, ello podria explicar por qué el mismo numero de demandas

constituye una amenaza para algunas personas y, por el contrario, un reto para otras.

Limitaciones de este modelo

Pero entre las limitaciones a sefalar, la mas importante es que el significado del
trabajo quizd sea una variable dificil de evaluar y pueda verse afectada por el tipo de
organizacién en la que se desempena la profesidon. En un estudio de Gracia, Martin,
Rodriguez y Peird (2001), se observd que los distintos indices del significado del trabajo
fueron influidos por experiencias laborales concretas, incluso en distintos momentos
temporales. De esa forma, el significado del trabajo no es un constructo que se
configura durante la infancia y permanece inalterable el resto de la vida, sino que
ciertas experiencias pueden alterarlo.

Por ultimo, es evidente la falta de detalle respecto a cdmo interaccionan los
procesos cognitivos individuales con el contexto concreto (ambiental y organizacional),

que se menciona.

3.2.10. Resumen de los modelos presentados

La Tabla 3.1 expone, a modo de resumen, las principales propuestas tedricas
sobre la satisfaccién laboral que se han comentado anteriormente. A diferencia de
otros investigadores, por ejemplo Chiang, Martin y Nufiez (2010), que prefirieron
clasificarlas segun el contenido y segun el proceso, nuestro resumen es meramente

cronolégico, a fin de observar mejor la evolucién teérica del concepto.

Tabla 3.1. Cuadro comparativo de las principales propuestas teéricas sobre la satisfaccion laboral.

Autor/es Principal propuesta

Herzberg Para que se produzca satisfaccion laboral existen ciertas condiciones que son
necesarias, pero no suficientes.

McGregor Las personas estain mas satisfechas cuando son sometidas a un estilo
directivo menos autoritario.

Porter y Lawler El esfuerzo por alcanzar las expectativas es importante, ademas de las
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Locke

Vroom

Hackman

Karasek y Theorell

Biissing

MOW

compensaciones (intrinsecas y extrinsecas).

La satisfaccién laboral depende de las metas y objetivos de la persona.

La satisfaccién laboral depende de la equidad percibida y de la valoracién del
trabajo.

Hay caracteristicas del puesto que son esenciales para la satisfacciéon laboral,
como la variedad de tareas, el significado, la autonomia y la
retroalimentacién.

La insatisfaccién laboral se produce por altas demandas, pocos recursos y
€scaso apoyo.

La satisfaccién laboral es un proceso dinamico, en funcién del valor del
trabajo, el afrontamiento y el nivel de aspiraciones que la persona tenga.
Pueden darse, por tanto, distintos tipos de satisfaccion.

La satistaccion laboral depende tanto del significado del trabajo como de las

creencias y expectativas de la persona.

65



3.3. Investigacidn sobre la satisfaccion laboral

A lo largo de este apartado se expondrdn algunos estudios sobre los
determinantes y consecuentes de la satisfaccion laboral, centrados tanto en las

condiciones de trabajo como en ciertas variables disposicionales.

3.3.1. Investigacidn centrada en las condiciones de trabajo
a) Salario

Entre las distintas condiciones laborales que un puesto de trabajo puede
ofrecer, el salario es sin duda una de las de mayor importancia, entendido este como la
contraprestacion monetaria que una persona recibe por parte de su organizacién a
cambio de su esfuerzo. Mas salario implica, en principio, mayor poder adquisitivo;
pero, desde una perspectiva juridica, no cabe duda de que el salario también posee
una funcién de garantia instrumental de ciertos derechos e intereses que les permiten
a las personas ser ciudadanas de pleno derecho.

En uno de los primeros estudios sobre el salario, Centers y Cantril (1946), de la
Universidad de Princeton, tras entrevistar a 1.165 personas a las que les preguntaron
por el nivel de ingresos familiar semanal y por la cantidad de dinero adicional que
creian necesitar para sentirse mas comodas o felices en su vida diaria, observaron que
mas de la mitad de dichas personas dijeron que requerian aumentos en sus ingresos
de hasta un 86%.

Segun los resultados de este estudio, cabria pensar que a mayor salario mayor
satisfaccidn laboral. Sin embargo, aunque se ha observado una correlacion entre estas
dos variables, los valores encontrados en términos generales son bajos, segun la
revision de Judge et al. (2010).

En profesiones asistenciales también se ha observado una correlacién pequeiia.
Por ejemplo, en una investigacion con 259 trabajadores sociales en salud mental, con
una edad media de 43 afios y una experiencia profesional media de 12 afios, Acker
(2004) encontré que el salario correlaciond sélo .27 con la Job in General Scale (JIG;
Ironson et al., 1989).

Y lo mismo ocurrid con una muestra conformada tanto por trabajadores

sociales como por profesionales de enfermeria (Ulrich et al., 2007).

66



Pero distinguiendo entre tipos de satisfaccién, como satisfaccién intrinseca,
satisfaccion extrinseca y satisfaccion social, como hicieron Peird, Agut y Grau (2010), lo
gue ocurre es que la Ultima ni siquiera correlaciona con el salario. En concreto, en una
muestra con jévenes de entre 16 y 36 afos, de Madrid, Barcelona y la Comunidad
Valenciana, se observé que el salario correlaciond con la satisfaccion intrinseca (r =
.18) y con la satisfaccidn extrinseca (r =.14), pero no con la satisfaccion social.

Por su parte, entre los estudios longitudinales que intentan descubrir variables
predictoras del salario, Rode, Arthaud-Day, Ramaswami y Howes (2017) encontraron
que la puntuacién en la segunda versiéon del Mayer-Salovey-Caruso Emotional
Intelligence Test (MSCEIT; Mayer, Salovey, Caruso vy Sitarenios, 2003, citados por Rode
et al., 2017), fue un buen predictor diez afios después del salario anual en una muestra
de 126 personas, especialmente en los niveles organizacionales mas altos y sobre todo

cuando se habia tenido un mentor.

b) Espacio fisico

El espacio fisico del que se dispone en el trabajo también parece otra variable
gue puede estar relacionada con la satisfaccion laboral. Porque no es lo mismo que el
sitio sea amplio o estrecho, y que las condiciones ergondmicas sean buenas,
aceptables o malas. Ademas, dichas condiciones habran de adaptarse a la edad de la
persona (véanse sugerencias de Lillo Jover y Moreira, 2009, para las personas
trabajadoras mayores).

En un estudio, se les pasd un cuestionario a 228 empleados de cinco empresas
con disposiciones espaciales de trabajo distintas (Lee y Brand, 2005). Dicho
cuestionario constaba de 39 items y en él se preguntaba, ademas de la satisfaccion
laboral, la flexibilidad del uso del espacio, los niveles de distraccidon y la percepcion de
control. Los resultados mostraron que existia una correlacion positiva entre
satisfaccidn laboral y flexibilidad del uso del espacio, y una correlacion negativa con los
niveles de distraccién.

Por eso mismo, en muchas organizaciones, cuando hay un cambio de directiva,
lo primero que se suele hacer, si resulta posible, es cambiar los muebles o cambiar la
disposicidon del espacio. Pero, las personas que no pertenecen a la Direccidn, tienen

mas restricciones para poder llevarlo a cabo.
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En dos estudios conducidos por Knight y Haslam (2010), de la Universidad de
Exeter en el Reino Unido, el control estricto del espacio por parte de la Direccidn se

asocié con mas incomodidad y con una menor identificacidén con la organizacion.

c) Tiempo completo frente a tiempo parcial

Segun Avery, Smillie y Fife-Schaw (2015), la mayoria de las investigaciones no
analizan esta variable. Pero segln nuestra propia revisién bibliografica, cuando se ha
hecho, se han obtenido resultados contradictorios.

Por un lado, algunos estudios no encuentran diferencias en la satisfaccion
laboral en funcién de tener un trabajo a tiempo parcial o a tiempo completo. Pero
otros si. Por ejemplo, en un estudio espafiol con 585 empleados de hotel de la
provincia de Cdérdoba, se observdé una mayor satisfaccién laboral, pero también un
menor compromiso, en los trabajadores a tiempo parcial frente a los de tiempo
completo (Gonzalez, Lopez y Sdanchez, 2014). Los autores piensan que este resultado
podria deberse a la posibilidad de una mayor conciliacidon entre la esfera laboral y la
personal-familiar, pero quizd también dependa del tipo de trabajo desempefiado, por

lo que es necesaria mas investigacion para dilucidar esta cuestion.

d) Claridad y conflicto de rol

Otros dos aspectos que, segun la literatura cientifica, también se relacionan con
la satisfaccién laboral son, por un lado, el grado en el que el trabajador tiene claras sus
funciones y, por otro lado, la ausencia de conflicto cuando existen funciones diferentes
simultaneas.

En un estudio de Ritter et al. (2016), en el que recibieron encuestas electrénicas
realizadas por 534 personas trabajadoras, se observé una correlacion positiva entre la
satisfaccion laboral y la claridad de rol (r = .53), y una correlacidén negativa entre
aquella y el conflicto de rol (r = -.39), tal como se miden ambos constructos con el
cuestionario de Copenague, elaborado por Pejtersen, Kristensen, Borg y Bjorner
(2010).

De forma similar, en otra investigacion, Urien et al. (2017), encontraron
también una relacién inversa entre la satisfaccion laboral y la ambigliedad de rol, tal

como la mide la escala de Rizzo, House y Lirtzman (1970), en una muestra compuesta
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por ensambladores de motores, tanto espafioles (N = 130, r = -.49) como mexicanos (N
=407, r =-.62).

En el ambito profesional del Trabajo Social también se ha corroborado dicha
relacién. Balloch, Pahl y McLean (1998) lo hicieron usando la Job Satisfaction Scale (JSS;
Warr et al., 1979). Y Acker (2004) lo observé usando la Job in General Scale (JIG;
Ironson et al., 1989); en concreto, esta autora observd una relacién negativa entre la
satisfaccion laboral y la ambigiiedad de rol (r = -.33), y entre aquella y el conflicto de
rol (r = -.46). Valores parecidos obtuvieron Geisler et al. (2019), con 725 trabadores
sociales de servicios municipales suecos, entre la satisfaccion laboral y el conflicto de
rol (r=-.42).

En otro estudio, realizado con profesionales del Trabajo Social de cuatro paises
con un modelo de bienestar similar (Finlandia, Noruega, Suecia y Dinamarca),
Blomberg, Kallio, Kroll y Saarinen (2015), constataron que quienes trabajaban en el
sector publico, frente al privado, y quienes sélo tenian una experiencia laboral

limitada, sufrian mas conflictos entre diferentes roles.

e) Clima laboral

La expresion “clima laboral”, o “clima organizacional”, se refiere a las
percepciones colectivas e individuales que tienen las personas trabajadoras de su
organizacién (Chiang et al., 2010). En dichas percepciones influyen tanto las actitudes
del sujeto respecto a la identidad o pertenencia a su organizacién, como el estilo de
liderazgo que se esté utilizando dentro de ella.

Las primeras observaciones de que la satisfaccion laboral esta relacionada con
el clima laboral provienen de la Sociologia (De la Poza, 1998), aunque desde la
Psicologia también existen numerosas investigaciones al respecto, que han sido
revisadas por Chiang et al. (2010).

De igual forma, respecto a las profesiones asistenciales, hay articulos que
relacionan ambas variables. Por ejemplo, en un interesante estudio de Connie Ulrich y
sus colaboradores de la Universidad de Pensilvania, se observé una correlacion entre la
satisfaccidn laboral y el clima “ético” en una muestra de 1.215 personas con una edad
media de 45.9 afos, compuesta por empleados norteamericanos de enfermeria y de

Trabajo Social en los Estados de California, Maryland, Massachussets y Ohio (Ulrich et
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al., 2007). Para evaluar la satisfacciéon laboral se adaptd la Physician Job Satisfaction
Scale de Williams et al. (1999, citados por Ulrich et al., 2007), y para evaluar el clima
ético se utilizé una adaptacién de la Olson Hospital Ethical Climate Scale, de Olson et

al. (1998, citados también por Ulrich et al., 2007).

f) Liderazgo

Jose Antonio Forteza, en un andlisis de la aportacién de su maestro Mariano
Yela (1921-1994) a la Psicologia del Trabajo en nuestro pais, afirmaba que las personas
que estén al mando de una organizacion “deben ser a la vez jefes y lideres”, poniendo
de manifiesto que para él no eran términos completamente intercambiables (Forteza,
1995, p. 557).

Con la palabra liderazgo se entiende la influencia que ejerce una persona sobre
un colectivo determinado. Desde las ciencias sociales, se ha distinguido
tradicionalmente entre distintos tipos de liderazgo, no siempre completamente
independientes; por ejemplo, el liderazgo que se hereda frente al liderazgo debido al
carisma, entre otros.

Al liderazgo carismatico se le supone la capacidad de modificar la escala de
valores y las actitudes de las personas; por ello, también se hace referencia a él en
contextos laborales como liderazgo transformacional. A este tipo de liderazgo se han
contrapuesto otros como el liderazgo llamado transaccional (aquel que proporciona
recursos), y el liderazgo denominado auténtico (basado mas bien en liderarse a si
mismo y en el autoconocimiento, al tiempo que se es ecudanime y compasivo con los
demas, llegando a convertirse en un modelo influyente para el resto de las personas).

En un estudio de Olaniyan y Hystad (2016), se observé una relacidon negativa (r
= -.33) entre la satisfaccién laboral y el llamado liderazgo auténtico, segin lo mide el
Authentic Leadership Questionnaire (ALQ) de Walumbwa et al. (2008, citados por
Olaniyan y Hystad, 2016).

g) Apoyo social percibido

Pese a que el apoyo social percibido se ha estudiado sobre todo en relacién al

estrés cronico (Karasek, 1979; Karasek y Theorell, 1990), la percepcidn que se tenga de
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contar o no con el apoyo de las demds personas con las que se trabaja, también parece
relacionarse con la satisfaccion laboral.

Al igual que en el estudio del apoyo social y el estrés en la profesién del Trabajo
Social (Sanchez Moreno et al., 2015), otros investigadores han observado lo propio
respecto al apoyo social y la satisfaccién laboral. Por ejemplo, Hombrados y Cosano
(2011) hallaron una relacién entre ambas con 107 trabajadores sociales colegiados y
en activo.

También Acker (2004), con 259 trabajadores sociales de salud mental del
Estado de Nueva York, cuya puntuacion en satisfaccidon laboral, medida con la Job in
General Scale (JIG; Ironson et al., 1989) correlaciond tanto con el apoyo del supervisor
(r=.31) como con el apoyo de compafieros (r = .42).

Y datos parecidos encontraron Geisler et al. (2019), con 725 trabajadores
sociales municipales suecos, cuya puntuacién en satisfaccién laboral tal como la miden
cuatro items del Cuestionario Psicosocial de Copenague (COPSOQ-II; Berthelsen et al.,
2018), correlaciond tanto con el apoyo social de los superiores (r = .42), como con el

apoyo de los compafieros (r = .26).

h) Valores corporativos

Aunque no se ha realizado apenas investigacion al respecto parece que, si los
valores de la persona coinciden con los de la organizacién, ello redundard en una
mayor satisfaccion laboral.

En concreto, en un estudio de Mueller et al., (2012) se encontré una
correlacién entre la responsabilidad social corporativa y la satisfaccién laboral, medida

con el Job Descriptive Index (JDI) (r = .62).

i) Autoempleo

Diversos estudios han sefalado que el autoempleo, sobre todo al principio,
genera satisfaccion laboral (Georgellis y Yusuf, 2016), pero no necesariamente una
mayor satisfaccion vital (van der Zwan, Hessels y Rietveld, 2018).

En Espana, Cueto y Pruneda (2017) analizaron la relacion entre satisfacciéon
laboral y trabajo por cuenta propia, utilizando los datos de la Encuesta Nacional de

Condiciones de Trabajo (2006-2010), y concluyeron que no es el hecho de trabajar
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para uno mismo lo que aumenta la satisfaccién laboral sino si ello ha sido una opcidn

por parte de la persona trabajadora o no. Con sus propias palabras:

“Our results suggest that, as previous researchers have already shown, self-
employment contributes to higher job satisfaction levels only if it is a voluntary job
status, that is, if it is opportunity entrepreneurship. Workers in an employment
situation that does not match their preferred job status (self-employment or wage
work) are less satisfied than those whose actual and preferred job status match.
Hence, promoting self-employment among all kind of workers might increase the
number of mismatches.” [Traduccion: Nuestros resultados sugieren que, como ya han
demostrado  investigadores anteriores, el trabajo por cuenta propia contribuye a wuna alta
satisfaccion laboral solo si se trata de un estado laboral voluntario, es decir, si se trata de nna
iniciativa empresarial. Los trabajadores en una situacion de empleo no coincidente con su eleccion
estan menos satisfechos que aquellos en los que coincide su trabajo actual con lo preferido. Por lo
tanto, promover el empleo por cuenta propia entre todo tipo de trabajadores podria anmentar el

niimero de desajustes.] (Cueto y Pruneda, 2017, p. 119).

j) Inmigracion-Emigracion

Pocos estudios hay que relacionen la satisfaccién laboral con la condicién de ser
inmigrante o emigrante. French y Lam (1988) evaluaron a 1.209 mujeres filipinas,
emigradas a Hong Kong, y observaron que su satisfaccion laboral venia determinada
por el salario, el tiempo de residencia, el nimero de familiares en destino, el uso de
una habitacién privada, e incluso la nacionalidad del empleador.

En nuestro pais, en una investigacidon conducida por Gamero (2010) utilizando
los datos recogidos en la Encuesta de Calidad de Vida en el Trabajo (ECVT; 1999-2004),
no se encontraron diferencias entre los trabajadores asalariados inmigrantes en
Espana y los trabajadores espanoles nativos, una vez controladas estadisticamente las
caracteristicas del trabajo.

Por su parte, Moreno et al., (2010) quisieron evaluar si habia diferencias en la
satisfaccidn laboral en una muestra de 250 personas inmigrantes segun su procedencia
geografica: América Latina (41.3%), Magreb (27.5%), Europa del Este (26.3%) y Africa
subsahariana (4.9%). Pero no se observaron diferencias en dicha variable, ni respecto a
si disponian de permiso de trabajo o no.

Sin embargo, en una investigacion mads reciente, realizada con personas
espafiolas emigradas a Alemania, las condiciones laborales si fueron determinantes en
la satisfaccion en el empleo (Moreno, Vallejo y Rios, 2017). Por tanto, a la hora de

interpretar este tipo de estudios hay que tener en cuenta el tipo de emigracion, esto
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es, que no es lo mismo la persona emigrada con formacion y que trabaja en un puesto

acorde a ella, que la persona emigrada sin formacién cualificada.

k) Comparacion interocupacional

Dado que la satisfaccion laboral depende, aunque no sélo, de las condiciones
de trabajo, no es extrafio que unas profesiones puedan suscitar mayor satisfaccion que
otras. Sin embargo, no abundan las investigaciones comparativas, quizds por los
problemas de control metodolégico que la tarea comporta (Pascual, Frias y Garcia,
1996).

En un estudio espaiol con diferentes profesionales que trabajaban en un
Hospital, y usando la Job Satisfaction Scale (JSS), se observd mayor satisfaccion en la
gerencia frente al personal facultativo, al auxiliar y al de enfermeria, pero no hubo
diferencias entre estos tres ultimos (Carrillo et al., 2015).

Respecto al Trabajo Social, algunos autores no han encontrado diferencias en
satisfaccion laboral comparando esta profesidon con otras, como la enfermeria (Ulrich
et al., 2007), adaptando el Physician Job Satisfaction Scale de Williams et al. (1999,
citados por Ulrich et al., 2007). No obstante, Gibson, McGrath y Reid (1989) si hallaron
diferencias entre estas dos profesiones en la subescala de despersonalizacién del
Maslach Burnout Inventory (MBI), puntuando mas la primera, quizds porque, a pesar
de que ambos colectivos tienen contacto con los usuarios que atienden en el
desempeiio de su profesidon, en este ultimo caso las tareas realizadas son mas fisicas y
la interaccion puede reducirse al minimo.

En otro estudio espafiol, la muestra estuvo conformada por 194 técnicos de
atencién a la infancia que provenian de diferentes formaciones: trabajo social,
psicologia o educacién social. Pero no se analizd, o al menos no se mostré, si habia
diferencias en funcion de ello, pese al interesante dato de que el 7% mostro

caracteristicas del sindrome de desgaste profesional (Soto y Gonzalez, 2018).
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3.3.2. Investigacion centrada en los antecedentes disposicionales

¢Existe una predisposicion genética o psicoldgica a sentirse laboralmente
satisfecho o la satisfaccidon laboral depende exclusivamente de las condiciones de
trabajo que se tengan? ¢Hay diferencias por el mero hecho de ser hombre o mujer,
joven o mayor, por tener un determinado estilo de vida?

El planteamiento de preguntas como estas se relaciona con la observacion de
ciertas investigaciones longitudinales, segun las cuales la satisfaccion laboral parece
relativamente estable a lo largo del tiempo (Dormann y Zapf, 2001, citado por Cohrs et
al., 2006). Dicha observacion ha llevado a algunos autores a postular que, al menos,
algin componente del constructo podria ser disposicional.

A continuacidn, se repasan las variables mas estudiadas al respecto.

a) Influencia genética

En un estudio, Richard D. Arvey y sus colaboradores (1989, citado por Arvey et
al., 1994) observaron que 34 parejas de gemelos monocigéticos, criados por separado
desde edad temprana, tuvieron puntuaciones parecidas en el Cuestionario Minnesota
de Satisfacciéon con el Trabajo (MSQ; Weiss et al., 1967). En concreto, estos autores
estimaron en un 30% la influencia genética en la satisfaccion general con el trabajo.
Dicha disposicién genética también se manifestd en la tendencia a buscar vy
permanecer en entornos laborales parecidos.

En esa misma linea, también se observd cierta influencia genética en torno al
significado del trabajo (Keller et al., 1992; citados por Arvey et al.,, 1994), y a la

satisfaccidn intrinseca, aunque no a la extrinseca (Arvey et al., 1994).

b) Personalidad

El término personalidad hace referencia a las pautas de comportamiento,
emocion y procesamiento de la informacion que son relativamente estables vy
consistentes en un individuo.

Como es sabido, una de las lineas de investigacion mas prolificas en este ambito

es la referente a las denominadas “cinco grandes dimensiones de la personalidad”, que
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comenzd con la pionera aportacion de Louis L. Thurstone (1887-1955) y que fue
relanzada por Lewis Goldberg.

Partiendo de este modelo, en el dmbito de la Psicologia del Trabajo la
observacion mas repetida ha sido la de que la satisfaccién laboral correlaciona con la
extraversién. Por ejemplo, en un estudio llevado a cabo con 574 profesores
australianos, Perera et al. (2018) encontraron una correlacién, aunque pequefia (r =
.11), entre la satisfaccion laboral y la extraversion, tal como la evalta el mini-IPIP de
Donnellan et al. (2006, citados por Perera et al., 2018).

Y este valor de correlacién aumenta si se tienen en cuenta las diferentes
facetas de la extraversién. Por ejemplo, la satisfaccién laboral correlaciona con la
afectividad positiva o disposicion a experimentar placer (Connolly y Viswesvaran,
2000). Y mas en concreto, Harari, Thompson y Viswesvaran (2018) observaron en una
muestra de personas que compaginaban su trabajo con sus estudios (N = 152), que la
satisfaccion laboral, medida con los tres items del instrumento de Cammann et al.
(1983), correlacionaba con el entusiasmo (r = .25), medido con el instrumento de
DeYoung et al. (2007, citado por Harari et al., 2018), pero no con la faceta de
asertividad, la cual dependia finalmente del estatus de trabajo.

De forma complementaria, la extraversién, tal como la mide la versién breve
revisada del Eysenck Personality Questionnaire (EPQ-RS; Eysenck, Eysenck y Barrett,
1985, citados por Avery et al., 2015), correlaciona con aspectos concretos de la
satisfaccidon; en particular con la satisfaccidén segun las expectativas (r = .30) y con la
satisfaccion con la realizacion (r = .27) (Avery et al., 2015).

Dentro de este marco de investigacion entre la satisfaccion laboral y las cinco
grandes dimensiones de personalidad, se han observado relaciones menos
consistentes tanto con la amabilidad (agreeableness), como con la responsabilidad

(conscientiousness).

c) Satisfaccion vital
Dado que el trabajo es una parte importante de la vida para la mayoria de las
personas adultas, parece obvio que la satisfaccion laboral se relacione con la

satisfaccion vital general, y viceversa.
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Como es sabido, uno de los investigadores mas relevantes en el estudio de la
satisfaccion vital ha sido Edward F. Diener, autor de una de las escalas que mayor
impacto ha tenido, la Satisfaction with Life Scale (SWLS) (Diener, Emmons, Larsen y
Griffins, 1985), y que es incluso usada por organismos internacionales como la UNESCO
y la Organizacién Mundial de la Salud.

Diferentes estudios han encontrado una correlacién entre esta escala y la
satisfaccion laboral. Por ejemplo, Ironson et al. (1989) observaron una correlacién con
el JIG de .42; al igual que Hardin y Donaldson (2014), que obtuvieron una correlacién
con el Overall Job Satisfaction (0JS; Judge et al., 1998) de .48 en una encuesta
electrénica a 251 estadounidenses, empleados a tiempo completo y con una edad
media de 32.4 afos.

Por otro lado, en un estudio espanol, Mafias et al. (2007), encontraron una
correlacién (r = .40, p < .01), entre una escala propia de siete items de satisfaccion vital
y cuatro items de la escala de Brayfield y Rothe (1951) (entusiasmo, aburrimiento,
infelicidad y diversién).

Faltaria saber qué sentido tiene esta relacién, entre satisfaccion laboral vy
satisfaccién vital. En el ambito del Trabajo Social, los profesores de la Universidad de
Malaga, Isabel Hombrados y Francisco Cosano, observaron en una muestra de 107
trabajadores sociales colegiados y en activo, que la insatisfaccién laboral es un
resultado del agotamiento y afecta a la satisfaccion vital; por su parte, el desgaste
profesional en este oficio se relaciond con la falta de apoyo social (Hombrados vy

Cosano, 2013).

d) Género

Cuando se ha comparado la satisfaccion laboral entre hombres y mujeres, la
mayoria de estudios observan mas satisfaccién en ellas que en ellos (Dunham y
Herman, 1975; Sak, 2018). También en nuestro pais; por ejemplo, en un estudio con
una muestra del Personal de Administracion y Servicios de la Universidad de Huelva,
las mujeres dijeron estar mas satisfechas con el salario que los hombres (Alonso,
2006). Y en otra investigacién, llevada a cabo en centros de ensefianza, también

aparecieron diferencias en ese mismo sentido (Sdnchez Caiizares et al., 2007).
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Pero entre los estudios que no han encontrado diferencias de género, hay
que citar a MacDonald y Maclintyre (1997), utilizando la Generic Job Satisfaction Scale
(GJSS), construida por ellos, y también a Moreno et al., (2010), que usaron la Job
Satisfaction Scale (JSS; Warr et al., 1979) para evaluar a una muestra de personas
inmigrantes con trabajos no cualificados (servicio doméstico, cuidado de personas
mayores, hosteleria, etc.).

En un estudio con 14 asociaciones de Trabajo Social, llevado a cabo por el
profesor de la Universidad de Valladolid, Rogelio Gémez (2013), tampoco se
observaron diferencias entre hombres y mujeres respecto a la satisfaccion por el
estatus social de esta profesion.

En la Tabla 3.2 se resumen algunos de los estudios que encontraron diferencias

entre hombres y mujeres.

Tabla 3.2. Algunos estudios que encuentran diferencias por sexo en satisfaccién laboral.

Dunham y Herman (1975) Empleados de una empresa farmacéutica (test de caras)

Forgionne y Peeters (1982) | Directivos de Estados (H > M)

Clark (1996) Panel de hogares britanico (BHPS)

Sloane y Williams (2000) Encuesta de iniciativa de vida social y econémica (SCELI)

Sousa y Sousa (2000) Programa de Encuesta Social Internacional

Sanz (2001) Panel de hogares britanico (BHPS)

Alonso (20006) Personal de administracién y servicios de la Universidad de Huelva
Sanchez et al. (2007) Trabajadores de centros docentes de Andalucia

Moreno et al. (2010) Personas inmigrantes con trabajos no cualificados

Sak (2018) Profesores de preescolar

Nota. M = Mujeres; H = Hombres.

Algunos autores, como Clark (1996), atribuyen estas diferencias de género a
las diferentes expectativas de las mujeres, aunque la desigualdad desaparece cuando
las trabajadoras son mds jovenes, tienen educacién superior, ocupan puestos

profesionales o gerenciales, y sus madres tenian un trabajo profesional y trabajaban en

77



lugares dominados por hombres. En esa misma linea, Sloane y Williams (2000),
también argumentan que las diferencias en satisfaccién laboral a favor de las mujeres
estdn relacionadas con algunos determinantes como el salario y otras caracteristicas
del trabajo, que podrian ser menos importantes para las mujeres o, por lo menos,

haberlo sido en el pasado.

e) Edad

El interés por la relacidn entre la satisfaccién laboral y la edad comenzd ya con
las primeras investigaciones sobre el tema, como la de Hoppock y Hoppock (1934) que
encontraron un valor de .21.

En un estudio, Pérez y Robina (2003) compararon la satisfaccién laboral al inicio
y al final de la carrera profesional en empleados publicos de Extremadura, y
obtuvieron que “si se mantiene constante el nivel profesional existe una clara relacién
positiva entre edad y satisfaccion laboral hasta llegar a las visperas de la jubilacidn”.

Alonso (2006), por su parte, observd que el personal de administracion y
servicios de la Universidad de Huelva mayor de 45 anos puntud mas en satisfacciéon
con las condiciones fisicas en la Job Satisfaction Scale (JSS).

Pero no todos los estudios coinciden. Por ejemplo, en el estudio de Gémez
(2013) comentado anteriormente, con profesionales del Trabajo Social, tampoco se
observaron diferencias relacionadas con la edad respecto al grado de satisfaccion con

el estatus social percibido de su profesién.

f) Formacion previa

Si la formacion académica de una persona excede las exigencias de su puesto
de trabajo, ¢podria ello repercutir en su satisfaccion laboral? En un estudio espafiol, se
observé una correlacion negativa entre la satisfaccién laboral y la denominada
“sobreeducacion” (Peird et al.,, 2010). En concreto, se evalué a 643 empleados de
entre 16 y 36 afios (52.8% mujeres), residentes en Madrid, Barcelona o la Comunidad
Valenciana, y resultd que la sobreeducacidon correlacioné negativamente con la
satisfaccidon laboral, aunque dicha relacion estaba moderada, amortiguandola, por los
aflos de experiencia laboral; por otro lado, ni el salario, ni el tipo de contrato

resultaron ser variables influyentes en esa relacion. Con otras palabras, se podria decir
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gue se observd una mayor satisfacciéon laboral “extrinseca” en personas sin

“sobreeducacion” y con menor experiencia profesional (Peiré et al., 2010).

g) Estilo de vida: ejercicio fisico

También existe cierta evidencia que relaciona la satisfaccidon laboral con la
realizacion habitual de ejercicio fisico. Por ejemplo, Gémez, Grimaldi, Bernal y
Fernandez (2016) observaron que aquellas personas trabajadoras que realizaban
alguna actividad fisica decian estar mas satisfechas que las personas mas sedentarias.

Pero dicha observacion no es sélo de tipo correlacional. De Miguel vy
colaboradores (2011) llevaron a cabo un estudio donde evaluaron los efectos de un
entrenamiento fisico, basado en ejercicios de fuerza, resistencia y flexibilidad. En esta
investigacidon cuasiexperimental se constatd que aquellas personas trabajadoras que
realizaron una actividad fisica sistematica obtuvieron mayores puntuaciones en
satisfaccién laboral y menores puntuaciones en insatisfaccién. Algo interesante que se
observé fue que el nivel de dicha actividad fisica era irrelevante, lo importante
consistia en hacerla o no.

La actividad fisica, ademas, es una buena forma de afrontar el estrés. En un
estudio, Grgnningsater, Hytten, Skauli, Christensen y Ursin (1992), compararon un
entrenamiento aerébico con un programa de manejo del estrés y con un grupo de
control sin intervencién, y observaron que, aunque el grupo de entrenamiento fisico
tuvo menos quejas de salud, no hubo diferencias ni en estrés ni en satisfaccion laboral

con el grupo que recibié un programa de manejo de estrés.
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3.3.3. Investigacion centrada en las consecuencias de la satisfaccidn laboral

a) Rendimiento o productividad

En el drea de investigacion de la Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones,
la variable rendimiento, o productividad, siempre ha suscitado interés empirico, por lo
que no es extrafio que también se la haya intentado relacionar con la satisfaccion

laboral. Mariano Yela hablaba de trabajo “eficaz” para referirse a:

“aquella situacién humana en la que el trabajador consiga una alta produccién a
través de la expresién y desarrollo de su personalidad, en un ambiente técnico e
interpersonal que favorezca su sana incorporacién a un grupo y a una sociedad”

(Yela, 1967, p. 567).

En ese sentido, cabria pensar que las personas mas productivas son también
aquellas que estan mds satisfechas con su trabajo. Pero, ées eso cierto?

Los primeros estudios en satisfaccion laboral observaron una relacion innegable
entre ambas variables, tal como revisaron Brayfield y Crockett (1955). Pero, afios mas
tarde, se empezd a matizar también que el grado de satisfaccion no es un indice que
permita predecir la productividad de una persona trabajadora; ni, por el contrario, que
aumentando su satisfaccién se consiga automaticamente mejorar su rendimiento
(Lévy-Leboyer, 1975, p. 73).

Por su parte, laffaldano y Muchinsky (1985) realizaron un meta-andlisis de 74
estudios y encontraron que la correlacién mas alta entre ambas variables era sélo de
.17. Esta revisidn tuvo un gran impacto y conllevd que, a partir de entonces, muchas
investigaciones dejaran de estudiar la relacion entre satisfaccion laboral y rendimiento.

Sin embargo, segun Judge, Thoresen, Bono y Patton (2001), dicha revision
cometié un error mezclando el concepto de satisfaccion laboral general con el de
satisfaccidn laboral por facetas. Para estos autores, las organizaciones que cuentan con
mas individuos satisfechos suelen ser mas eficaces que aquellas con pocos empleados
satisfechos (Judge et al., 2001).

Mas recientemente, usando datos longitudinales y nuevas formas de analisis
estadistico, se sigue evaluando el tipo de relacidn que puede darse entre estas dos

variables, pero los resultados no son ni mucho menos univocos. Riketta (2008), por
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ejemplo, encontré que la satisfaccién laboral tiene un efecto en el rendimiento,
aunque débil, pero no al revés. Por el contrario, Alessandri y colaboradores (2017), de
la Universidad de la Sapienza, en Roma, observaron tras un periodo de cuatro afios con
1.004 voluntarios del servicio postal italiano, que el modelo reciproco fue el que mejor
se ajustaba a la relacidn entre la satisfaccion laboral y el rendimiento. De otra forma,
que las personas mas satisfechas laboralmente, seglin un item Unico, mostraron mejor
rendimiento (evaluado por supervisores) a lo largo del tiempo que las no satisfechas,
aunqgue dicho efecto fue pequefio. Pero el rendimiento, a su vez, también se reveld
como un elemento de la propia satisfaccion laboral (Alessandri et al., 2017).

En el ambito del Trabajo Social, dado el volumen de tareas que se realizan
(Ballestero, Viscarret y Uriz, 2013), muchos autores sugieren que habria que contar
con un sistema de manejo de la informacion adecuado, y con protocolos mas eficaces,
aunque sin perder de vista establecer una buena relacidn interpersonal con los

usuarios (Spano y Lund, 1986).

b) Compromiso

Como se expuso en el apartado 3.2, algunos modelos tedricos sefialan que la
satisfaccion laboral puede ser un antecedente del compromiso organizacional (p. ej.,
Locke y Latham, 1990).

En esa misma linea, el estudio llevado a cabo por Mafias et al., (2007), en el que
participaron 697 empleados de la Administracién Publica espafiola, constaté que la
satisfaccion laboral, medida con cuatro items de la JQ de Brayfield y Rothe (1951), fue
el mejor predictor del compromiso organizacional, medido con el instrumento de Cook
y Wall (1980).

Respecto al Trabajo Social, en una revisién de 65 investigaciones, McFadden,
Campbell y Taylor (2015), identificaron que el compromiso organizacional es relevante
en esta profesion. Y Geisler et al. (2019) observaron una correlacion de .70, entre el
compromiso organizacional y la satisfacciéon laboral en una muestra de 725

trabajadores sociales de servicios sociales municipales suecos.

c) Absentismo
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Con la palabra absentismo se entiende la ausencia del puesto de trabajo,

justificada o no. Por ejemplo, la OIT la define como la:

“Situacién en la que el trabajador no se presenta en su puesto de trabajo, o acude
menos horas de lo estipulado, cuando desde la organizacién se esperaba que

acudiera, o permaneciera todo el tiempo en dicho puesto” (OIT, 1991).

En Espaia, el absentismo puede conllevar despido. De hecho, el articulo 52.d
del Estatuto de los Trabajadores, regulado por el Real Decreto Legislativo 2/2015, de
23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley de dicho Estatuto, se

especifica que es motivo de despido procedente las:

“faltas de asistencia al trabajo, aun justificadas pero intermitentes, que alcancen el
veinte por ciento de las jornadas hébiles en dos meses consecutivos siempre que el
total de faltas de asistencia en los doce meses anteriores alcance el cinco por ciento
de las jornadas habiles, o el veinticinco por ciento en cuatro meses discontinuos

dentro de un periodo de doce meses” (BOE 24/10/15, p. 54).

Dejando a un lado las consideraciones legales, desde la psicologia conductual se
ha interpretado el absentismo como “un rechazo ocasional” al centro de trabajo
(Lopez Mena, 1989), lo que explicaria la correlacidon negativa encontrada entre aquel y
la satisfaccion laboral. Por ejemplo, Johns (1997, citado en Muchinsky, 2001), obtuvo
un valor de -.25. En ese sentido, algunos autores incluso piensan que se deberia
clasificar como absentismo la dedicacidén de cualquier tiempo de trabajo a tareas que
no son propias de la actividad laboral, olviddndose de que las pausas son necesarias
desde el punto de vista de la investigacion en salud laboral (Hunter y Wu, 2016). Y hay
gue sefalar también, que considerar la baja por maternidad como absentismo es un
error, ya que la organizacién recibe una prestacidn econémica por parte de la

Seguridad Social para cubrir el puesto correspondiente.

Las ausencias por enfermedad también parecen estar relacionadas con la
insatisfaccion laboral, segun el estudio de Bockerman e limakunnas (2008), en el que
se utilizé la encuesta Quality of Work Life Survey (QWLS) que realiza el Instituto de

Estadistica finlandés desde 1997. Como dos tercios del absentismo se deben a
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incapacidad temporal, seria interesante investigar su relacion con la satisfaccién
laboral.

En un estudio, Schaumberg y Flynn (2017) enviaron un cuadernillo con diversos
instrumentos a 1.454 empleados seleccionados al azar de diversos centros de atencién
telefénica, y aunque sélo respondidé el 22.7% de los casos, los resultados obtenidos
parecen sugerir que la relacién negativa encontrada entre la satisfaccion laboral y el
absentismo, depende parcialmente de la tendencia a la culpa. Con otras palabras, que
aungue se pueda afirmar que la insatisfaccién laboral predice el absentismo, ello sélo
es cierto en personas con baja tendencia a la culpa, tal como la mide el Test of Self-

Conscious Affect (TOSCA-3; Tangney, 1990, citado por Schaumberg y Flynn, 2017).

d) Rotacion, intencion de abandono y abandono

La satisfaccion laboral parece estar relacionada también con la decisién de la
persona de irse de la organizacion en la que trabaja.

En un estudio conducido por Turnley y Feldman (2000) con 804 encargados, la
satisfaccidon correlacioné negativamente con la intencion de dejar la organizacion (r = -
.61); y en otra investigacion, llevada a cabo por Olaniyan y Hystad (2016) con 402
marineros, la satisfaccién laboral, medida con cuatro items del JQ (Brayfield y Rothe,
1951) correlaciond negativamente (r = -.56) con la escala de intencién de abandono de
Nielsen et al. (2013; citados por Olaniyan y Hystad, 2016).

Otros estudios también han observado una correlacién entre la satisfaccidon
laboral y la rotacidon, aunque parecen importantes otras variables, como Ia
disponibilidad de un trabajo alternativo o el ambiente de trabajo que se tenga
(Lambert, Hogan y Barton, 2001).

Dentro del dmbito de las profesiones asistenciales, en un estudio con 1.215
participantes que incluian profesionales del Trabajo Social y la Enfermeria, el 25%
manifestd su intencién de abandonar la organizacion si pudiera (Ulrich et al., 2007).
Este porcentaje es parecido al encontrado en otras investigaciones, como la de
Suadicani, Bonde, Olesen y Gyntelberg (2013), con 1.809 empleados de hospital
daneses; en esta muestra, el 26% dejaria el trabajo si pudiera, siendo una variable

adicional importante no encontrarle sentido a lo que se hace.
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e) Estrés laboral

El estrés laboral se ha concebido como un estado de desequilibrio entre las
demandas percibidas en el puesto de trabajo y los recursos disponibles para hacerles
frente, incluido el apoyo con el que se cuente (Bakker y Demerouti, 2017). Por tanto,
no es de extrafar que se haya observado una relacién negativa entre aquel y la
satisfaccion laboral (Chitra y Karunanidhi, 2018).

Ademas, cuando el estrés laboral se hace crdnico, puede aparecer lo que se ha
dado en llamar el Sindrome de desgaste profesional, también denominado Sindrome
de quemarse en el trabajo, que al menos incluye una dimensidon de agotamiento
emocional, otra de pérdida de eficacia profesional y otra de distanciamiento o actitud
negativa respecto a las personas con las que se trabaja, también llamada
despersonalizacion (Gil Monte y Peird, 1999).

En un estudio con una muestra de 316 profesionales de enfermeria, de 13
hospitales de la Comunidad Valenciana, el Sindrome de desgaste profesional resultd
ser un antecedente de la insatisfaccion laboral, pero no a la inversa, salvo la
despersonalizacion que si mostrd cierta bidireccionalidad con la satisfaccién laboral
(Figueiredo et al., 2012).

Segln otras investigaciones, la relaciéon entre estrés y satisfaccién laboral
puede estar mediada por variables adicionales, como la implicacién en el trabajo. En
un estudio con 779 soldados espafioles, la mayoria hombres (90.7%), se observd que
todas las fuentes de estrés laboral correlacionaron negativamente con la satisfaccion
laboral, pero dicha relacién estaba mediada por la implicacidon en el trabajo (Lopez-
Araujo, Osca y Peir6, 2007).

En el dmbito de las profesiones asistenciales, la reaccién de estrés no sélo
aparece por demandas excesivas, sino también por la presencia de conflictos y dilemas
morales. En concreto, el llamado estrés ético correlaciond negativamente con la
satisfaccidn laboral, al menos en profesionales del Trabajo Social y de la Enfermeria
(Ulrich et al., 2007). Por su parte, Caravaca et al. (2018) observaron en 59 trabajadores
sociales espafioles de prisiones, que la satisfaccién laboral se relacioné con el
cansancio emocional, tal como lo mide el MBI (r = .33). No obstante, en una muestra

compuesta por 194 técnicos de atencidn a la infancia compuesta por psicélogos,
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trabajadores sociales y educadores, sélo el 7% mostré las caracteristicas tipicas del

sindrome de desgaste profesional (Soto y Gonzalez, 2018).

f) Salud

El exceso de trabajo, ademds de generar estrés, como vimos antes, atenta
también contra la salud en general. Un ejemplo extremo es el llamado Sindrome de
Karoshi, expresién con la que se hace referencia a los casos de muerte por exceso de
trabajo en Japdn, pais donde la presién social y las tradiciones culturales juegan un
papel importante (Meek, 2004).

En el dmbito del Trabajo Social también se ha observado una relacién entre
estrés laboral y salud (Antonopoulou, Killian y Forrester, 2017), medida con la versién
de doce preguntas del General Health Questionnaire (GHQ-12; Goldberg y Williams,
1988, citados por Antonopoulou et al., 2017).

Pero, ¢y la satisfaccion laboral? ¢Correlaciona también con la salud? En un
estudio, llevado a cabo desde el Departamento de Sociologia de la Universidad Estatal
de Ohio, analizando la Encuesta Nacional Longitudinal de la Juventud (National
Longitudinal Survey of Youth), se observd que la respuesta a “¢Te gusta tu trabajo?”
correlaciond tanto con molestias fisicas y sintomas de enfermedades, como con
sintomas depresivos (Dirlam y Zheng, 2017).

Buscando algun indicador biolégico, O’Brien et al. (2019) pidieron a 29
trabajadores del dmbito de la salud mental que pensaran en los estresores de su
trabajo, y observaron que aquellas personas que decian tener una menor satisfaccion
laboral también tuvieron una mayor arritmia sinusal respiratoria, es decir, una mayor
variacion de la frecuencia cardiaca del nodo sinusal con el ciclo respiratorio.

Pero en un meta-analisis de 485 estudios, se hallé que la satisfaccion laboral se
relacionaba mas fuertemente con la salud mental que con la salud fisica (Faragher,
Cass y Cooper, 2005), tal como indicaban ya los primeros estudios sobre ello, como los

de Fournet, Distefano y Pryer (1966).
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g) Accidentalidad y siniestralidad laboral

Con la expresion accidentalidad laboral se hace referencia a todo aquel suceso
relacionado con el trabajo que cause lesiones corporales. Y con la expresion
siniestralidad laboral se hace referencia, al menos en Espaia desde 2003, a las
contingencias profesionales aseguradas de trabajadores por cuenta ajena y auténomos
dados de alta en la Seguridad Social.

Algunos estudios, como el de Barling, Kelloway e Iverson (2003) sugieren que la
satisfaccion laboral parece una variable mediadora entre la siniestralidad laboral y el
tipo de trabajo, por ejemplo, los de alta cualificacién. Y en otro estudio, llevado a cabo
por Clarke (2010), la satisfaccién laboral predecia la conducta de seguridad, tal como

se aprecia en la Figura 3.10.
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Fignra 3.10. Resultados del estudio de Clarke (2010, p. 560).

Por tanto, para estudiar la orientacién a la seguridad, hay necesariamente que
incluir la variable satisfaccién laboral. Es lo que hace Havold (2007), quien la tuvo en
cuenta como un factor mas de orientacién a la seguridad, junto con otras variables

actitudinales, contextuales, culturales y organizacionales. Véase la Figura 3.11.
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Fignra 3.11. Modelo descriptivo de los factores y las consecuencias de la orientacion de seguridad

(tomado de Hévold, 2007, p. 175).

Con otras palabras, se puede afirmar que los programas de prevencién de
accidentes y siniestros deberian servir, ademas de para prevenir ciertas condiciones
laborales estresantes, para tener en cuenta también a aquellas personas mas

susceptibles, y que suelen ser las menos satisfechas e implicadas.

h) Satisfaccion de los clientes

En los ultimos afios, cada vez son mas las organizaciones que estan evaluando si
sus servicios o productos cumplen o no con las expectativas de los clientes, pese a las
limitaciones que tienen los procedimientos que utilizan para hacerlo. Por ejemplo,
algunos comercios evaluan la satisfaccidon de cara al cliente, influyendo obviamente en
la respuesta, y lo hacen con cada compra que se realiza, lo cual genera cierta sensacién
de hartazgo.

Existe cierta evidencia que relaciona la satisfaccion de los clientes con la de las
personas trabajadoras (Spinelli y Canovos, 2000). En un meta-analisis, Brown y Lam
(2008) observaron que la satisfaccion laboral era una variable mediadora, a través de

la calidad del servicio prestado.
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A ello, hay que anadir que la satisfaccion laboral podria tener un efecto positivo
en la orientacioén al cliente.

éSe relaciona la satisfaccién laboral de trabajadores sociales con la satisfaccion
de los usuarios? Para un analisis mds detallado, |éase a Sdnchez (2016), porque evalud

la satisfaccion de usuarios y profesionales relacionados con programas sociales.
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4. Evaluacion de la satisfaccion laboral

La evaluacion de la satisfaccién laboral es una tarea dificil, al igual que ocurre
con muchos otros constructos psicoldgicos. Una de las principales dificultades estriba
en que depende, por un lado, de lo que la persona entienda por satisfaccion laboral y,
por otro lado, del contexto mismo de evaluacién. Por ejemplo, algunos autores han
advertido de que se puede responder con “suspicacia” si la evaluacion se realiza en el
mismo puesto de trabajo (Nagy, 2002); otros han observado que existen personas
trabajadoras que hablan mal de la organizacidn, la direccién, el salario, la comida de
empresa, etc., mientras que, a la vez, esas mismas personas colocan a su organizaciéon
en un lugar mas alto que la de sus interlocutores durante una conversacién (Pefia,
1991).

A continuacién, se exponen diversos métodos de evaluacién, cada uno con sus

ventajas e inconvenientes.

4.1. Entrevista

Aplicado al tema que nos ocupa, este método de evaluacion consiste en
preguntar directamente a una persona por su grado de satisfaccidén en el trabajo o por
aquellos aspectos del mismo que mas le satisfacen y los que menos. Este método fue
utilizado ya en los primeros estudios sobre el tema (Centers y Cantril, 1946; Hoppock,
1935), pero aun hoy se emplea (Balloch et al., 1998; Peird et al., 2010; Wilberforce et
al., 2014).

La entrevista admite algunas variantes: por ejemplo, se puede realizar a una
sola persona o a varias al mismo tiempo, puede ser cara a cara o por teléfono, puede
ser mas estructurada o menos, etc.

Pese a sus ventajas, también presenta numerosas limitaciones, entre las que
cabe citar, que:

1. Conlleva mas tiempo que otros métodos para recabar informacion.
2. Es necesaria una formacidn especifica para poder llevarla a cabo.

3. En ocasiones, es dificil sintetizar toda la informacion recogida.

4. la persona puede haber tenido malas experiencias en entrevistas

previas de trabajo.
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Por ultimo, hay que afadir que, ademas de su meta evaluativa, la entrevista
puede utilizarse con un fin de intervencion, porque a veces conlleva un efecto positivo,
tal como observaron pioneros del estudio de la satisfaccién laboral, como Elton Mayo,
quien constatd que la persona a la que se le pregunta por su satisfaccién laboral,
también suele sentirse mds atendida por parte de su organizacion.

Es por ello que en el libro titulado Cuidalos o piérdelos, Beverly Kaye y Sharon
Jordan-Evans fomentan la idea de que no hay que reservar las entrevistas sélo para el
proceso de seleccion, sino que deberian formar parte de la organizacion como un
medio adicional de estimular e impulsar el desarrollo de las personas que trabajan
para ella (Kaye y Jordan-Evans, 2009).

Una buena ayuda para confeccionar una entrevista, sin duda, es el libro de

Goodale (2000).

4.2. Grupo de discusion

El grupo de discusion, llamado en inglés focus group, es otro procedimiento de
recogida de informacion de naturaleza cualitativa, muy utilizado por diversas
disciplinas como la Sociologia, la Antropologia Cultural o el Marketing, entre otras.
Consiste en un debate entre personas que comparten alguna particularidad, sobre
aspectos concretos de un tema especifico (Martinez Arias et al., 2014, p. 243).

En Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones también se usa, aunque
mucho menos que otros procedimientos. Por ejemplo, Thompson y Pua (2012) lo
utilizaron para generar los primeros items de su escala, la Brief Index of Affective Job

Satisfaction (BIAJS).

4.3. Medidas de autoinforme de un sélo item
4.3.1. Formato verbal

Un gran nimero de investigaciones han utilizado una Unica cuestién para
evaluar la satisfaccion laboral. Por ejemplo, la Encuesta de Calidad de Vida en el
Trabajo (ECVT), promovida desde 1999 por el entonces Ministerio de Trabajo y

Asuntos Sociales, pregunta por lo siguiente:
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“Hablando de satisfaccién en el trabajo en general, por favor, ¢podtia situar en esta
escala, donde el 1 es muy insatisfecho y el 10 es muy satisfecho, como se encuentra Vd.

de satisfecho/a con su trabajo?”.

Las graduaciones empleadas han oscilado entre los diez puntos, tal como hace
precisamente la ECVT, los siete puntos (Alessandri et al., 2017; Warr et al., 1979), o los

cinco puntos (Garcia Molto, 1997).

Usar Unicamente un item tiene limitaciones. Por ejemplo, ello supone una
amenaza a la validez de constructo (Pascual et al., 1996, p. 18). Sin embargo, algunos
estudios sefialan que correlaciona significativamente con la puntuacién a escalas
compuestas por mas de un item. Por ejemplo, Wanous, Reichers y Hudy (1997), tras un
meta-analisis de 17 estudios, los cuales en total comprendian a 7.682 personas,
observaron una correlacién media de .63 entre medidas de un solo item y otras escalas
de satisfaccion laboral. En esa misma linea, Nagy (2002), realizé una investigacion con
207 personas trabajadoras a tiempo completo y también constatd que las medidas de
un Unico item correlacionaban (entre .60 y .72), con cada una de las cinco dimensiones
del Job Descriptive Index (JDI; Smith, Kendall y Hulin, 1969); en concreto, con la
subescala “Sueldo” (.72), con la de “Supervision” (.70), con la de “Trabajo” (.65), con la
de “Compaiieros” (.64), y con la de “Promocion” (.60).

Ambas observaciones han hecho que muchos autores se decanten por el
cuestionario de item Unico aduciendo las siguientes ventajas:

1. Conlleva un considerable ahorro de tiempo y dinero.

2. Presenta requerimientos minimos de comprension.

3. Posee validez aparente.

4. Podria ser el tipo de evaluacién de primera eleccién cuando existe un
mal clima laboral. De hecho, algunos autores han sefialado que una
escala larga puede generar mas susceptibilidades cuando existe cierta

tension entre los companeros de trabajo (Nagy, 2002).
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Una variante del cuestionario de item uUnico es el denominado Test de las Caras,
donde la contestacidn consiste en sefalar el rostro que mejor se adecue al estado de

satisfaccidn actual por el trabajo, como veremos a continuacion.

4.3.2. Formato grafico. El Test de las caras (Kunin, 1955)
Descripcion
Consiste en una sencilla medida, conformada por once “caras”, para que la

persona sefale la que mejor describa lo que siente respecto al trabajo.

Proceso de construccion

Theodore Kunin, del Servicio Psicolégico de Pittsburg, propuso a mediados de
los afios 50 del pasado siglo esta medida con el fin de evitar la dificultad que para
algunas personas entrafia traducir los sentimientos a palabras. Aunque en un primer
momento utilizé caras masculinas, también realizé una versidn con caras asexuadas,
compuestas sencillamente de un circulo y, dentro de él, dos rayas pequeias
horizontales a modo de ojos, una raya vertical a modo de nariz y una linea a modo de
sonrisa, que se arqueaba en diez posiciones diferentes.

En 1975, también se publicd una versidn de caras femeninas, elaborada por
Randall Dunham y Jeanne Herman. El diseno grafico fue realizado por un dibujante
profesional y, después, las caras fueron evaluadas por un grupo de estudiantes de la

Universidad de lllinois. La versidn final se muestra en la Figura 4.1.

B 0BG,

mn

Fignra 4.1. Test de las caras (versiéon de Dunham y Herman, 1975, p. 630).

En su investigacion, Dunham y Herman (1975) también observaron que esta
version podria ser totalmente intercambiable con la original de caras masculinas de

Kunin.
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En la actualidad, este procedimiento se sigue utilizando (Brief, Butcher vy
Roberson, 1995). No obstante, se suele emplear un nimero inferior de caras: en
concreto, cinco (por ejemplo, véase Schaumberg y Flynn, 2017).

Aunque este instrumento tiene la indudable ventaja de eliminar el problema
gue sienten algunas personas al traducir sus reacciones emocionales a palabras,
también genera la duda de si realmente sirve para evaluar la satisfaccién laboral, a no
ser que la entendamos Unicamente como si la persona estd contenta o no con su

trabajo.

Datos psicométricos

Validez convergente: esta medida parece correlacionar con la escala de

Hoppock (.75) (Dunham y Herman, 1975).

4.4, Escalas generales
Otra posibilidad de evaluar la satisfaccion laboral es mediante escalas
compuestas por mas de un item, lo cual tendria indudables ventajas porque:
1. Tienen mejores propiedades psicométricas, en general, que los
autoinformes de item Unico.
2. Siguen siendo faciles de administrar y corregir.

3. Permiten hacer investigacion multivariada.

Sin embargo, entre las principales limitaciones que presentan, hay que sefialar
que:
1. Aveces mezclan elementos descriptivos y evaluativos.
2. Cuando se evalla la satisfaccion laboral por facetas, se pueden omitir
areas importantes para la persona, o bien pueden estar evaluandose

areas no importantes para ella.

Una de las primeras escalas fue la de Hoppock (1935), que constaba de cuatro

items relacionados con la satisfaccion laboral, pero enseguida fueron apareciendo

muchas mas.
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A continuacion, se exponen con un criterio cronoldgico algunas de las escalas

mas utilizadas que han surgido en el ambito del estudio de la satisfaccidn laboral.

4.4.1. Job Satisfaction Tear Ballot (JSTB) (Kerr, 1948)
Descripcion
Este instrumento consta de 11 items, con un formato de cinco posibles

respuestas cada uno.

Proceso de construccion

Fue construido en 1944 por Willard A. Kerr, del Instituto Tecnoldgico de lllinais,
aunque publicado cuatro afios después. Los items fueron generados a partir de la
bibliografia de aquellos afios en Psicologia de Personal, con especial cuidado en que
todas las palabras fueran comprensibles (Kerr, 1948, p. 275). Posteriormente, dichos

items fueron revisados por cinco profesionales especializados.

Datos psicométricos

Consistencia interna: el autor obtuvo valores entre .65 y .82, con el método de

las dos mitades y corregido con la férmula Spearman-Brown.

Validez convergente: se observd que esta medida correlaciond con la tasa de

experiencia con el trabajo actual.

Tabla 4.1. items del JSTB

1. ¢la organizacidn le hace sentir que su trabajo es razonablemente seguro, siempre que

haga un buen trabajo?

2. En su opinidén, icdmo se comporta esta organizacidon, en comparacién con otras, en

relacion al bienestar del empleado?

3. éCoémo es la capacidad de supervision de su superior inmediato, en comparacién con

otros?
4. ¢Sus condiciones de trabajo son cdmodas y saludables?

5. ¢éSon la mayoria de los trabajadores a su alrededor, de los que todavia se acuerdan de ti

cuando te cruzas con ellos por la calle?
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6. (Cree que sus ingresos son adecuados para sus necesidades vitales?

7. ¢éSiente usted que puede presentar sin problemas quejas o sugerencias a la empresa?
8. ¢Confia usted en las buenas intenciones de la direccién?

9. ¢Confia usted en el buen juicio de la gestion?

10. éSu experiencia en la empresa ha repercutido en su felicidad?

11. Indique todos los problemas de su trabajo que sean una fuente de molestia frecuente

para usted.

4.4.2. Job Questionnaire (JQ) (Brayfield y Rothe, 1951)
Descripcion
Este instrumento consta de 19 items referidos al trabajo, con un formato de
respuesta de cinco puntos, desde 1 (muy de acuerdo) a 5 (muy en desacuerdo).
Algunos ejemplos son: “Me siento bastante satisfecho/a con mi trabajo actual”

(item numero 8), o “Cada dia de trabajo me parece interminable” (item nimero 15).

Proceso de construccion

Fue construido por Arthur H. Brayfield en 1946 para su tesis doctoral (citada
por Brayfield y Rothe, 1951), con el objetivo de conseguir un indice valido y fiable de
satisfaccién laboral, aplicable a un gran nimero de ocupaciones y que partiera de la
actitud general de la persona hacia su trabajo.

Para su elaboracidn, se sigui6 tanto el método de Thurstone como el de Likert.
Respecto a los participantes, para poner a prueba un primer listado de enunciados, se
utilizé una muestra inicial de 77 hombres, con una edad media de 30 afios. De los
1.075 items originales, se eliminaron aquellos que podian implicar algun tipo de
evaluacion desfavorable hacia la persona trabajadora como, por ejemplo: “Tiendo a
poner excusas médicas en mi trabajo”.

Posteriormente, la nueva version se volvid a administrar a otra muestra, ahora

de oficinistas, y se analizé estadisticamente.

Datos psicométricos
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Consistencia interna: los autores encontraron un coeficiente de fiabilidad de .87

para esta escala.

Validez convergente: a lo largo de los afos, se ha observado que este

instrumento correlaciona con otros, como:

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

1. La Escala de Hoppock (1935): .92.
2. La Job in General Scale (JIG) (Ironson et al., 1989): .80.

Tabla 4.2. ltems del JQ.
Hay algunas condiciones con respecto a mi trabajo que podrian mejorarse.
Mi trabajo es como un hobby para mi.
Mi trabajo suele ser lo suficientemente interesante como para evitar aburrirme.
Parece que mis amigos estan mds interesados en sus trabajos que yo por el mio.
Considero que mi trabajo es bastante desagradable.
Disfruto de mi trabajo mas que de mi tiempo libre.
A menudo me aburro con mi trabajo.
Me siento bastante satisfecho con mi trabajo actual.
La mayoria de las veces tengo que obligarme a ir a trabajar.
Estoy satisfecho con mi trabajo, por el momento.
Siento que mi trabajo no es mas interesante que otros en los que podria trabajar.
Definitivamente no me gusta mi trabajo.
Siento que soy mas feliz en mi trabajo que la mayoria de personas.
La mayoria de los dias estoy entusiasmado con mi trabajo.
Cada dia de trabajo me parece interminable.
Me gusta mas mi trabajo que al trabajador promedio el suyo.
Mi trabajo es muy poco interesante.
Encuentro un verdadero placer en mi trabajo.

Estoy decepcionado de haber elegido este trabajo.
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4.4.3. Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ) (Weiss, Dawis, England y Lofquist,
1967)
Descripcion

Este instrumento consta de 100 items, que hacen referencia a diferentes
facetas de la satisfaccién laboral: condiciones de trabajo, utilizacién de habilidades,
logro, actividad, avance, autoridad, practicas de la compaiia, compensacion,
compaiieros de trabajo, creatividad, independencia, valores morales, reconocimiento,
responsabilidad, seguridad, servicio social, estatus social, relaciones de supervision,
supervisién técnica y variedad.

Cada una de estas 20 facetas es evaluada por cinco items, con un formato de
respuesta de cinco puntos cada uno, desde 1 (muy insatisfecho) a 5 (muy satisfecho).

Algo interesante de este instrumento es que sus instrucciones especifican que
se marque la opcién “muy satisfecho” cuando el trabajo le ofrezca a la persona mucho
mas de lo esperado.

También existe una versién abreviada, de 20 items, con solo un item por faceta.

Datos Psicométricos

Consistencia interna: para la adaptacién espafiola de la version abreviada, se

obtuvo un valor alfa de Cronbach de .76.

Tabla 4.3. [tems del MSQ.
1. La oportunidad de servir a los demas.
2. La oportunidad de probar algunas de mis propias ideas.
3. Poder hacer el trabajo sin sentir que es moralmente incorrecto.
4. La oportunidad de trabajar solo.
5. La variedad en mi trabajo.
6. La posibilidad de tener a otros trabajadores guidandose por mi.
7. La oportunidad de hacer el tipo de trabajo que mejor hago.
8. La posicidn social del trabajo.
9. Las politicas y practicas hacia los empleados de esta empresa.

10. La forma en que mi supervisor y yo nos entendemos.
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11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

34.

35.

36.

37.

38.

39.

La seguridad de mi trabajo.

El sueldo por el trabajo que hago.

Las condiciones de trabajo (calefaccion, iluminacidn, ventilacion, etc.).
Las oportunidades de avance en este trabajo.

El conocimiento técnico de mi supervisor.

El espiritu de cooperacién entre mis compafieros de trabajo.

La posibilidad de planificar mi propio trabajo.

La forma en que me siento cuando hago un buen trabajo.

Poder ver los resultados del trabajo que hago.

La oportunidad de estar activo la mayor parte del tiempo.

La oportunidad de estar al servicio de otras personas.

La oportunidad de hacer cosas nuevas y originales por mi cuenta.
Poder hacer cosas que no van en contra de mis creencias religiosas.
La oportunidad de trabajar solo.

La oportunidad de hacer cosas diferentes de vez en cuando.

La oportunidad de decirle a otros trabajadores cémo hacer las cosas.
La oportunidad de hacer un trabajo que se adapta bien a mis habilidades.
La oportunidad de ser alguien en la comunidad.

Las politicas de la compaiiia y la forma en que se administran.

La forma en que mi jefe maneja a sus empleados.

La forma en que mi trabajo proporciona un futuro seguro.

La oportunidad de ganar dinero y amigos.

El entorno fisico donde trabajo.

Las posibilidades de salir adelante en este trabajo.

La competencia de mi supervisor para tomar decisiones.

La oportunidad de desarrollar amistades cercanas con mis compafieros de trabajo.

La posibilidad de tomar decisiones por mi cuenta.
La forma en que obtengo pleno crédito por el trabajo que hago.

El poder enorgullecerme de un trabajo bien hecho.



40.

41.

42.

43.

44,

45.

46.

47.

48.

49.

50.

51.

52.

53.

54.

55.

56.

57.

58.

59.

60.

61.

62.

63.

64.

65.

66.

67.

68.

Ser capaz de hacer algo la mayor parte del tiempo.

La oportunidad de ayudar a las personas.

La oportunidad de probar algo diferente.

El poder hacer cosas que no van en contra de mi conciencia.
La oportunidad de estar solo en el trabajo.

La rutina en mi trabajo.

La posibilidad de supervisar a otras personas.

La oportunidad de hacer uso de mis mejores habilidades.

La oportunidad de codearse con personas importantes.

La forma en que los empleados estan informados sobre las politicas de la compaiiia.

La forma en que mi jefe respalda a sus empleados (con la alta gerencia).

La forma en que mi trabajo me proporciona un empleo estable.

La comparacién de mi salario con el de trabajos similares en otras compainias.

La amabilidad de las condiciones de trabajo.

La forma en que las promociones se dan en este trabajo.
La forma en que mi jefe delega el trabajo en los demas.

La amabilidad de mis compafieros de trabajo.

La posibilidad de ser responsable del trabajo de los demas.
El reconocimiento que recibo por el trabajo que hago.

El poder hacer algo que valga la pena.

El poder mantenerme ocupado.

La posibilidad de hacer cosas para otras personas.

La oportunidad de desarrollar nuevas y mejores formas de hacer el trabajo.

La posibilidad de hacer cosas que no dafen a otras personas.
La posibilidad de trabajar de forma independiente.

La oportunidad de hacer algo diferente todos los dias.

La posibilidad de decirle a la gente qué hacer.

La posibilidad de hacer algo que utilice mis habilidades.

La oportunidad de ser importante a los ojos de los demas.
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69.

70.

71.

72.

73.

74.

75.

76.

77.

78.

79.

80.

81.

82.

83.

84.

85.

86.

87.

88.

89.

90.

91.

92.

93.

94.

95.

96.

97.

La forma en que las politicas de la empresa se ponen en practica.

La forma en que mi jefe se ocupa de las quejas de sus empleados.

La estabilidad de mi trabajo.

Mi paga y la cantidad de trabajo que hago.

Las condiciones fisicas del trabajo.

Las posibilidades de avanzar en este trabajo.

La forma en que mi jefe brinda ayuda ante problemas dificiles.

La manera en que mis compaferos de trabajo pueden llegar a ser amigos.
La libertad de usar mi propio juicio.

La forma en que generalmente me dicen cuando hago bien mi trabajo.
La oportunidad de hacerlo lo mejor posible en todo momento.

La oportunidad de estar “en accién” todo el tiempo.

La posibilidad de dar un pequefio servicio a otras personas.

La oportunidad de probar mis propios métodos para hacer el trabajo.

La oportunidad de hacer el trabajo sin sentir que estoy engafiando a alguien.

La posibilidad de trabajar lejos de los demas.

La posibilidad de hacer muchas cosas diferentes en el trabajo.

La oportunidad de decirles a otros qué hacer.

La oportunidad de hacer uso de mis habilidades.

La oportunidad de tener un lugar definido en la comunidad.

La forma en que la compafiia trata a sus empleados.

La relacion personal entre el jefe y sus empleados.

La forma en que se evitan los despidos y las rotaciones en mi trabajo.
La comparacion de mi sueldo con el de otros trabajadores.

Las condiciones de trabajo.

Mis posibilidades de avanzar.

La forma en que mi jefe ensefia a sus empleados.

La forma en que mis compafieros de trabajo se llevan bien con los demas.

La responsabilidad de mi trabajo.
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10

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

. Los elogios que recibo por hacer un buen trabajo.
. La sensacion de logro que obtengo del trabajo.

0. Poder mantenerme ocupado todo el tiempo.

Tabla 4.4. items del MSQ, versién abreviada.

. Ser capaz de estar ocupado en todo momento.

. La oportunidad de trabajar solo.

. La oportunidad de hacer cosas diferentes de vez en cuando.

. La oportunidad de ser alguien en la sociedad.

. Laforma en la que el jefe trata a sus subordinados.

. La capacidad de mi supervisor de tomar decisiones.

. El ser capaz de hacer cosas que no atenten contra mi conciencia.
. La estabilidad en el empleo.

. La oportunidad de hacer cosas para otras personas.

La oportunidad de decir a la gente lo que tiene que hacer.

La oportunidad de hacer algo que desarrolle mis aptitudes.

La forma en la que se pone en priactica la politica de la empresa.

Mi salario y la cantidad de trabajo que hago.

Las oportunidades de ascenso en el trabajo.

La libertad de usar mi propio criterio.

La oportunidad de intentar mis propios métodos para hacer las cosas.
Las condiciones de trabajo.

La forma en la que mis compafieros se llevan entre si.

Los elogios que recibo por hacer bien mi trabajo.

La sensacion de realizacidon que obtengo de mi trabajo.
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4.4.4. Job Descriptive Index (JDI) (Smith, Kendall y Hulin, 1969)
Descripcion

Este instrumento consta de 72 items, agrupados en cinco facetas: trabajo en si
mismo, sueldo, promocion, supervision y compaferos de trabajo. Pero cada faceta
debe evaluarse por separado, y no se considera ninguna puntuaciéon global. Tiene un

“u_ 1 u
S

formato de respuesta de tres puntos (“si”, “no”, y “no puedo decidir”).
Aunque el manual y el servicio de correccién son de pago, el cuestionario esta

disponible en la pagina web www.bgsu.edu/departments/psych/io/jdi.

Proceso de construccion
El JDI fue elaborado inicialmente por Patricia C. Smith junto a sus
colaboradores, aunque se han realizado hasta el momento varias revisiones del

mismo: en 1987, en 1997, en 2003 y en 2010 (Lake et al., 2010).

Datos psicométricos

Consistencia_interna: se han obtenido los siguientes coeficientes alfa de

Cronbach para cada una de las subescalas (Nagy, 2002):
1. Trabajo en si mismo: .78 - .83.
2. Sueldo: .81 - .84.
3. Promocion: .86 - .87.
4. Supervision: .87 - .89.
5

Companieros de trabajo: .88 - .90.

Estructura factorial: Jung, Dalessio y Johnson (1986) observaron que la

estructura de cinco factores era consistente en una amplia variedad de situaciones y

de grupos profesionales.

Tabla 4.5. items del JDI
EL TRABAJO ACTUAL
Fascinante

Rutinario
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Satisfactorio

Aburrido

Bueno

Creativo

Respetado

Caluroso

Agradable

Util

Agotador

Saludable

Retador

De pie

Frustrante

Simple

Interminable

Da un sentido de realizacidn

EL SALARIO ACTUAL

El sueldo es suficiente como para cubrir los gastos normales

El sueldo permite darme lujos

A duras penas se vive del sueldo

Malo

Inseguro

Menos de lo que merezco

Muy bien pagado

Mal pagado

El sistema de reparticién de complementos es satisfactorio

LAS OPORTUNIDADES DE PROMOCION

103




Buenas oportunidades para ascender

Oportunidades algo limitadas

Las promociones estan basadas en las habilidades de uno

Trabajo sin futuro

Buenas oportunidades como para ascender

El sistema de promocidn es injusto

Ascensos poco frecuentes

Las promociones son regulares

Bastantes buenas oportunidades para ascender

SUPERVISION EN EL TRABAJO ACTUAL

Me piden mi opinién

Dificil de complacer

Descortés

Alaba el trabajo bien hecho

Tiene tacto

Influyente

Al dia

No supervisa lo suficiente

Irritante

Me dice cdmo ando

Molesto

Terco

Sabe lo que hace

Malo

Inteligente

Me deja hacer las cosas por mi cuenta

Esta cerca cuando se le necesita

Flojo
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COMPANEROS DE TRABAJO
Estimulantes

Aburridos

Lentos

Ambiciosos

Estupidos

Responsables

Rapidos

Inteligentes

Hacen enemigos facilmente
Hablan demasiado

Vivos

Flojos

Desagradables

Sin privacidad

Activos

Intereses limitados

Leales

Dificiles de conocer

4.4.5. Job Diagnostic Survey (JDS) (Hackman y Oldham, 1975)
Descripcion

Consta de 21 items, subdivididos en siete subescalas, de tres items cada una.
Cinco subescalas intentan evaluar lo que, segun los autores, son las caracteristicas
esenciales de un puesto de trabajo, o lo que a su juicio debiera tener toda actividad
laboral: variedad de habilidades, identidad de la tarea, significado de la tarea,
autonomia y retroalimentacion del trabajo. Dos subescalas mas se utilizan para evaluar

la retroalimentacion de los agentes sociales y el contacto social.
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Y se divide en dos secciones:

a) En la primera se debe indicar, en un formato de respuesta de siete puntos, el
grado en que cada caracteristica esta presente en el puesto de trabajo, desde 1 (muy
poco) a 7 (mucho).

b) En la segunda, hay 14 afirmaciones, dos por caracteristica, con un formato
de respuesta de siete puntos, desde 1 (muy inexacto) a 7 (muy exacto), en las que hay

gue contestar al grado de precisidon que describa el trabajo actual.

Proceso de construccion

Fue elaborado a partir de una muestra total de 658 personas, trabajadoras de
siete empresas distintas.

Existe una adaptacion al castellano realizada por Gonzalez (1991, 1992; citado

por Gonzdlez, 1995), eliminando los items negativos.

Datos Psicométricos

Consistencia interna: se ha observado que el coeficiente alfa de Cronbach oscila

entre .58 y .79 para las diferentes escalas (Hackman y Oldham, 1975; Taber y Taylor,
1990). En un estudio en nuestro pais, llevado a cabo con 419 personas que
desarrollaban su actividad en ONGs, se obtuvo un valor alfa de .85 para el total del
instrumento, oscilando el coeficiente para cada una de las escalas entre .53 (variedad

de habilidades) y .89 (retroalimentacion de agentes) (Davila y Chacén, 2003).

Tabla 4.6. items del JDS
1. ¢Hasta qué punto tu puesto requiere que trabajes en contacto con otras personas?

2. ¢Qué autonomia tienes en tu puesto? Es decir, ¢hasta qué punto puedes decidir por ti

mismo como se ha de hacer el trabajo?

3. ¢Hasta qué punto las labores que desempefias en la organizacién implican la realizacion de
tareas completas e identificables? Es decir, érealizas una actividad completa que tiene un
principio y un fin? ¢0 es sélo una pequefia parte de un trabajo mas amplio que terminan

otras personas o que se termina de forma mecanica?

4. iSe trata de un puesto de trabajo variado? Es decir, ¢hasta qué punto tu trabajo requiere
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gue hagas muchas actividades diferentes, utilizando una variedad de habilidades y talentos?
5. En general, équé importancia o relevancia tiene tu puesto de trabajo? Es decir, éen qué

medida los resultados de tu trabajo pueden afectar a las vidas o bienestar de otras personas?

6. éHasta qué punto tus supervisores o compafieros te hacen saber cémo estds

desempenando tu actividad?

7. éHasta qué punto la realizacidn de las tareas te proporciona informacién sobre tu
desempeno? Es decir, éel trabajo en si mismo te da indicaciones sobre cdmo lo estds

haciendo aparte de los comentarios que proceden de los supervisores o compaifieros?

SECCION SEGUNDA

8. La actividad me exige utilizar habilidades complejas o de un alto nivel de especializacidn.
9. La actividad requiere mucha cooperacién con otras personas.

10. El puesto de trabajo estd organizado de tal manera que tengo la posibilidad de realizar un

proceso completo de principio a fin.

11. Hacer estrictamente la actividad requerida por el puesto me permite saber si lo estoy

desempenando bien.
12. La actividad es compleja y poco repetitiva.

13. El puesto no puede llevarse a cabo adecuadamente por una persona sola, sin hablar o sin

consultar nada con otras personas.
14. Los supervisores y compafieros casi siempre me informan sobre si lo estoy haciendo bien.

15. Muchas personas pueden verse afectadas por el nivel o la calidad con que desempefias la

actividad.

16. El puesto de trabajo me permite usar mi iniciativa o juicio personal sobre cémo llevar a

cabo el trabajo.
17. Los superiores me hacen saber a menudo si hago bien mi trabajo.

18. El puesto de trabajo me proporciona la posibilidad de acabar completamente el proceso

de trabajo que empiezo.
19. El puesto de trabajo me ofrece muchas claves para saber si lo estoy realizando bien o no.

20. En este puesto poseo bastante independencia y libertad respecto a la manera de

realizarlo.

21. El puesto es en si mismo muy importante y significativo, en un sentido amplio.
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4.4.6. Michigan Organizational Assessment Questionnaire (MOAQ) (Camman et al.,
1983)
Descripcion

Aunque la MOAQ consta de 350 items referidos a diferentes aspectos del
trabajo, para evaluar la satisfaccion laboral se utiliza una subescala de Unicamente tres
items, con un formato de respuesta de siete puntos, desde 1 (muy en desacuerdo) a 7
(muy de acuerdo), aunque algunos autores han usado formatos de seis o cinco puntos
(Bowling, Wagner y Beehr, 2018).

El segundo item estd formulado de forma inversa.

Proceso de construccion

El MOAQ fue elaborado por Cammann para ser una alternativa al JDS.
Publicado inicialmente como documento interno de la Universidad de Michigan en su
sede de Ann Arbor, después aparecié como capitulo de un libro.

El cuestionario entero incluye preguntas acerca del entorno del trabajo
(caracteristicas), estados psicologicos (sentido, responsabilidad) y respuestas de la

persona trabajadora (satisfaccion, motivacion).

Datos Psicométricos

Consistencia_interna: en un meta-analisis con 80 estudios, se observd un

coeficiente de Cronbach que oscilé entre entre .67 y .94 (Bowling y Hammond, 2008).

Estabilidad temporal: en el mismo estudio, se obtuvo una correlacion test-

retest que variaba entre .40y .64.

Tabla 4.7. items del MOAQ-JSS.
1. En general, estoy satisfecho con mi trabajo.
2. En general, no me gusta mi trabajo.

3. En general, me gusta trabajar aqui.
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4.4.7. Job Satisfaction Scale (JSS) (Warr, Cook y Wall, 1979)
Descripcion

Consta de 15 items referidos a diferentes aspectos del trabajo con los que la
persona puede sentirse satisfecha o no, y tiene un formato de respuesta de siete

puntos, desde 1 (muy insatisfecho) a 7 (muy satisfecho).

Datos psicométricos

Consistencia interna: el coeficiente alfa de Cronbach ha oscilado entre .87 y .90

en diferentes estudios (Carrillo et al., 2015; Moreno et al., 2010).

Estructura factorial: aunque los autores propusieron una estructura bifactorial

de la escala, y que denominaron “factores extrinsecos” y “factores intrinsecos”, otros

autores sugieren que es preferible una estructura unifactorial (Heritage et al., 2015).

Tabla 4.8. [tems del JSS.
1. Las condiciones fisicas del trabajo.
2. La libertad para elegir mi propio método de trabajo.
3. Mis compafieros de trabajo.
4. El reconocimiento que obtengo por el trabajo bien hecho.
5. Mi superior inmediato.
6. La responsabilidad que se me ha asignado.
7. Mi salario.
8. La posibilidad de utilizar mis capacidades.
9. Las relaciones entre direccion y trabajadores en la empresa.
10. Mis posibilidades de promocionar.
11. El modo en el que la empresa esta gestionada.
12. La atencidn que se presta a las sugerencias que hago.
13. Mi horario de trabajo.
14. La variedad de tareas que realizo en mi trabajo.

15. Mi estabilidad en el empleo.
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4.4.8. The Job in General Scale (JIG) (Ironson et al., 1989)
Descripcion

Este instrumento consta de 18 adjetivos evaluativos, con los que la persona
debe calificar su puesto de trabajo actual.

El formato de respuesta tiene tres posibilidades: “si”, “no”, y “no sabe, no

contesta”.

Proceso de construccion

Con el objetivo de construir una escala que evaluase Unicamente las reacciones
afectivas relacionadas con el trabajo, y que sirviese para complementar la informacion
obtenida por otros instrumentos, Gail H. Ironson, mientras hacia una residencia en
psiquiatria en la Universidad de Stanford, junto a otros colaboradores, entre los que se
encontraba la propia Patricia Smith, propusieron una lista inicial de 42 adjetivos (22 de
ellos inversos), y los analizaron tanto con la teoria psicométrica tradicional como con la
teoria de respuesta al item (TRI). Como es sabido, la TRI pretende tener en cuenta la
manera en la que las personas responden a instrumentos de medicién sin suponer la
idealizacidén de condiciones de la perspectiva tradicional.

El resultado fueron 18 adjetivos finales.

Datos psicométricos

Consistencia interna: los autores observaron un valor alfa de Cronbach de .91.

Estructura factorial: con un andlisis de componentes principales, los autores

obtuvieron un factor unico, que daba cuenta del 87% de la varianza.

Validez convergente: el JIG correlaciona con los siguientes instrumentos:

- JQ (Brayfield y Rothe, 1951): .80.
- Test de las Caras: .75.
- IDI:
- Subescala Trabajo: .78.
- Subescala Promocion: .43.
- Subescala Compafieros de trabajo: .42.

- Subescala Supervisién: .40.

110



- Subescala Sueldo: .28.

Validez discriminante: este instrumento también correlaciona con las siguientes

variables:
- Retroalimentacién de meta: .70.
- Claridad de meta: .61.
- Confianza en la direccidn: .61.
- Participacién en las metas: .58.
- Intencion de abandono: .56.
- Confianza en los empleados: .53.
- El indice de identificacién con la organizacion: .51.
- El indice de aceptacién de los cambios en el trabajo: .46.

- Satisfaccion vital: .42.

Tabla 4.9. items del JIG.
1. Agradable.
2. Malo.
3. Ideal.
4. Una pérdida de tiempo.
5. Bueno.
6. Indeseable.
7. No merece la pena.
8. Peor que la mayoria.
9. Aceptable.
10. Superior.
11. Mejor que la mayoria.
12. Desagradable.
13. Me pone alegre.
14. Inadecuado.

15. Excelente.
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16. Corrompido.
17. Placentero.

18. Pobre.

4.4.9. Cuestionario de Satisfaccion en el Trabajo (Melia y Peir6, 1988, 1989)
Descripcion

Este instrumento intenta evaluar la satisfaccién con diferentes aspectos del
trabajo, como son: el ambiente fisico, las relaciones personales, la supervision o la
negociacién colectiva.

Tiene un formato de respuesta de siete puntos, desde 1 (Muy insatisfecho) a 7
(Muy satisfecho). Una mayor puntuacién indica una mayor satisfaccion en el trabajo.

Consta de diferentes versiones, de menor o mayor extension. Por ejemplo, el
$10/12, lo componen 12 items, y el S20/23, 23 items.

De igual forma, los autores también han desarrollado versiones de este
instrumento para distintas profesiones, por ejemplo: profesores, orientadores o

profesionales de la salud (Peird, Gonzalez, Zurriaga, Lépez y Bravo, 1989).

Datos psicométricos

Consistencia_interna: para el S10/12 se ha obtenido un coeficiente alfa de

Cronbach entre .85 y .92 (Figueiredo et al., 2012; Lillo et al., 2014; Orgambidez, Pérez y
Borrego, 2015).

Fiabilidad test-retest: para el S$10/S12 se ha obtenido una correlacién al afio de

.71 (Figueiredo et al., 2012).

Estructura factorial: para el $10/12 se ha observado una estructura factorial de

tres dimensiones: satisfaccion con el ambiente fisico, satisfaccién con la supervision y

satisfaccidn con la negociacidn colectiva.

Tabla 4.10. items del $10/12.
1. Los objetivos, metas y tasas de produccién que debe alcanzar.

2. Lalimpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo.
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3. El entorno fisico y el espacio de que dispone en su lugar de trabajo.

4. Latemperatura de su local de trabajo.

5. Lasrelaciones personales con sus superiores.

6. La supervision que ejercen sobre usted.

7. Laproximidad y frecuencia con que es supervisado.

8. Laforma en que sus supervisores juzgan su tarea.

9. La “igualdad” y “justicia” de trato que recibe de su empresa.

10. El apoyo que recibe de sus superiores.

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

12. La forma en que se da la negociacidon en su empresa sobre aspectos laborales.

4.4.10. The Generic Job Satisfaction Scale (GJSS) (MacDonald y Macintyre, 1997)
Descripcion

Este instrumento consta de 10 items referidos a aspectos laborales, con un
formato de respuesta de cinco puntos, desde 1 (Muy en desacuerdo) a 5 (Muy de
acuerdo).

Dado que la puntuacidn maxima es 50, se considera una puntuacién muy alta si
supera 42; alta, si estd entre 39 y 41; media, si esta entre 32 y 38; baja, si esta entre 27

y 31; y muy baja, cuando no supera los 26 puntos.

Proceso de construccion

Los autores elaboraron 44 items iniciales y para ponerlos a prueba
seleccionaron a una muestra aleatoria mediante la guia de teléfonos de la ciudad
canadiense de Ontario.

En concreto, el instrumento se envié a 3.300 domicilios pero sélo respondieron
885 personas (26.8%). Tras el analisis psicométrico de los resultados, se escogieron

Unicamente diez items.

Datos Psicométricos
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Consistencia interna: los autores obtuvieron un coeficiente alfa de Cronbach de

77.
Otros datos:
1. No se observaron diferencias entre mujeres y hombres.
2. Tampoco se hallaron diferencias en seis grupos ocupacionales distintos.
3. Este instrumento correlaciond con el estrés laboral, el aburrimiento, el
aislamiento, el peligro de enfermedad o dafo, y el grado de

preocupacion (-.27).

Tabla 4.11. items del GJSS.
1. Recibo reconocimiento por un trabajo bien hecho.
2. Me siento cerca de la gente en el trabajo.
3. Me siento bien trabajando en esta organizacion.
4. Me siento seguro/a sobre mi trabajo.
5. Creo que la direccién se preocupa por mi.
6. En general, creo que el trabajo es bueno para mi salud fisica.
7. Mi salario es bueno.
8. Puedo utilizar mi talento y habilidades en este trabajo.
9. Me llevo bien con mis supervisores.

10. Me siento bien en mi trabajo.

4.4.11. The Overall Job Satisfaction Scale (0JS) (Judge, Locke, Durham y Kluger, 1998)
Descripcion

Este instrumento consta de cinco items referidos al grado en el que se puede
sentir satisfaccion en el trabajo, con un formato de respuesta de once puntos, desde 0
(muy en desacuerdo) a 10 (muy de acuerdo).

Tiene dos items inversos (el nimero 3 y el numero 5). Para obtener una

puntuacion Unica, los autores proponen promediar.

Proceso de construccion
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En realidad, los autores no pretendieron hacer un cuestionario. Simplemente,
tomaron cinco items del JQ de Brayfield y Rothe (1951), y los analizaron en una
muestra de 222 empleados de universidad.

Después, otros investigadores han utilizado esta misma seleccién para sus
estudios sobre satisfaccion laboral, por la ventaja que conlleva usar un instrumento tan

breve, pero que no es de item Unico.

Datos Psicométricos

Consistencia_interna: se ha observado un coeficiente alfa de Cronbach que

oscila entre .85y .88 (Hardin y Donaldson, 2014).

Validez convergente: presenta una correlacion media de .89 con las facetas del

JDL.

Tabla 4.12. items del OJS.
1. Me siento bastante satisfecho/a con mi trabajo actual.
2. La mayoria de los dias me entusiasma mi trabajo.
3. Cada dia de trabajo parece interminable.
4. Experimento placer en mi trabajo.

5. Considero que mi trabajo es bastante desagradable.

4.4.12. The Facet Satisfaction Scale (FSS) (Beehr et al., 2006)
Descripcion

Este instrumento consta de 25 items referidos a cinco aspectos diferentes del
trabajo: el sueldo, los compafieros de trabajo, las oportunidades de promocién, la
supervision y el trabajo en si mismo.

Tiene un formato de respuesta de siete puntos, desde 1 (Muy en desacuerdo) a

7 (Muy de acuerdo).

Proceso de construccion
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Basandose en el JDI, el objetivo de los autores consistié en crear una medida

puramente afectiva sobre la satisfaccion laboral, y que tuviera items paralelos.

Tras un primer analisis, la escala quedd con 25 items.

Datos psicométricos

Consistencia interna: todas las subescalas superan el valor de Cronbach de .86.

Desde .86, para la de Trabajo en si mismo, hasta .94, para la de Supervision (Bowling et

al.,

2018).

Estabilidad temporal: se obtuvo un rango de correlaciones test-retest mayor a a

.72. Desde .72, para la subescala de Trabajo en si mismo, hasta .83, para la de

Supervisiéon (Bowling et al., 2018).

10.

11.

12.

13.

14.

Tabla 4.13. items del FSS.
En general, estoy muy satisfecho/a con los tipos de actividades que hago en mi trabajo.

Estaria mas contento/a con mi trabajo si hiciera tareas que fueran diferentes de las que

hago ahora.

Estoy mas satisfecho/a con el tipo de trabajo que hago actualmente que con cualquier

otro trabajo que haya hecho con anterioridad.

En general, estoy muy satisfecho/a con las cosas que hago en mi trabajo.

En general, preferiria tener otro tipo de tareas en mi trabajo.

En general, estoy muy contento/a con la forma en que mi gerente me supervisa.
Estaria mas contento/a con mi trabajo si mi gerente no trabajara aqui.

Estoy mas satisfecho/a con mi gerente que con otras personas para las que he trabajado

antes.

En general, estoy muy satisfecho/a con mi gerente.

En general, preferiria trabajar para otro gerente.

En general, estoy muy contento/a con mis compafieros de trabajo.
Estaria mas satisfecho/a si mis compafieros de trabajo no trabajaran aqui.

Estoy mas satisfecho/a con mis compafieros de trabajo que con las personas que he

trabajado antes.

En general, estoy muy satisfecho/a con mis compafieros de trabajo.
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15. En general, preferiria trabajar con otro tipo de compafieros de trabajo.

16. En general, estoy muy satisfecho/a con la cantidad de dinero que gano.

17. Estaria mas satisfecho/a con mi trabajo si mi salario no fuera tan bajo.

18. Estoy mas satisfecho/a con mi salario que nunca.

19. En general, estoy muy satisfecho/a con mi salario.

20. En general, preferiria tener un mejor salario.

21. En general, estoy muy satisfecho/a con mis oportunidades de promocion.

22. Estaria mas satisfecho/a con mi trabajo si mis oportunidades de promocidn no fueran tan
malas.

23. Ahora estoy mas satisfecho/a con mis oportunidades de promocién que nunca.

24. En general, estoy muy satisfecho/a con mis posibilidades de promocidn.

25. En general, preferiria tener mas oportunidades de ascenso.

4.4.13. The Brief Index of Affective Job Satisfaction (BIAJS) (Thompson y Phua, 2012)
Descripcion

Este instrumento consta de cuatro items referidos al grado de satisfaccion,
entusiasmo y placer por el trabajo. Tres items adicionales sirven de distractores, para
intentar evitar el llamado sesgo de aquiescencia como, por ejemplo: “el trabajo me
exige estar en forma”.

Tiene un formato de respuesta de cinco puntos, desde 1 (Totalmente en

desacuerdo) a 5 (Totalmente de acuerdo).

Proceso de construccion
Con el objetivo de construir un instrumento lo mas breve posible, pero que
pudiera aplicarse internacionalmente, se realizd un grupo de discusion y un estudio
cuantitativo, usando medidas previas como la de seis items de Price y Mueller (1981).
Se envié a 3.000 directivos, de los que sélo respondieron 307 desde Australia
(20.4%) y 199 desde Hong Kong (13.2%). Con esos datos, el instrumento se reanalizé

estadisticamente.
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Datos psicométricos

Consistencia interna: los autores obtuvieron un coeficiente alfa de Cronbach de

.81.

Estabilidad temporal: los autores observaron una correlacion test-retest a los

tres meses de .57, y no encontraron diferencias significativas entre el primer momento
y el segundo.

Estructura factorial: la estructura unidimensional fue la que mds apoyo obtuvo

mediante un analisis factorial confirmatorio.

Equivalencia cultural: se comprobdé usando el procedimiento de invarianza

factorial (Cross-Group Structural Equation Factorial Invariance; Byrne y Watkins, 2003).
Otros datos: el BIAJS también correlaciona con:
a) la satisfaccién con la vida, tal como la mide la Satisfaction with Life Scale
(SWLS; Diener et al., 1985): .51.
b) la identificacidn con la organizaciéon: .49 (usando el instrumento de Mael y
Ashforth 1992, de 6 items).
¢) el numero de afios en el puesto: .19.

d) laedad: .18.

Tabla 4.14. items del BIAJS.
1. Encuentro un verdadero placer en mi trabajo.
(Distractor: Mi trabajo es inusual).
2. Me gusta mi trabajo mas que a la mayoria de las personas.
(Distractor: Necesito estar en forma para mi trabajo).
3. La mayoria de los dias me siento entusiasmado/a con mi trabajo.
(Distractor: Mi trabajo me consume mucho tiempo).

4. Me siento bastante satisfecho/a con mi trabajo.

A continuacién, en la tabla 4.15 se presenta un resumen de las escalas

revisadas respeto a su fiabilidad y numero de items.

Tabla 4.15. Cuadro comparativo de las escalas generales mas importantes, ordenadas
alfabéticamente.
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Nombre Consistencia interna

-~ BIAJS 4 81
DI 72 78-.90
JDS 21 58-79
G 18 91
1Q 19 87
Jss 15 89
JSTB 11 65-.82
MSQ-s 20 76
0Js 5 85-.88
$10/12 12 88

4.5. Escalas especificas

Ademds de todas escalas generales, también se han construido escalas

disefiadas especificamente para una profesién o un sector profesional. A continuacion

citaremos algunas, pero sin entrar en mads detalles, puesto que no utilizaremos

ninguna para nuestras propias investigaciones empiricas.

1.
2.

Cuestionario Font-Roja de Satisfaccion Laboral (Aranaz, 1988).

El Cuestionario de Satisfaccion Laboral de Profesionales de la Salud de
Equipos de Atencién Primaria (CSLPS-EAP) (Peird et al., 1989).

Escala de Satisfaccion Laboral para médicos (Physician Job Satisfaction
Scale, Williams et al., 1999, citados por Ulrich et al., 2007).

Cuestionario de mejora de la satisfaccion laboral en profesionales de
atencion primaria (CMSL) (Pérez Ciordia et al., 2012).

Cuestionario de satisfaccién laboral para técnicos deportivos (CSLTD)

(Sdnchez-Alcaraz y Parra, 2013).
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5. Programas de intervencion

En comparacidon con la enorme cantidad de investigacidon tedrica sobre la
satisfaccidn laboral, resulta exiguo el nUmero de propuestas de intervencién centradas
en este constructo. A lo largo del presente capitulo se expondran algunas de ellas, asi

como sus principales aciertos y limitaciones.

5.1. Propuestas generales

Pero, antes de nada, iqué elementos tendria que tener un programa de
intervencidn para intentar incrementar la satisfaccion laboral?

A partir de su convencimiento de que una organizacion tiene la responsabilidad
de promover la satisfaccion laboral de todas aquellas personas que pertenecen a ella,
Gregory P. Smith (2011) ha intentado contestar a esta dificil pregunta. En concreto, él
sugiere un marco general de actuacion en cinco ambitos, al que denomind con el

acronimo PRIDE:

1. “P” de Positivo

Para Smith, el primer paso que debe dar una organizacién hacia la satisfaccién
laboral de las personas que trabajan para ella, es la de crear un marco positivo de
trabajo, y pone el ejemplo de la compania Disney.

Pero, équé significa exactamente la expresién marco positivo de trabajo y cdmo
se genera? ¢Se refiere a conseguir un mejor clima laboral o mas bien se relaciona con
el modelo de entornos laborales saludables promovido por la Organizacién Mundial de

la Salud? ¢ Por qué dice que la compaiiia Disney ya lo hace? ¢ Qué datos aporta?

2. “R” de Recompensa

El segundo paso que debe adoptar una organizacién, segun Smith, es la de
establecer un sistema adecuado de recompensas y reconocimientos. Pero ya que el
dinero puede no ser suficiente en la mayoria de los casos, la organizacidn debe ser
creativa a la hora de encontrar premios especificos para cada persona. El autor pone el

ejemplo de Graham Weston, presidente ejecutivo de la empresa de computacién
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Rackspace Managed Hosting, quien es conocido por recompensar a algunos de sus
empleados cediéndoles durante una semana su coche descapotable.

Lo cierto es que, desde la perspectiva conductual, siempre se ha considerado
que las organizaciones son fundamentalmente “agentes administradores de
contingencias” (véase por ejemplo Lépez Mena, 1989). Y son famosos los ejemplos de
algunas empresas que tienen muy en cuenta los incentivos a su plantilla, como Google,
segun relata su Vicepresidente Senior de Gestion de Personas, Laszlo Bock, en su libro

La nueva féormula del trabajo (Bock, 2015).

3. “I” de Integracion

Para Smith también es importante incrementar la implicacién de la persona con
la organizaciéon, e integrar sus propuestas. Y pone el ejemplo de la empresa Sony
Corporation, que hace una exposicién anual de ideas.

Esta sugerencia concuerda con la observacién efectuada desde Ila
investigacion, y revisada en el apartado 3.3.3, del papel moderador de la variable
implicacion en la relacion negativa existente entre el estrés y la satisfaccién laboral

(Lépez Araujo et al., 2007).

4. “D” de Desarrollo

De igual modo, para Smith es central que la organizacién pueda promover el
desarrollo de las habilidades y el potencial de las personas trabajadoras que tiene a su
cargo. De otra manera, que no se debe olvidar que el aprendizaje continuo es una
necesidad mas para el ser humano.

No obstante, hay que pensar en cdmo suscitar dicho aprendizaje, porque
muchas organizaciones lo entienden Unicamente como la realizacién de cursos
obligatorios, incluso fuera del horario de trabajo, con la consiguiente sobrecarga
laboral, la cual se considera un riesgo psicosocial laboral mas que debe prevenirse

(Rubio Valdehita et al., 2010, 2017).

5. “E” de Evaluacion
Por ultimo, nada de lo anterior seria posible si no se evalua periddicamente la

satisfaccion laboral, olvido cometido sistematicamente por muchas organizaciones.
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Es verdad que, tal como se senald en el cuarto capitulo de esta tesis doctoral,
los procedimientos de evaluacién no estan exentos de sesgos y limitaciones, pero el
hecho de no evaluar quizds sea una alternativa peor. Beverly Kaye y Sharon Jordan-
Evans denunciaron acertadamente en su libro Cuidalos o piérdelos, que las Unicas
preguntas que a veces se les hace a las personas trabajadoras tienen lugar durante la

entrevista inicial, si es que hay, pero nunca después (Kaye y Jordan-Evans, 2009).

5.2. Programas generales de intervencion

Muchas de las iniciativas que se han llevado a cabo hasta ahora desde la
Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones se han centrado, generalmente, en
intentar aumentar la calidad de vida laboral. Ello ha implicado, sin duda, hacer una
direccion mas participativa, con una mayor cooperacion e implicacion con los
objetivos, asi como un mejor redisefio de la estructura completa: ciclo de tareas,
asignacion a obligaciones realizadas por superiores, etc. Pero también, ha contribuido
a crear nuevas relaciones dentro de la organizacidn y, en definitiva, a “humanizar” el
trabajo, como sefala De la Poza (1998).

En este tipo de programas generales, a veces se ha observado de forma
transversal un aumento de la satisfaccion laboral. A continuacién, se exponen algunos

de ellos.

5.2.1. Programa de Bienestar Laboral Colombiano
En 2009, Alberto Virgliez Pefia, desde la Subdireccion de Recursos Humanos del
Sector Educativo del Ministerio de Educacién Nacional de Colombia, propuso un
programa de bienestar laboral con el objetivo de mejorar la calidad de vida de los
docentes de su pais, favorecer su desarrollo y aumentar su satisfaccion laboral.
Partiendo del esquema reproducido en la Figura 5.1, las sugerencias de accién
concretas que se proponen se centran especialmente tanto en el clima laboral como

en un manejo adecuado de los incentivos.
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Emocion

Coherencia

Lenguaje

Fignra 5.1. Interaccion de las tres esferas de la conducta humana (Virguez, 2009, p. 7)

5.2.2. Entrenamiento fisico

Por su parte, De Miguel et al. (2011) propusieron un programa centrado
exclusivamente en la mejora de la condicidn fisica, insistiendo en aumentar la
resistencia cardiovascular, la fuerza y la flexibilidad. Dicho programa fue conducido
durante un afo por un profesional licenciado en Ciencias de la Actividad Fisica y del
Deporte.

Lo interesante de esta propuesta es que, al evaluarla, se observé que no sélo
mejord la condicion fisica, sino que también parecid incrementar la satisfaccion laboral
y descender el estrés laboral.

En concreto, participaron en el estudio 92 personas trabajadoras de una
empresa de consultoria, de las que 53 conformaron el grupo de entrenamiento y 39 el
grupo control. Como se dijo antes, una vez comprobada la mejora fisica, las personas
que participaron en el entrenamiento dijeron también sentirse mas satisfechas con el
trabajo (en una escala de 1 a 9), y menos insatisfechas (en otra escala también de 1 a
9). Ademas, dichas personas puntuaron menos en la Escala de Estrés Percibido

(Perceived Stress Scale) de Cohen, Kamarck y Mermelstein (1983; adaptada por Remor,
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2006), y puntuaron mas en la Escala de Satisfaccién con la Vida (SWLS; Diener et al.,
1985).

Hay que matizar, no obstante, que el disefio de este estudio no fue aleatorizado
pues los participantes pudieron elegir a qué grupo pertenecer. Ademas, el informe que
aparecié publicado, no estuvo suficientemente documentado respecto a la
investigacion en torno a la satisfaccion laboral, ya que sélo mencionan una referencia

de Herzberg.

5.2.3. Entrenamiento en conducta de seguridad

Héctor Lillo y sus colaboradores chilenos pusieron en marcha un programa de
intervencién desde la perspectiva del Modelo de Cultura Positiva hacia la Seguridad
(MCPS) (Lillo et al., 2014). El objetivo consistid en intentar reducir la accidentabilidad
desde un enfoque cultural, donde también evaluaron la satisfaccién laboral ya que la
conciben como variable predictora del cumplimiento de las normas de seguridad.

Después de once meses de intervencion, de forma transversal se observé un
aumento del compromiso organizacional y de la satisfaccién laboral, medida con el

$20/23 de Melia y Peird (1989).

5.3. Programas especificos de intervencion
5.3.1. Programa para técnicos de farmacia
a) Estudio de Mahoney, Gallina y Jeffrey (1982)

Habiendo observado una alta rotacion de los técnicos farmacéuticos del
Hospital de Rhode Island, en Estados Unidos, e interpretando dicha rotacién como un
indice de desilusién y de baja satisfaccion laboral, los autores decidieron crear un
programa de educacién continua para intentar revertir esta situacion.

El programa comprendia el establecimiento de una direccidn mas participativa,
la rotacién de puestos y responsabilidades, asi como una mayor promocién

profesional.

b) En esa mima linea podria citarse el estudio de Spooner, Britton, Erskine, Verschoor y

Williams (1991).
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Tras realizar una serie de recomendaciones al departamento de Farmacia,
consiguieron un aparente aumento en la satisfaccién laboral de los técnicos de
farmacia, pero también una mejor calidad percibida de la atencién por parte de los

pacientes.

5.3.2. Programa para trabajadores de una planta nuclear

Ironson et al., (1989) informaron de un programa de intervencién llevado a
cabo en una planta nuclear, en el cual participaron dos tercios de la plantilla.

El programa incluia discusién de conducta y clarificaciéon de las lineas de
responsabilidad para mejorar la supervisién. En comparacion con un grupo control,

aumentd la puntuacion en el JDI en la faceta de supervisidn, pero no el JGI.

5.3.3. Programa para docentes
a) Estudio de Cuadra, Veloso, Moya, Reyes y Vilca (2010)

Estos autores propusieron un programa de intervencidn cognitivo-conductual,
basado en el entrenamiento en habilidades sociales y tomando como referencia los
tres libros siguientes: Entrenamiento en habilidades sociales (Caballo, 2007), La
auténtica felicidad (Seligman, 2003), e Inteligencia emocional (Goleman, 1995) (citados
todos por Cuadra et al., 2010).

El programa se desarrollé a lo largo de tres meses, en doce sesiones semanales

de 45 minutos cada una:

1. Primera sesion

Tras la evaluacion inicial, el objetivo de esta primera sesidon consistié en
empezar a ser conscientes de las propias emociones, reconociendo sus sefales
tempranas, su relacion con determinados pensamientos y los posibles

desencadenantes.

2. Sesiones segunda y tercera

El objetivo consistié en el aprendizaje de las propias emociones, a través de

técnicas basicas de autodominio y deteccién de desencadenantes emocionales.
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3. Cuarta sesion
El objetivo consistié en reconocer las emociones en los demds y practicar la

escucha activa.

4. Quinta sesion
El objetivo consistié en aprender y practicar conductas asertivas y socialmente

habilidosas.

5. Sexta sesion
El objetivo consistid en expresar opiniones y hacer peticiones de cambio de

conducta, de una manera socialmente habilidosa.

6. Séptima sesion

El objetivo consistid en aprender a expresar agrado, afecto y hacer elogios.

7. Novena sesion (Porque en el texto, los autores se saltan la octava sesion)
El objetivo consistid en realizar peticiones y aprender a rechazarlas, asi como a

enfrentarse a criticas de una manera socialmente habilidosa.

8. Décima sesion
El objetivo consistid en repasar y reforzar lo aprendido respecto a la deteccién

de estados emocionales y sus pensamientos asociados.

9. Onceava sesion
El objetivo consisti6 en aprender a identificar y comenzar a desarrollar las

propias fortalezas personales.

10. Doceava sesion

En esta sesidn se realizd una evaluacion final.

Tras el disefio de este programa, los autores comenzaron a evaluar su eficacia.

En un primer estudio, utilizaron a 17 profesores del colegio Chile Norte, en la ciudad
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chilena de Arica, siendo la mayoria mujeres (76%) y con una edad media de 34 afios
(DT = 7.07).

Para evaluar la satisfaccion laboral se usé la escala JSS (Warr et al., 1979), pero
usando un formato de respuesta de cinco puntos, en vez de los siete habituales. Para
evaluar la satisfaccion vital, se utilizé la escala SWLS de Diener et al. (1985).

Aunque son evidentes algunas de las limitaciones de este estudio, como por
ejemplo que no cuenta con al menos un grupo control, y que el tamafio de la muestra
fue muy pequeiio, los resultados indicaron que el programa aumentd tanto la
satisfaccion laboral (pasando la media de 45.3 a 60.1 en el JSS) como la vital (pasando
de 25.2 a 31.3 en la SWLS) segln la prueba t de Student, tal como se puede apreciar en

la Figura 5.2.
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Fignra 5.2. Aumento de la satisfaccion laboral (SL) y vital (SV) tras el programa de Cuadra et al.
(2010).

5.3.4. Programa para policias

En 2018, Chitra y Karananidhi, del Departamento de Psicologia de la
Universidad de Madras, en la India, propusieron y evaluaron un programa de
intervencion destinado a mujeres policia.

En concreto, a lo largo de dos meses, durante veinte sesiones de hora y media
cada una, estos autores intentaron ensefarle a una muestra de 30 mujeres,
habilidades interpersonales, manejo emocional adecuado, actitud positiva y una mayor
autoconciencia.

Frente a un grupo control, tras la intervenciéon se observd un aumento del

bienestar general y una reduccion del estrés, ademas de un incremento significativo de
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la satisfaccién laboral, tal como la mide el cuestionario JQ de Brayfield y Rothe (1951).
Dicho aumento en satisfaccidon laboral se mantuvo estable en el tiempo, cuando se

hizo una evaluacion de seguimiento, como puede apreciarse en la Figura 5.3.
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Figura 5.3. Aumento de la satisfaccion laboral tras la intervencién de Chitra y Karanadidhi (2018)

con mujeres policia.
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6. Planteamiento general

6.1. Introduccion

Como ya se comenté en el primer capitulo de esta tesis, es creciente la
importancia de las profesiones asistenciales en sociedades democraticas donde existe
el llamado Estado del bienestar (Barahona, 2016; Blomberg et al., 2015). Al desempeiio
de la profesidon en el dmbito de la educacion, la salud o la justicia, se ha sumado la
atencion a las personas en situacién de dependencia y los Servicios Sociales en general
(Zamanillo, 2018), donde existen, cada vez mas, nuevos retos de intervencién
profesional, que no siempre estan acompafiados de suficientes recursos materiales y
humanos (Pastor y Cabello, 2018).

Ante este panorama, cabe preguntarse si las personas que desempefan su
actividad en el dmbito asistencial, como el Trabajo Social, estdn satisfechas con su
profesién, en qué aspectos no lo estan y qué papel juegan las condiciones de trabajo
en todo ello (Acker, 2018). Sin embargo, aunque la investigacion sobre satisfacciéon
laboral no ha dejado de crecer en los ultimos ainos, tal y como hemos revisado en la
primera parte de esta tesis (Castellacci y Vifias Bardolet, 2019; O'Brien et al., 2019;
Perera et al., 2018), el estudio de este constructo en las profesiones asistenciales en
general, y en el Trabajo Social en particular, es bastante mas reducido y no suele
utilizar grupos control (Acker, 1999, 2004; Hombrados y Cosano, 2013; Kalliath vy
Kalliath, 2015). Con una muestra amplia de profesionales (N = 734), Blanz (2017)
advirtio de la importancia de las caracteristicas del trabajo en la prediccién de la
satisfaccidn laboral en Trabajo Social, lo que puede acarrear estrés laboral y desgaste
profesional. Pero podria ser que este resultado dependa también de la carga mental
qgue esta profesion conlleva. Sin embargo, no conocemos estudios que relacionen la
satisfaccidn laboral y la carga mental percibida en este colectivo profesional.

Por otro lado, una vez evaluada la satisfaccién laboral en profesiones como la
mencionada, otra pregunta relevante seria la de cédmo se podria aumentar dicha
satisfaccidn. Existen ya algunos programas de intervencién que intentan mejorar la
satisfaccion laboral de otros colectivos profesionales, como vimos en el quinto capitulo

de esta tesis, por ejemplo el docente (Anaya y Suarez, 2010; Cuadra et al., 2010); el
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policial (Chitra y Karananidhi, 2018), el de consultoria (De Miguel et al., 2011), etc.,
pero no nos consta ninguna propuesta particular para el Trabajo Social que haya sido
generada desde el conocimiento cientifico de la Psicologia del Trabajo y de las

Organizaciones.

6.2. Objetivos

Por tanto, como ya se adelantd en el primer capitulo de esta tesis doctoral,

nuestros objetivos de investigacién fueron los siguientes:

1. Conocer el grado de satisfaccidon laboral en una muestra de profesionales
del Trabajo Social en comparacion con otras profesiones relacionadas; por
ejemplo, con una profesién educativa-asistencial como la Educacién Social,
y con una profesién educativa, como la docencia.

2. Conocer algunos de los principales predictores de la satisfaccién laboral en

el Trabajo Social.

Ademads, una vez realizada la parte empirica, nuestro objetivo final, desde un
punto de vista préctico, consistié en desarrollar un programa especifico de mejora de
la satisfaccion laboral en profesiones asistenciales, como el Trabajo Social, que esté

basado en nuestros resultados de investigacion.

6.3. Hipotesis de trabajo

Definiendo operacionalmente la satisfaccion laboral mediante la puntuacién en
el instrumento Job Satisfaction Scale (JSS), descrito en el apartado 4.4.7, las principales
hipdtesis de trabajo de esta tesis doctoral son las siguientes:

1. En relacién al primer objetivo, se contrastara la hipdtesis nula de que no
hay diferencias significativas en satisfaccion laboral entre los trabajadores
de tres dmbitos profesionales (Trabajo social, Educacién social y Ensefianza
primaria).

2. En caso de que los datos permitan rechazar esta hipdtesis nula, ademas se
intentara refutar la hipdtesis de que los trabajadores sociales puntuaran
menos en el instrumento de satisfaccién laboral que los profesores de

primaria.
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3. En relacién al segundo objetivo, la puntuacion en satisfaccién laboral serd
pronosticada por las expectativas laborales, el significado de trabajo y la

carga mental en el trabajo.
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7. Estudio |

A continuacion, se expone el primer estudio realizado, y cuyos resultados ya
han sido publicados (Vallellano y Rubio Valdehita, 2018), para cumplir con los
requisitos del programa de doctorado de la Facultad de Psicologia de la Universidad
Complutense de Madrid. Este estudio se centra en el primer objetivo e intenta buscar

apoyo para la primera hipotesis.

7.1. Introduccion

Al igual que ocurre en otros paises, el estrés laboral se concibe en Espafia como
un riesgo para la salud de las personas trabajadoras que debe prevenirse, tal como
ordena la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales. Pero
cuanta mayor evidencia cientifica se disponga de cémo afecta a cada profesion, mas
facil sera generar programas de prevencién eficaces (Vallellano, 2016).

En consonancia con la perspectiva cognitiva del estrés, una persona puede
sentirse estresada en su trabajo cuando experimente un desequilibrio entre las
demandas que se le requieran y los recursos con los que pueda satisfacerlas, ya sean
materiales, organizacionales o interpersonales (Bakker y Demerouti, 2017). De esta
manera, el estudio de las demandas, o carga mental laboral (Rubio, Diaz, Martin y
Luceiio, 2010), al igual que la investigacién sobre cdmo optimizar recursos (Nielsen y
Miraglia, 2017), resulta central para poder entender el concepto de estrés en el
trabajo. Dicho estrés, ademas, suele estar relacionado con una baja satisfacciéon
laboral, que a la larga, también se corresponde con una baja satisfaccidn vital
(Alessandri et al., 2017).

Por hablar de una actividad laboral concreta, el Trabajo Social se ha
considerado una de las profesiones donde el riesgo de padecer estrés laboral es alto,
dada su relacién con la carga de trabajo mental y emocional (Coyle, Edwards,
Hannigan, Fothergill y Burnard, 2005; Lloyd, King y Chenoweth, 2002; McFadden,
Campbell y Taylor, 2015).

Ademas, es frecuente en esta profesidn cierta insatisfaccion, relacionada tanto
con las condiciones de trabajo como con determinados conflictos (Antonopoulou,

Killian y Forrester, 2017; Blanz, 2017; Hombrados Mendieta y Cosano Rivas, 2013). Por
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ejemplo, Acker (2004), en un estudio con una muestra de 259 trabajadores sociales,
advirtio que el conflicto de rol correlacionaba negativamente con la satisfaccién
laboral, y Kalliath y Kalliath (2015), mediante una encuesta electrénica a otros 439
trabajadores sociales, observaron que aquella también se relacionaba con los
conflictos que se suelen generar en la interaccidn de la vida laboral con la vida familiar.
Por otro lado, en cuanto a la influencia protectora del apoyo social, Acker (1999) tras
evaluar la satisfaccidn laboral de 128 trabajadores sociales, de entre 40 y 49 afios, que
se dedicaban a ayudar a personas con trastornos psicolégicos graves en el Estado de
Nueva York, concluyé que, a mas apoyo percibido mayor grado de satisfaccion.

Sin embargo, cuando se ha comparado la satisfaccidon laboral de este sector
profesional con otros, como el de enfermeria, se han obtenido resultados
contradictorios. Mientras Ulrich et al. (2007) no encontraron diferencias comparando a
793 trabajadores sociales con 422 profesionales de enfermeria de cuatro zonas
diferentes de Estados Unidos, otras investigaciones anteriores si habian observado
diferencias en satisfaccion laboral (Gibson, McGrath y Reid, 1989), aunque las
condiciones laborales sin duda han podido cambiar a lo largo de ese intervalo
temporal.

Por ultimo, la investigacidn de la carga mental percibida en la profesion del
Trabajo Social es todavia una cuestidén pendiente; apenas existe una reflexién puntual
(Stevens, 2008) y un estudio con trabajadores sociales en el dmbito de la enfermedad
renal, pero sin grupo control (Merighi y Ehlebracht, 2005).

En definitiva, dada la obligacién legal de prevenir los riesgos laborales
especificos a cada profesidon, es necesaria mas investigaciéon para conocer mejor el
grado de carga mental y de satisfaccién laboral en la profesién del Trabajo Social con
relacion a otras profesiones. La importancia del Trabajo Social es creciente en
sociedades como la nuestra, con un progresivo envejecimiento y un nimero creciente
de personas en situaciéon de dependencia (Blanz, 2017). Los pocos estudios existentes
apenas han contado con grupos control y los resultados podrian estar manifestando,
simplemente, diferencias de género o del dmbito de trabajo (publico o privado).

El propdsito de este estudio consistié en comparar el grado subjetivo de carga
mental y de satisfaccion laboral en tres grupos de mujeres profesionales: trabajadoras

sociales, educadoras sociales y profesoras de educacién primaria, todas del ambito
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publico. Hemos optado por reclutar una muestra exclusivamente femenina y del
ambito publico para facilitar la interpretaciéon de los resultados. Hasta donde ha
alcanzado nuestra revision bibliografica, creemos que es la primera vez que se
comparan especificamente estas tres profesiones, tanto respecto a la carga mental
como a la satisfaccion laboral. Basandonos en el conocimiento del perfil profesional de
estas tres actividades, se propusieron dos hipétesis de trabajo:

1. Hipdtesis 1: Habra diferencias significativas en la carga mental laboral
percibida entre las trabajadoras sociales, las educadoras sociales y las
profesoras de primaria. En concreto, los dos primeros grupos percibiran
mas carga mental en el trabajo que el tercero.

2. Hipdtesis 2: Habra diferencias significativas en la satisfaccion laboral entre
las trabajadoras sociales, las educadoras sociales y las profesoras de
primaria. En concreto, los dos primeros grupos obtendrdn menores

puntuaciones que el tercero.

7.2. Método
7.2.1. Participantes

Participaron en este estudio 88 mujeres voluntarias, con una media de edad de
43.67 anos (DT = 9.21, rango = 24-61 anos), cumpliendo asi con el minimo de muestra
requerido para los parametros de a =.05, 1 — B = .80, f = .35, y tres grupos, segun el
programa G*Power 3.1.9.2 (Faul, Erdfelder, Lang y Buchner, 2007).

Estos tres grupos fueron conformados segun la profesién: 22 mujeres eran
trabajadoras sociales; 18, educadoras sociales; y 48, profesoras de ensefianza primaria.

Los criterios de inclusion en este estudio fueron: ser mujer, estar contratada
como trabajadora social, educadora social o profesora de primaria, desarrollar la
actividad profesional en un centro publico, llevar un minimo de un afio en el puesto y
no tener certificado de discapacidad. Fueron criterios de exclusién los siguientes: ser
hombre, trabajar en otra actividad que no fuera el trabajo social, la educacion social o
la docencia en primaria, trabajar en un centro privado, llevar menos de un ano en el
puesto, tener certificado de discapacidad o no tener contrato laboral, es decir, ser

colaboradora, becaria, voluntaria, etc.
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7.2.2. Instrumentos
Para la realizacion de este estudio se utilizaron tres instrumentos: un
cuestionario sociodemografico, un cuestionario de carga mental y una escala de

satisfaccion laboral.

1. Cuestionario sociodemogrdfico

En dicho cuestionario se solicitd la siguiente informacién: sexo, edad, estado
civil (soltera, casada o convive con pareja, y separada o divorciada), profesion,
contratada (si/no), ambito del centro de trabajo (publico o privado), certificado de

discapacidad (si/no), llevar menos de un afio en la actividad (si/no).

2. Carga Mental

Para evaluar esta variable se utilizé el Cuestionario de Carga Mental (CarMen-
Q) construido por Rubio Valdehita, Ldpez Nufiez, Lépez-Higes y Diaz Ramiro (2017).

El CarMen-Q tiene 29 items, con un formato de respuesta de 4 puntos (desde 0
= Nunca a 3 = Siempre), referidos a las demandas percibidas respecto al propio trabajo.

La puntuacién total puede oscilar entre 0 y 87, por lo que a mas puntuacién,
mas carga mental percibida.

Este instrumento tiene una estructura de cuatro factores interrelacionados:

1. Exigencias de Rendimiento (ER). Un ejemplo de esta subescala es el item
numero 13: “Mi trabajo requiere que no se cometa ningun error”.

2. Demandas Cognitivas (DC). Un ejemplo de esta subescala es el item
numero 25: “Mi trabajo requiere memorizar una cantidad elevada de
datos”.

3. Demandas Emocionales (DE). Un ejemplo de esta subescala es el item
ndimero 18: “Mi trabajo me pone nerviosa”.

4. Demandas Temporales (DT). Un ejemplo de esta subescala es el item

numero 12: “Es normal que se me acumulen las tareas”.

En el presente estudio se usaron las puntuaciones directas de estas subescalas,

sumando sus items.
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Se utilizé este instrumento de carga mental por haber sido construido con una
muestra espafiola ademds de no ser demasiado largo.

Respecto a su consistencia interna, los autores obtuvieron un rango en el valor
alfa de Cronbach entre .79 y .88, para las cuatro subescalas. En concreto: DT =.79; ER =
.80; DE =.84; DC = .88.

En el presente estudio, se obtuvo un valor alfa de Cronbach de .89 para la
escala global, y valores que oscilaron entre .64 y .89 para las cuatro subescalas (ER =

.64, DE = .68, DT = .80, y DC = .89).

3. Satisfaccion laboral

Para evaluar la satisfaccién laboral se utilizd la Escala de Satisfaccién Laboral
(Job Satisfaction Scale, JSS), construida por Warr, Cook y Wall (1979), una escala de 15
items, con un formato de respuesta de 7 puntos (desde 1 = Totalmente insatisfecho
hasta 7 = Totalmente satisfecho), en la que la persona debe marcar lo satisfecha que
estd ante una serie de aspectos laborales, como el “sueldo” (item numero 7) y las
“posibilidades de promocionar” (item numero 10), entre otros.

La puntuacion total se obtiene sumando las respuestas a todos los items, por lo
gue puede oscilar entre 15 y 105. A mas puntuacion, mas satisfaccién laboral.

Se usé este instrumento en su versién espaiola (Pérez y Fidalgo, 1999), por ser
un instrumento sencillo y de facil administracién.

La consistencia interna del instrumento parece buena. Los autores obtuvieron
un valor alfa de Cronbach de .88. En esta muestra se observé un valor alfa de Cronbach
de .87.

Respecto a la estructura factorial, aunque se han sugerido diferentes
dimensiones (Pérez y Fidalgo, 1999), un analisis factorial confirmatorio reciente sefiald
la conveniencia de mantener una sola dimensién (Heritage, Pollock y Roberts, 2015),

propuesta que se seguird a lo largo de esta investigacion.

7.2.3. Procedimiento
Se contacté con las participantes de dos formas. Por un lado, se pidid
colaboracién directa a través de los respectivos Colegios profesionales a cambio de

recibir un informe sobre los resultados de esta investigacion. Por otro lado, también se
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conto con la colaboracion de alumnado de cuarto curso de los diferentes estudios de
grado universitario y que realizaba practicas externas. A cambio de un certificado de
colaboracién, fueron ellos quienes contactaron directamente con las profesionales en
los diferentes centros de trabajo.

En ambos casos, se tuvieron en cuenta los criterios de inclusién y de exclusién
antes de completar un cuadernillo que incluia los instrumentos anteriormente citados.

Todas las mujeres que finalmente participaron en el estudio, lo hicieron de
forma voluntaria. La informacion se traté de manera andénima y confidencial. El

proceso completo durd siete meses, desde diciembre de 2017 a junio de 2018.

7.2.4. Andlisis de datos

El analisis de datos se efectud con el programa IBM SPSS v.20. Para comparar a
los tres grupos profesionales en el cuestionario de carga mental se realizé un analisis
de la varianza (ANOVA) tras comprobar el requisito de homocedasticidad con la Prueba
de Levene.

Para comparar a los tres grupos profesionales en las diferentes dimensiones de
carga mental se realizé un analisis multivariante de la varianza (MANOVA), dado que
dichas dimensiones correlacionaron entre si. Previamente, se comprobé el requisito de
la igualdad de las matrices de covarianzas con la Prueba de Box.

Para las comparaciones especificas entre pares de medias, se usé la prueba de
Scheffé, porque es una prueba conservadora y no requiere que los tamafos
muestrales sean iguales, como es el caso en este estudio.

Para comparar a los tres grupos profesionales en el cuestionario de satisfaccién
laboral se realizé un ANOVA, pero como el requisito de homocedasticidad no se
cumplié, también se utilizé la prueba no paramétrica de Kruskal-Wallis.

Para las comparaciones especificas entre pares de medias de la satisfaccién
laboral, se utilizd la prueba de Games-Howell debido a dicha falta de
homocedasticidad.

Por ultimo, para el estudio de prediccidn de la satisfaccion laboral se realizé un
analisis de regresiéon multiple por pasos sucesivos, incluyendo la variable edad, las
cuatro subescalas del cuestionario de carga mental y la variable profesion,

dicotomizada para poder realizar dicho analisis (Etxeberria, 1999).

138



7.3. Resultados
Variables sociodemogrdficas: edad y estado civil

Como se utilizd un disefio transversal relacional en el que la variable
independiente fue el tipo de trabajo (trabajo social, educacién social y ensefianza
primaria), y las variables dependientes fueron la carga mental y la satisfaccion laboral,
antes de comparar a los tres grupos profesionales en esas variables, se comprobd que
entre ellos no hubiera diferencias respecto a la edad, F(2, 85) = 0.760, p = .471, ni

respecto al estado civil, x?(4) = 3.48, p = .481.

Carga mental general

Una vez comprobada la igualdad de las varianzas entre los tres grupos
profesionales con la prueba de Levene, F(2, 85) = 0.553, p = .577, se encontraron
diferencias interprofesionales en la puntuacidn total de carga mental, F(2, 85) = 13.42,
p <.001, n? = .240.

En concreto, se observd que el grupo de trabajadoras sociales puntud mas en el
CarMen-Q (M = 58.59, DT = 8.22), que las profesoras de primaria (M = 45.23, DT =
11.14), pero no significativamente mas que las educadoras sociales (M = 53.39, DT =
10.80), segun la prueba de Scheffé, p = .297.

Por su parte, las diferencias observadas entre educadoras sociales y profesoras

también fueron significativas segun la prueba de Scheffé, p =.022.

Dimensiones de carga mental
La Tabla 7.1 muestra las puntuaciones observadas en cada una de las cuatro
dimensiones de carga mental que evalia el CarMen-Q, ademds de la puntuacién

global.

Tabla 7.1. Puntuacién media y desviacion tipica en carga mental de los tres grupos profesionales.

Instrumentos Trabajadoras Sociales Educadoras Sociales Profesoras de primaria
M DT M DT M DT
CarMen-Q 58.59 8.22 53.39 10.80 45.23 11.14
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Exigencias de Rendimiento 12.00 213 11.28 1.74 10.68 212

Demandas Cognitivas 23.59 3.81 20.67 4.51 15.40 4.99
Demandas Emocionales 8.82 2.59 10.33 4.61 9.60 3.30
Demandas Temporales 14.18 3.43 11.11 3.99 9.98 3.17

Nota. CatMen-Q = Cuestionario de Carga Mental.

Dado que las cuatro dimensiones de carga mental correlacionan entre si, se
realizé un andlisis multivariado de la varianza después de comprobar la igualdad de las
matrices de covarianzas con la prueba de Box (M = 33.78, p =.057).

El andlisis multivariado de la varianza resultd significativo, tanto en la
interseccion, A de Wilks = .034, F(4, 82) = 577.09, p < .001, n? = .956, como respecto a
la profesion, A de Wilks = .503, F(8, 164) = 8.40, p < .001, n?=.291.

Y se hallaron diferencias en tres de las cuatro subescalas del CarMen-Q; en
concreto, en la subescala de Demandas Coghnitivas, F(2, 85)= 26.64, p < .001, n? = .385;
en la subescala de Demandas Temporales, F(2, 85) = 11.82, p <.001, n?> =.218; y en la
subescala de Exigencias de Rendimiento, F(2, 85) = 3.51, p =.034, n? = .076.

Por el contrario, en la subescala de Demandas Emocionales no se encontraron
diferencias significativas entre las tres profesiones: F(2, 85) = 0.94, p = .392, n?>=.022.

Las comparaciones multiples a posteriori segin la prueba de Scheffé,
mostraron que:

a) Respecto a la subescala Exigencias del Rendimiento: la puntuacion de las
trabajadoras sociales fue mayor que la de las profesoras de primaria, p = .038.

b) Respecto a la subescala de Demandas Cognitivas: la puntuacién de las
trabajadoras sociales fue mayor que la de las profesoras de primaria, p < .001. Y la
puntuacion de las educadoras sociales también fue mayor que la de las profesoras de
primaria, p < .001.

c) Por ultimo, respecto a la subescala de Demandas Temporales: la puntuacion
de las trabajadoras sociales fue mayor que la de las profesoras de primaria, p <.001, y

la de las educadoras sociales, p = .023.
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En la Figura 7.1 se puede apreciar la diferencia entre las tres profesiones en

dichas subescalas.
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Figura 7.1. Diferencias interprofesionales (trabajadoras sociales, educadoras sociales y docentes de primaria),
en las cuatro dimensiones del CarMen-Q: ER (Exigencias de Rendimiento), DC (Demandas Cognitivas), DE
(Demandas Emocionales y DT (Demandas Temporales). * p < .05, *#* p < .001.

Satisfaccion laboral

En este estudio también se observaron diferencias interprofesionales en la
variable satisfaccién laboral, F(2, 84) = 15.44, p < .001, n? = .269.

Pero dado que se aprecidé falta de homocedasticidad segun la prueba de
Levene, F(2, 84) = 3.54, p = .033, dichas diferencias interprofesionales tuvieron que ser
confirmadas con la prueba de Kruskal-Wallis, x?(2) = 22.80, p < .001.

Debido precisamente a dicha falta de homocedasticidad, para las
comparaciones a posteriori se utilizé la prueba de Games-Howell y no la de Scheffé.
Los resultados indicaron que el grupo de trabajadoras sociales obtuvo una menor
puntuacion en la satisfaccion laboral (M = 67.73, DT = 16.04) que las profesoras de
primaria (M = 82.94, DT = 9.04), (p = .001), pero no significativamente menos que las
educadoras sociales (M =70.78, DT = 11.70), (p = .768).
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Por su parte, el grupo de educadoras sociales también tuvo una puntuacién en
satisfaccion laboral significativamente menor que el grupo de las profesoras de

primaria (p = .001).

Andlisis predictivo de la satisfaccion laboral

La Tabla 7.2 muestra las correlaciones entre las variables del estudio. Se
observd que la puntuacion en satisfaccién laboral correlacioné negativamente con la
puntuacion en Demandas Temporales, Demandas Cognitivas y Exigencias del
Rendimiento, pero no con las Demandas Emocionales.

Con dicha informacion y con el objetivo de predecir la satisfaccién laboral, se
realizé un analisis de regresion multiple por pasos sucesivos, incluyendo la variable
edad, las subescalas de carga mental y la variable profesién. Esta ultima variable se
recodificé de forma dicotdmica para poder ser utilizada en el analisis de regresién (1 =

trabajo social, 0 = resto de profesiones), como sugiere Etxebarria (1999).

Tabla 7.2. Correlaciones, medias, desviaciones tipicas y coeficientes alfa de Cronbach de las cnatro dimensiones del

CarMen-Q y del | S'S.

1 2 3 4 5
1. Exigencias de Rendimiento -
2. Demandas Cognitivas 578k -
3. Demandas Emocionales 315%% 269% -
4. Demandas Temporales 442%k* .614%* .303** -
5.JSS -.290%* - 327 -.013 =372k -
6. Edad -.046 -.186 181 -.031 =135
M 11.08 18.44 9.51 11.20 76.57
DT 2.16 5.88 3.46 3.84 13.52
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N? elementos 5 10 7 7 15

Alfa de Cronbach .64 .89 .68 .80 .87

Nota. M = Media; DT = Desviacién tipica; CarMen-Q = Cuestionario de Carga Mental; JSS = Job
Satisfaction Scale.
*p <.05; %% p < .01

Tal como se aprecia en la Tabla 7.3, tanto la profesiéon (B = -8.38) como las
demandas temporales (B = -0.89) fueron los mejores predictores de la satisfaccion

laboral, explicando conjuntamente el 20% de la varianza.

Tabla 7.3. Predictores de la puntuacion en satisfaccion laboral.

Modelo 2
Variable Modelo 1 B B 1C 95%
Constante 79.50%HF 88.72%+% [80.23, 97.22]
Profesion -11.84%kk -8.38* [-15.10, -1.65]
Demandas Temporales -0.89* [-1.66, -0.11]
R? 15 .20
F 14.59%%* 10.29%%¢
AR? .05
AF 5.25

Nota. N = 86. IC = Intervalo de confianza.
* p<.05.%F p < .01, ¥*p < .001.

7.4. Discusion

Con este estudio se pretendid evaluar la carga mental percibida y la satisfacciéon
laboral en una muestra de trabajadoras sociales en comparacién con un grupo de
educadoras sociales y un grupo de profesoras de ensefianza primaria, todas ellas del

ambito publico.
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Conforme con las dos hipétesis planteadas, los resultados parecen indicar que
las trabajadoras y educadoras sociales, en comparacién con las profesoras de primaria,
dicen experimentar mds carga mental en el trabajo y estar menos satisfechas
profesionalmente. Ello resulta coherente con algunas investigaciones previas que
sugieren que la satisfaccion laboral en la profesion del trabajo social depende de las
caracteristicas del puesto (Blanz, 2017; Coyle et al., 2005). Ademas, segun nuestro
analisis, parece que la carga mental influye en el grado de satisfaccion laboral
percibido, especialmente las demandas temporales. Cumplir con los plazos de entrega
de informes y memorias, podria ser un ejemplo.

Respecto a las demandas cognitivas, las profesoras de primaria desarrollan su
actividad siguiendo una programacion establecida mientras que tanto trabajadoras
como educadoras sociales se enfrentan a diferentes problemas segun los casos.
Solucionar dichos problemas, manejar informacién compleja, pensar y elegir entre
alternativas y tomar decisiones dificiles forma parte de la actividad de estas dos
ultimas profesiones. Por ejemplo, las demandas de solucidn de problemas por parte de
los usuarios, a veces no muy realistas, como advierten Antonopoulou et al. (2017),
junto con la urgencia de dar respuesta a necesidades, bdsicas muchas veces, exacerban
dicha carga mental. Por no hablar de la grave crisis en la que se ha sumido el pais
durante muchos afios, la cual ha conllevado menos recursos econémicos y humanos vy,
por tanto, mas carga laboral, agravandose algunos conflictos, como los de tipo ético
(Kalliath y Kalliath, 2015).

Otro resultado interesante del presente estudio es que no se encontraron
diferencias respecto a las demandas emocionales en funcidon del grupo profesional.
Hay que mencionar que estas tres profesiones son mds vocacionales que otras y se
trabaja atendiendo a personas con un objetivo de utilidad social. En un estudio, Lépez
Araujo, Osca Segovia y Peird (2007), observaron que la implicacidon con el trabajo
puede modular la relacién entre el estrés y la satisfaccidn laboral. Por tanto, si segln
Acker (2012), los profesionales del trabajo social con mds implicacién acaban mas
exhaustos emocionalmente, ello sugiere que estos tres grupos podrian tener una
implicacion parecida con sus respectivos trabajos. No obstante, la investigacion futura

tendra que poner a prueba esta hipdtesis.
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Limitaciones y sugerencias para la investigacion futura

Aunque el estudio actual presenta la novedad de comparar a trabajadoras
sociales con educadoras sociales y profesoras de primaria, controlando por eliminacién
dos de las variables que suponen cierta confusién en la literatura cientifica revisada,
como son el sexo y el dmbito de trabajo, no obstante aln contiene algunas
limitaciones que deben mencionarse.

Por ejemplo, no se ha controlado de manera precisa la experiencia laboral de la
muestra. De esta forma, las diferencias encontradas en satisfaccién laboral y en carga
mental podrian deberse a que unas personas tienen mas experiencia que otras (Boyas,
Wind y Kang, 2012), como por ejemplo, el caso de profesionales que sientan
insatisfaccion tras muchos afios de trabajo o las que experimenten mucha carga
mental debido a su inexperiencia con el puesto.

Tampoco se ha controlado la modalidad contractual, por ejemplo, si el trabajo
era fijo o temporal. Ello puede ser importante porque cabe pensar que las personas
con contrato indefinido estan mds satisfechas que las que no lo tienen.

De igual forma, no se ha tenido en cuenta el puesto o posicion jerarquica
ocupados y pudiera ser un factor mds de satisfaccién laboral. Por ejemplo, en una
investigacion con 565 policias espafioles, Lucefio et al. (2016), observaron que el rango
influia en las puntuaciones en el Cuestionario Demandas-Control-Recompensas
(DECORE) (Lucefio y Martin, 2008). Por tanto, seria interesante conocer si ocurre lo
mismo dentro del Trabajo Social o de la Educacién Social.

Por todo ello, la investigacidon futura debera controlar un mayor nimero de
variables, como la experiencia profesional, la modalidad contractual, el estatus que se
posee dentro de la organizacion y la organizacién concreta en la que se trabaja. Por
ultimo, con respecto al contenido de la investigacidn, una cuestién importante seria si
la carga mental y la insatisfaccidn acaban por redundar en una peor atencién al usuario

del trabajo social.

Conclusiones
A modo de conclusion, cabe decir que es importante evaluar la carga mental y
la satisfaccidon laboral en las profesiones asistenciales para poder generar programas

mas adecuados de prevencion de riesgos psicosociales en el trabajo. Al menos en la
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muestra del presente estudio, las trabajadoras y educadoras sociales dicen
experimentar mas carga mental y estar menos satisfechas con su trabajo que las
profesoras de primaria. En concreto, obtienen puntuaciones mas altas en demandas
cognitivas, temporales y exigencias de rendimiento. Estos resultados tienen una clara
implicacion en el disefio de puestos de trabajo donde debe evaluarse que la carga

mental siempre esté ajustada a los recursos disponibles.
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8. Estudio Il

8.1. Introduccién

El propdsito de esta segunda investigacion consistid en corroborar los
resultados obtenidos en el estudio anterior, con una muestra ampliada y que incluyese
también a hombres y a personal de centros privados, dos condiciones que fueron
excluidas en el Estudio | para simplificar su disefio.

Segun nuestra revision bibliografica, podria ser que encontrasemos diferencias
en el instrumento de satisfaccién laboral en funcion de estas dos condiciones.
Respecto a las diferencias en funcion del sector profesional, bien sea publico o privado,
Blomberg et al. (2015), con una muestra amplia de trabajadores sociales, constataron
que quienes mas estrés laboral sufrian eran aquellos contratados en el sector publico.
Y respecto al sexo, Sak (2018), con una muestra de 233 docentes de preescolar,
encontrd una mayor satisfaccién laboral en mujeres que en hombres, aunque Gémez
(2013) no observé lo mismo en una muestra de profesionales del Trabajo Social.

Por tanto, en esta segunda investigacidn quisimos observar el comportamiento
de estas dos variables adicionales en nuestra muestra: el sector profesional y el sexo.
Pero, ademas, en este segundo estudio también se usd un instrumento para medir
bienestar laboral, con el objetivo de observar hasta qué punto los resultados en
satisfaccidn laboral son extrapolables a este concepto. Recordemos que, segln nuestra
revision bibliografica, mientras que, para algunos autores, estos dos conceptos son
idénticos (Pena, 1991), para otros, en cambio, el bienestar laboral es un concepto mas
global que el de satisfacciéon laboral (Blanch et al., 2010).

Presentamos a continuacidn nuestro segundo estudio, en el que se compararon
tres grupos profesionales (Trabajo Social, Educacién Social y docentes de educacién
primaria), respecto a su satisfaccion laboral, bienestar laboral y carga mental percibida.
Y basdndonos tanto en el conocimiento del perfil profesional de estas tres actividades,
como en los resultados de nuestro estudio anterior, las hipdtesis de trabajo que se
propusieron fueron las siguientes:

1. Hipdtesis 1: Habra diferencias significativas respecto a la satisfaccion laboral

entre los trabajadores sociales, los educadores sociales y los profesores de
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primaria. En concreto, los dos primeros grupos obtendran menores
puntuaciones que el tercero.

2. Hipdtesis 2: Habra diferencias significativas respecto al bienestar laboral
entre los trabajadores sociales, los educadores sociales y los profesores de
primaria. En concreto, los dos primeros grupos obtendran menores
puntuaciones que el tercero.

3. Hipdtesis 3: Habra diferencias significativas respecto a la carga mental
laboral percibida entre los trabajadores sociales, los educadores sociales y
los profesores de primaria. En concreto, los dos primeros grupos percibiran
mas carga mental laboral que el tercero.

4. Hipdtesis 4: Las demandas temporales serdn el mejor predictor de la baja
puntuacion en satisfaccion laboral, una vez controlados los efectos de la

profesion, el sexo y el tipo de centro (publico o privado).

8.2. Método
8.2.1. Participantes

La muestra estuvo compuesta por 163 personas voluntarias. Segun el programa
informatico G*Power 3.1.9.2 (Faul et al., 2007, 2009), con este numero de
participantes es posible conseguir una potencia de 0.99, con un error alfa de 0.05 y un
tamafio del efecto f = 0.40 para el analisis de varianza entre grupos.

La Tabla 8.1 resume la descripcién sociodemografica de las personas que
participaron en este estudio. Como se puede apreciar en ella, la edad media de la
muestra fue de 42.48 anos (DT = 9.57; rango = 23-65 afos), 120 personas se
identificaron como “mujeres” y 43 lo hicieron como “hombres”. Del total, 41 personas
se dedicaban al Trabajo Social, 51 a la Educacion Social y 71 a la docencia en Ensefanza
Primaria. A su vez, 133 personas trabajaban en centros publicos (81.6%) y 30 lo hacian
en centros privados (18.4%). Respecto al estado civil, 107 personas convivian en pareja
o0 con un cényuge (65.6%), 49 estaban solteras (30.1%), 4 se habian separado o
divorciado (2.5%), y sélo 3 habian enviudado (1.8%). Y en relacién al nimero de hijos,
11 personas dijeron tener tres o mas (6.7%), 55 manifestaron tener dos (33.7%), 30
afirmaron tener sélo uno (18.4%), y el resto, es decir, 67 personas (41.1%), declararon

no tener descendencia.

148



Tabla 8.1. Descripcién sociodemografica de la muestra del Estudio II.

Variable Niveles de la variable Frecuencia %
Sexo Mujeres 120 73.60
Hombres 43 26.40
Profesion Trabajo Social 41 25.20
Educacién Social 51 31.30
Docentes de primaria 71 43.60
Tipo de centro de trabajo Publico 133 81.60
Privado 30 18.40
Estado civil Convive con pareja o conyuge 107 65.60
Solteria 49 30.10
En separacién o divorcio 4 250
Viudez 3 1.80
Numero de hijos Sin hijos 67 4110
Un hijo 30 18.40
Dos hijos 55 33.70
Tres o mas hijos 11 6.70

8.2.2. Instrumentos

Para la realizacién de este segundo estudio se utilizaron cuatro instrumentos:

un cuestionario sociodemografico, una escala de satisfaccidon laboral, una escala de

bienestar laboral y una escala de carga mental.

1. Cuestionario sociodemogrdfico

Con este cuestionario se solicitdé la informacion siguiente: profesidén, edad,

sexo, tipo de centro de trabajo (publico o privado), estado civil (solteria, convive con

pareja, separacién o divorcio, o viudez), y nimero de hijos (ninguno, uno, dos, o mas

de dos).

2. Satisfaccion laboral
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Tal como se hizo en el estudio anterior, para evaluar la satisfaccién laboral se
utilizé la Job Satisfaction Scale (JSS) (Warr et al., 1979), descrita con anterioridad en el
apartado 7.2.2, y mas extensamente en el 4.4.7.

Para este segundo estudio, se obtuvo un coeficiente alfa de Cronbach de .89.

3. Bienestar laboral

Para intentar medir esta variable, se utilizé la Escala de Bienestar Laboral (EBL),
la cual forma parte, junto a otras, de las denominadas Escalas de Bienestar Psicolégico
(EBP) (Sanchez Canovas, 2013).

La EBL tiene diez items relacionados con distintos aspectos del trabajo. Por
ejemplo, “Mi trabajo es interesante” (item numero 4), “Estoy discriminado en mi
trabajo” (item nimero 8), o “Disfruto con mi trabajo” (item numero 10).

Su formato de respuesta consta de cinco puntos (desde 1 = Nunca, a 5 = Casi
siempre).

Una vez convertidos los dos items inversos (el 52 y el 82), se suman todas las
puntuaciones, considerando que un mayor valor indica un mayor grado de bienestar
laboral segun el autor.

Se uso este instrumento por ser sencillo, facil de pasar y haber demostrado
buenas propiedades psicométricas en otras investigaciones (Sdnchez Canovas, 2013).

La consistencia interna de esta escala parece buena. El autor obtuvo un valor

alfa de Cronbach de .85, y con esta muestra, nosotras observamos un valor de .80.

4. Carga Mental
Para evaluar esta variable, se volvid a utilizar el Cuestionario de Carga Mental
(CarMen-Q) (Rubio Valdehita et al., 2017), descrito anteriormente en el apartado 7.2.2.
Con esta muestra, se obtuvo un valor alfa de Cronbach de .88 para el total de Ia
escala; .65 para la subescala de Exigencias del Rendimiento; .74 para la subescala de
Demandas Emocionales; .79 para la subescala de Demandas Temporales; y .86 para la

subescala de Demandas Cognitivas.
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8.2.3. Procedimiento

Para la realizacién de este estudio, se conformd un cuadernillo con los cuatro
instrumentos anteriormente mencionados y se envid por correo electrénico a través
de los diferentes Colegios Profesionales a cambio de un informe de los resultados.

De los 510 cuadernillos enviados, sélo se recibieron 163 contestados
correctamente (el 31.9%), porcentaje levemente superior al obtenido en otras
investigaciones internacionales (MacDonald y Macintyre, 1997; Thompson y Phua,
2012; Schaumberg y Flynn, 2017).

La informacién se traté de manera andnima y confidencial, siguiendo el Cédigo
Deontoldgico del Colegio de Psicdlogos (COP, 1987), concretamente el articulo 6, que

|ll

se refiere entre otras cosas al “respeto a la persona”, el articulo 34, en donde se afirma
gue “la participacidn en cualquier investigacion deberd ser autorizada explicitamente”,
el articulo 39, a la hora de “recabar la informacion estrictamente necesaria”, el articulo
40, para mantener el “secreto profesional”, y el 44 de que la informacion obtenida no
sirva para “beneficio propio o de terceros, ni en perjuicio del interesado”. Los
participantes fueron informados del objetivo del estudio y firmaron un consentimiento
informado antes de responder a los cuestionarios. Este procedimiento fue aprobado
por la Comisién Deontoldgica de la Facultad de Psicologia de la Universidad
Complutense de Madrid.

El proceso completo durd tres meses, desde el mes de julio al de septiembre de

2018.

8.2.4. Diseiio

El presente estudio utilizd6 un disefio transversal relacional, segin Ia
terminologia empleada por Martinez Arias y Chacén (2016, p. 138), donde la variable
independiente consistié en el grupo profesional (Trabajo Social, Educacién Social y
docencia en educacidn primaria) y las variables dependientes fueron: la satisfaccion
laboral, tal como la mide el JSS, el bienestar laboral, tal como lo mide la EBL, y la carga

mental, tal como la mide el CarMen-Q.

8.2.5. Analisis de datos

El analisis de datos se llevo a cabo con el programa IBM SPSS Statistics v.20.
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Para evaluar la consistencia interna de cada una de las escalas se calculd el
coeficiente alfa de Cronbach.

Para la comprobacién de los requisitos previos se usoé la prueba de Kolmogorov-
Smirnov-Lilliefors, para evaluar la normalidad, y la prueba de Levene, para evaluar el
requisito de homocedasticidad (igualdad de varianzas). Para evaluar la esfericidad de la
matriz de correlaciones, es decir, si la matriz de covarianzas residual es proporcional a
una matriz identidad, se usé el test de Barlett, que, como es sabido, cuanto mayor sea
su estadistico y menor sea el grado de significacion, mas improbable sera que la matriz
sea una matriz identidad. Finalmente, para evaluar la igualdad de la matriz de
covarianzas, se uso el test de Box.

Para la comparacion interprofesional se usdé, cuando se cumplieron los
requisitos, un analisis multivariante de la varianza (MANOVA) y diferentes ANOVAs
individuales. Para las comparaciones especificas entre pares de medias, se usé la
prueba de Scheffé. Esta prueba corrige el error tipo | (falso positivo) que se produciria
al aplicar simplemente la prueba t de Student. Pero es una prueba conservadora y no

requiere que los tamanos muestrales sean iguales.

8.3. Resultados
Caracteristicas sociodemogrdficas

Los tres grupos profesionales analizados no difirieron significativamente
respecto a su edad, F(2, 160) = 0.71, p = .489, estado civil, x(6) = 4.62, p = .593, ni en el
numero de hijos que tenian, x%(6) = 4.81, p = .568.

Pero si se encontraron diferencias en la proporcion de mujeres-hombres en
cada grupo, x?(2) =9.20, p = .010, y en la proporcién de personas que trabajaban en un
centro publico frente a las que lo hacian en uno privado, x3(2) = 11.03, p = .004.

Ambas diferencias se tendran en cuenta en los analisis estadisticos que se

lleven a cabo.
Satisfaccion laboral

Para analizar las puntuaciones en la satisfaccion laboral en funcién de la

profesidn, el sexo y el tipo de centro de trabajo, se realizé un ANOVA.
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Los resultados mostraron diferencias significativas respecto a la profesion, F(2,
151) = 5.56, p = .005, n% = .069, el tipo de centro, F(1, 151) = 6.03, p = .015, n? = .038,
asi como a la interaccion entre la profesion y el tipo de centro, F(2, 151) = 21.68, p <
.001, n? =.223. Sin embargo, no se observaron diferencias respecto al sexo, F(1, 151) =

0.10, p =.750, n? = .001.

a) Profesion

Como se ha dicho anteriormente, se encontraron diferencias en satisfaccion
laboral en funcién de la profesion, tal como se puede apreciar en la Figura 8.1.

Y realizando comparaciones a posteriori mediante la prueba de Scheffé, se
observé que el grupo de profesionales del Trabajo Social puntué menos (M =71.34, DT
= 16.27) que los profesionales de la docencia en Ensefianza de primaria (M = 81.24, DT
=12.93), p =.002, d = .70, pero no menos que los profesionales de la Educacién Social
(M =74.20, DT =12.62), p = .614.

A su vez, también se encontraron diferencias significativas entre estos ultimos y

los profesionales de la Educacidn Social, p =.022.

wDocPri
- il Edu Soc
WTrasSoc

15 35 55 75 95 115

Fignra 8.1. Menor puntuaciéon en la Job Satisfaction Scale (JSS) de los profesionales del Trabajo social y de la Educacién

social en contraste con los profesionales de la ensefianza en educacion primaria (** p < .01).
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Un analisis pormenorizado de cada item del JSS se expone en la Tabla 8.2.

Resultd que sélo nueve de los 15 items resultaron significativos.

Tabla 8.2. Puntuaciéon media y desviacién tipica en cada item del JSS (en negrita los {tems en los que

la diferencia resulté significativa).

Item  Trabajadores Sociales  Educadores Sociales  Profesores de primaria F p "2
M DT M DT M DT
1. 4.78 1.55 5.10 1.30 5.59 1.07 5.61 .004 .066
2. 4.83 1.48 5.71 0.98 5.45 1.43 5.20 .006 .061
3. 5.68 1.69 5.57 1.30 6.15 0.90 3.67 .028 .044
4. 4.63 1.74 4.98 1.37 5.23 1.37 2.09 127 .025
5. 4.56 1.70 5.12 1.76 5.61 1.21 6.17 .003 .072
0. 5.27 1.26 5.53 1.15 5.76 0.93 2.66 .073 .032
7. 4.68 1.70 4.41 1.94 4.99 1.25 1.90 152 .023
8. 4.95 1.70 5.45 1.28 5.76 1.06 491 .009 .058
9. 4.37 1.79 4.51 1.64 5.65 1.44 11.38 .000 .125
10. 3.88 1.97 3.61 1.57 4.42 1.48 3.86 .023 .046
11. 3.51 1.7 3.7 1.61 4.85 1.60 11.40 .000 .125
12. 4.15 1.79 4.67 1.57 5.35 1.35 8.38 .000 .095
13. 5.78 1.37 5.37 1.53 5.58 1.19 1.04 355 .013
14. 5.22 1.57 5.51 1.25 5.69 1.03 1.82 165 .022
15. 5.05 1.96 4.96 1.99 5.17 2.10 0.16 .853 .002

Nota. ]SS = Job Satisfaction Scale.
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Es decir, que se encontraron diferencias interprofesionales en las siguientes

afirmaciones:

e Las condiciones fisicas del trabajo (item 1).

e Lalibertad para elegir el propio método de trabajo (item 2).

e Los compaiieros de trabajo (item 3).

e El superior inmediato (item 5).

e La posibilidad de utilizar las capacidades propias (item 8).

e Las relaciones entre direccidn y trabajadores (item 9).

e Las posibilidades de promocionar (item 10).

e El modo en el que la organizacion esta gestionada (item 11).

e Laatencién que se presta a las sugerencias que se hacen (item 12).

De forma grafica:

W TraSoc
Edu Soc
m DocPri
T T T T T T T T T
1 2 3 5 B o 10 11 12

G R MW B WM s
1

+

Figura 8.2. Ttems del JSS donde se hallaron diferencias en funcién de la profesion.

Y no se encontraron diferencias en las afirmaciones siguientes:
e El reconocimiento que se obtiene por el trabajo bien hecho (item 4).
e Laresponsabilidad asignada (item 6).
e El salario (item 7).

e El horario de trabajo (item 13).
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e Lavariedad de tareas que se realizan (item 14).

e La estabilidad en el empleo (item 15).

b) Interaccion entre la profesion y el tipo de centro (publico o privado)

Un dato interesante de este segundo estudio fue encontrar una interaccién
entre la profesidon y el tipo de centro respecto a la satisfaccion laboral, tal como se
expone graficamente en la Figura 8.3.

Como se puede observar, la satisfaccion laboral resulté mayor en los centros
privados que en los publicos, pero sélo en el caso de los Trabajadores y Educadores
sociales. Por el contrario, la satisfaccidon laboral fue mayor en los centros publicos que

en los privados en el colectivo de los profesores de ensefianza primaria.

105 +
95 4
85 1

75 -
65 WTrasoc

55 1 i Edu Soc

45 A @ DocPri
35 4
25 4

Publico Privado

Fignra 8.3. Mayor satisfaccién laboral en centros privados para Trabajadores y Educadores sociales, frente a mayor

satisfaccion laboral en centros publicos para los profesores de educacion primaria.

Bienestar laboral
Para analizar las puntuaciones del bienestar laboral en funcién de la profesion,
el sexo y el tipo de centro trabajo, una vez comprobada la igualdad de las varianzas

con la prueba de Levene, F(11, 151) = 1.40, p = .174, también se realizé un ANOVA.
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Y, de nuevo, la interaccidn entre la profesion y el tipo de centro resultd
significativa, F(2, 151) = 7.35, p = .001, n? = .089, aunque en esta ocasién ni la profesién
por si sola, F(2, 151) = 0.20, p = .814, n? = .003, ni el tipo de centro por si solo, F(1, 151)
= 0.27, p = .604, n? = .002, ni el sexo por si solo, F(1, 151) = 0.62, p = .432, n? = .004,
resultaron significativos.

Mads en concreto, y de forma paralela a lo que se observé respecto a la
satisfaccién laboral, la puntuacion en bienestar laboral de los Trabajadores y
Educadores sociales fue mayor en los centros privados que en los centros publicos,
mientras que la puntuaciéon de bienestar laboral de los profesores de primaria fue
mayor en los centros publicos que en los centros privados. En la Figura 8.4 se puede

apreciar visualmente esa diferencia.

50

M Tra Soc
i Edu Soc

M Doc Pri

Publico Privado

Fignra 8.4. Mayor puntuacién en bienestar laboral en centros privados frente a centros publicos para Trabajadores y
Educadores sociales, y mayor puntuacion en bienestar laboral en centros publicos frente a centros privados para

profesores de educacién primaria.

Carga mental
Por ultimo, para analizar las puntuaciones de las diferentes dimensiones de
carga mental evaluadas por el CarMen-Q en funcién de la profesién, el sexo y el tipo de

centro de trabajo, se realizdé un MANOVA, una vez comprobada la igualdad de las
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matrices de covarianzas con la prueba de Box, M = 84.99, F(60, 7821.01) = 1.24, p =
.097.

Y, de nuevo, resultaron significativas tanto la profesion, A de Wilks = .760, F(8,
296) = 5.43, p < .001, n? = .128, como la interaccién entre la profesién y el tipo de
centro de trabajo, A de Wilks = .825, F(8, 296) = 3.72, p < .001, n?>=.092.

a) Profesion

Tal como se puede observar en la Figura 8.5, se encontraron diferencias
significativas en funcion de la profesion, en la subescala de Demandas Emocionales,
F(2, 151) = 8.07, p < .001, n? = .097, y en la subescala de Demandas Cognitivas, F(2,
151) =5.72, p = .004, n%=.070.

30 -
23

20
WTraSoc
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Figura 8.5. Diferencias interprofesionales observadas en las subescalas Demandas Cognitivas y Demandas Temporales,

Ln

pero no en las subescalas Exigencias de Rendimiento y Demandas Emocionales.

b) Interaccion profesion y tipo de centro de trabajo
Y respecto a la interaccion entre la profesidn y el tipo de centro de trabajo, sélo
se observaron diferencias significativas en la subescala de Demandas Emocionales, F(2,

151) = 1.27, p < .001, n?=.130, tal como muestra la Figura 8.6.
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Figura 8.6. Diferencias en la subescala Demandas Emocionales en funcién de la profesion y del tipo de trabajo

(publico/privado).

Andlisis predictivo de la satisfaccion laboral

La Tabla 8.3 muestra la matriz de correlaciones entre las variables de este
estudio Il para todos los participantes. Como se puede apreciar, a mas carga mental
percibida, y en especial mds demandas temporales y mds demandas emocionales,

menos satisfaccion laboral.

Y a mas edad, menos satisfaccion y bienestar laboral y también mas puntuacion

en las demandas emocionales.

Tabla 8.3. Correlaciones, medias, desviaciones tipicas y coeficientes alfa de Cronbach del JSS, del

EBL y de las cuatro dimensiones del CarMen-Q.

1 2 3 4 5 6 7
1.JSS -

2. EBL 667K -

3. Exigencias de Rendimiento  -.05 14 -
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4. Demandas Cognitivas -.10 02 54 -

5. Demandas Emocionales -19% 0 -07 0 23%x 22k -

6. Demandas Temporales S27FF 0 -06 0 A4l 50%F 39 -

7. CarMen-Q S21 0 -01 .66%F 84FE 60FE 81wk -
8. Edad -200F - 16% .07 -05 21+ 08 .08
M 76.55 40.34 10.83 1842 9.09 10.63 48.97
DT 1432 499 209 508 340 3.69 10.76
N elementos 15 10 5 10 7 7 29
Alfa de Cronbach .89 .80 .65 .86 74 .79 .88

Nota. ]SS = Job Satisfaction Scale; EBL = Escala de Bienestar Laboral; CarMen-Q = Cuestionario de Carga
Mental.;

M = Media; DT = Desviacion tipica;

*p <.05 %% p<.01

Con dicha informacion y con el objetivo de predecir la satisfaccidén laboral, se
realizé un analisis de regresién multiple por pasos sucesivos, incluyendo las variables:
edad, las dos subescalas de carga mental (Demandas Temporales y Demandas
Emocionales), sexo, la variable tipo de centro de trabajo y la variable profesién. Esta
ultima variable se recodificé para poder ser utilizada en el andlisis de regresion, tal
como sugiere Etxebarria (1999, p. 80).

Tal como se puede ver en la Tabla 8.4, tanto la profesion (B = -7.11) como las
Demandas Temporales (B = -0.90) fueron los mejores predictores de la satisfaccién

laboral, explicando conjuntamente el 13% de la varianza.

Tabla §.4. Predictores de la puntuacién en satisfaccion laboral.

Modelo 2
Variable Modelo 1 B B 1C 95%
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Constante 81.23 90.13 [83.67, 96.60]

Profesion -8.31 -7.11 [-11.36, -2.86]
Demandas Temporales -0.90 [-1.47,-0.32]
R2 .08 13

F 14.65%* 12.55%%*

AR? .05

AF 9.66**

Nota. IC = Intervalo de confianza.

ok p < 01, Fkp < 001,

8.4. Discusion

Los resultados de este segundo estudio sugieren que existen diferencias en la
satisfaccidn laboral en funcién de la profesidn y del tipo del centro de trabajo, pero no
en cuanto al sexo.

Respecto a la profesion, tanto la muestra de profesionales del Trabajo Social,
como la de Educacién Social, puntuaron menos en satisfaccion laboral que la muestra
de docentes de educacién primaria. Este resultado apoya la Hipdtesis 1 y es coherente
con los datos obtenidos previamente en el estudio anterior.

Una posible explicacion de estos datos podria ser que, tanto en el dmbito del
Trabajo Social como en el de la Educacién Social, los profesionales tengan inicialmente
unas expectativas laborales “idealizadas” que facilmente se frustren por el exceso de
burocratizacion actual (Ballestero et al., 2013; Lima, 2007; Zamanillo, 1987), mientras
gue en la docencia no ocurra eso. Futuras investigaciones deberan dilucidar esta
cuestiéon. No obstante, ello no quiere decir que estas tres profesiones sean
invulnerables al desgaste profesional (Kim, Jorg y Klassen, 2019; Sdnchez Moreno et
al., 2015). De hecho, en nuestro estudio no hubo diferencias interprofesionales

respecto al bienestar laboral, en contra de la Hipdtesis 2, e indicando que estos dos
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constructos no son del todo sinénimos, tal como insinuaban algunos autores (Pefia,
1991), y en consonancia con otras investigaciones en las que no se observan
diferencias en el MBI entre profesionales del Trabajo Social y docentes (Gibson et al.,
1989).

Respecto al tipo de ambito en el que se trabaja, bien sea publico o privado, el
anadlisis de los datos de este estudio Il también reveld la existencia de diferencias en
satisfaccidén laboral en funcién de la profesion. En concreto, se observd una mayor
satisfaccidn laboral en personas que trabajaban en centros privados frente a las que lo
hacian en centros publicos, tanto en el caso de los profesionales del Trabajo Social
como los de la Educacién Social. Pero en los docentes de ensefianza primaria, el
resultado fue el contrario: la puntuacién en satisfaccidn laboral fue mayor en aquellas
personas que trabajaban en centros publicos frente a las que lo hacian en centros
privados. Y esa misma interaccién volvié a aparecer considerando la variable bienestar
laboral.

Este resultado es coherente con otras investigaciones en las que también se
han encontrado diferencias en funcién de si el centro de trabajo es publico o privado.
Por ejemplo, en un estudio conducido por Heponiemi et al. (2011) con médicos, se
observd que quienes ejercian en centros privados decian estar mas satisfechos que los
gue lo hacian en el sector publico. Y también Blomberg et al. (2015), con una muestra
amplia de trabajadores sociales ndrdicos, constataron que quienes mas estrés laboral
sufrian eran aquellos que trabajaban en el sector publico.

Por proponer una posible explicacidon de este resultado, y en consonancia con
lo apuntado anteriormente, podria ser que los profesionales del Trabajo Social y de la
Educacidn Social que trabajan en el sector privado, lo hagan en su mayoria en ONGs,
con tareas mas sociales que burocraticas, frente a sus colegas de los centros publicos,
gue pueden tener mds carga administrativa que accién directa. En un estudio de
Ballestero et al. (2013), una alta proporcion de profesionales del Trabajo Social se
guejo de la enorme carga burocratica que soportan. No obstante, hay que matizar que
las condiciones laborales pueden diferir considerablemente segln el area de empleo,
el tamafio de la organizacién o la relacién que se mantenga con la Administracion; por

ejemplo, las que dependen para su funcionamiento de subvenciones publicas
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presentan un mayor grado de precariedad laboral en sus plantillas que las entidades
que operan de otra forma. La investigacion futura debera dilucidar este aspecto.

Sin embargo, a diferencia de estudios precedentes, como el de Latorre y Sdez
(2009) con profesores no universitarios de la region de Murcia, que observaron que
guienes trabajaban en centros privados puntuaban mas en satisfaccién laboral que los
que lo hacian en centros publicos, en nuestro estudio ocurrié al revés: los docentes de
primaria de centros publicos dijeron estar mas satisfechos que los de centros privados.
Una posible explicacién es que, tras la crisis econdmica, los profesionales de la
ensefianza primaria privada se quejan de una mayor presidn, tanto por parte de la
direcciéon, de las familias y del propio alumnado; ademads, las condiciones laborales
suelen ser peores y existe una diferencia importante respecto al acceso y la
permanencia al empleo.

En nuestro estudio tampoco hemos encontrado diferencias de género en
satisfaccién laboral, en consonancia con algunas investigaciones, tanto dentro del
Trabajo Social (Gémez, 2013) como fuera (MacDonald y Macintyre, 1997; Moreno et
al., 2010), pero contradiciendo a otras donde si se ha observado una mayor
puntuacion de las mujeres frente a los hombres en esta variable, como la de Sdnchez
et al. (2007), en la que participéd una muestra de trabajadores de centros docentes
andaluces, o como la de Sak (2018), con una muestra de profesores de preescolar.

Una posible explicacidn de no haber encontrado diferencias de género puede
estar relacionada tanto con el hecho de que las profesiones estudiadas estén muy
feminizadas (Barahona, 2016), como con el hecho de que en Espafa ya empieza a
existir un cambio hacia una mayor igualdad en la socializacién del trabajo de hombres
y mujeres. Pero mas investigacidn seria necesaria al respecto para pronunciarse en un
sentido u otro.

En relacion a la carga mental, los resultados de nuestro estudio también
arrojaron diferencias interprofesionales. En concreto, tanto los profesionales del
Trabajo Social como los de la Educacién Social puntuaron mas en el cuestionario de
carga mental que los docentes de primaria, especialmente en la subescala de
Demandas Cognitivas.

Este resultado replica al obtenido en nuestra anterior investigacién y es

congruente con el hecho de que manejar mucha informacién o tomar decisiones
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dificiles suelen ser actividades propias de dichas profesiones (Ballestero et al., 2013), y
sobre todo en el contexto laboral actual, donde existen unas crecientes demandas
informacionales, pero menos recursos humanos y materiales para satisfacerlas
(Kalliath y Kalliath, 2015; Pastor y Cabello, 2018; Stevens, 2008).

Por otro lado, nuestro estudio también sefialé que existe una relacidén negativa
entre la carga mental percibida y la satisfaccion laboral; es decir, a mas carga mental,
menos satisfaccidn laboral. Este resultado es interesante para la Psicologia del Trabajo
aplicada, porque de cara a intentar aumentar la satisfaccion laboral, una organizacién
deberia ajustar la carga asignada a cada puesto, e incluso facilitar que las personas
puedan aprender a manejar dicha carga mas eficazmente. Y ello, de forma
complementaria a otras intervenciones centradas en un abordaje puramente
emocional (Cuadra et al., 2010).

Un ultimo hallazgo de nuestra investigacién es la relacion negativa observada
entre la edad y la satisfaccién laboral; y también entre la edad y el bienestar laboral.
Con otras palabras, que a mas edad menos satisfaccion y menos bienestar laboral. Este
resultado contradice estudios precedentes que han encontrado, incluso, una relacién
positiva entre edad y satisfaccion (Hoppock y Hoppock, 1934; Pérez y Robina, 2003).

Pudiera ser que, dentro del ambito del Trabajo Social, si las personas
comienzan con ciertas expectativas idealizadas, como afirmabamos mas arriba (Lima,
2007; Zamanillo, 1987, 2018), con el tiempo ello se traducird en mas insatisfaccion,
sobre todo si algunos profesionales pierden el sentido de lo que estan haciendo, o
sienten impotencia por no conseguir ayudar, especialmente si desarrollan vinculos
emocionales con los usuarios que acompafian. A ello habria que sumar, que con la
edad también puede aumentar la dificultad para conciliar la vida familiar y la laboral
(Kalliath y Kalliath, 2015). Por tanto, la investigacion futura deberd precisar el peso de

cada una de estas posibilidades.

Limitaciones y sugerencias para la investigacion futura

Este estudio, igual que el anterior, tiene la originalidad de comparar por
primera vez, al menos que nosotras sepamos, a profesionales del Trabajo Social frente
a profesionales de la Educacion Social y la docencia, y la de evaluar conjuntamente la

satisfaccidon laboral y la carga mental percibida. Pero debemos ser cautas respecto a
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estos resultados, dadas las limitaciones de esta investigacion y que sefalamos a
continuacion.

Por ejemplo, aunque hemos recogido bastantes variables sociodemograficas,
no se ha controlado el tipo de contrato ni la dedicacién. Y dichas variables podrian
contribuir de alguna forma a los resultados obtenidos; en un estudio de Gonzdlez et al.
(2014), se observo que las personas que trabajaban a tiempo parcial en hoteles de la
provincia de Cordoba decian estar mas satisfechas que las que lo hacian a tiempo
completo.

Y respecto al andlisis predictivo, pueden existir variables que no se han
considerado pero podrian relacionarse también con la satisfaccion laboral en este tipo
de profesiones como, por ejemplo, el significado del trabajo y las expectativas
laborales (Salanova et al., 1996).

Por tanto, nuestro préximo estudio debera controlar variables como el tipo de
contrato y la dedicacién, asi como evaluar el grado de relacién entre el significado de

trabajo o las expectativas laborales y la satisfaccién laboral.

Conclusiones

A modo de conclusion de este segundo estudio, podemos afirmar que:

1. Se corroboran los resultados del estudio I. A mayor carga mental, menor
satisfaccion laboral.

2. Hay diferencias interprofesionales en satisfaccién laboral. El Trabajo Social y
la Educacién Social puntdan menos en satisfaccién que los docentes de
primaria.

3. El ambito de trabajo es relevante. Para el Trabajo Social y la Educacion
Social, hay mas satisfaccion en el ambito privado que en el publico,
mientras que, para la docencia en primaria hay mas satisfacciéon en el
ambito publico que en el privado.

4. No se encontraron diferencias en satisfaccion laboral respecto al sexo.

5. Un posible programa de intervencidn que pretendiera aumentar la
satisfaccidon laboral deberia centrarse, ademas de en otras condiciones, en

el manejo adecuado de la carga mental de trabajo.
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9. Estudio Il

9.1. Introduccion

Los estudios que hemos llevado a cabo hasta el momento, y que se han
presentado en esta tesis doctoral como Estudio | y Estudio I, sefialan que existen
diferencias tanto en la satisfaccién laboral como en la carga mental percibida entre
profesionales del Trabajo Social o Educacién Social y profesionales de la ensefanza
primaria. En concreto, los profesionales del Trabajo Social y de la Educaciéon Social
dicen sentir menos satisfaccién y mds carga mental respecto a su trabajo que los
profesionales de la ensefianza primaria. Ademas, una vez controlada la variable
profesién, la carga mental percibida del trabajo parece ser un predictor de la
satisfaccion laboral.

Pero ahora, cabe plantearse si la satisfaccidon laboral esta relacionada, de igual
modo, tanto con si el puesto de trabajo cubre o no las expectativas que se tienen,
como con el propio significado del trabajo. La investigacion previa sugiere que podria
darse una relacion positiva entre la satisfaccion laboral y las expectativas laborales, por
un lado, y entre aquella y el significado del trabajo, por otro (Duffy, Autin y Bott, 2015;
MOW, 1987; Salanova et al., 1996; Villa, 2010). Sin embargo, no conocemos estudios
gue hayan analizado esta cuestién en profesiones asistenciales, como el Trabajo Social.

Por tanto, con esta nueva investigacidon quisimos contestar a la pregunta de si la
satisfaccion laboral en este colectivo profesional se relaciona con las expectativas
laborales previas y con el significado del trabajo. Para ello, a una nueva muestra de
profesionales se les preguntd por su satisfaccidon laboral, por el significado de su
trabajo y por el grado en el que pensaban que se habian cubierto sus expectativas
laborales.

Basandonos en las investigaciones antes comentadas (Duffy et al., 2015; Villa,
2010), pero también en las reflexiones de alguien tan importante para el Trabajo Social
espafiol como Ana Isabel Lima, Secretaria de Estado de Servicios Sociales desde 2018 y
Presidenta del Consejo General del Trabajo Social desde 2006, quien sostiene la idea
de que las expectativas de este colectivo profesional estan demasiado idealizadas

(Lima, 2007), se plantearon las siguientes hipdtesis de investigacion:
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1. Hipdtesis 1: Habra una relacion positiva entre la satisfaccidon laboral y el
grado en el que la persona trabajadora haya cubierto sus expectativas
laborales.

2. Hipdtesis 2: Habra una relacion positiva entre la satisfaccién laboral y el

significado del trabajo en si mismo.

9.2. Método
9.2.1. Participantes

La muestra estuvo compuesta por 277 personas voluntarias que se dedicaban
profesionalmente al Trabajo Social. Segln el programa informatico G*Power 3.1.9.2
(Faul et al., 2007, 2009), con este numero de participantes es posible conseguir una
potencia de 0.99 con un error alfa de 0.05, tanto para el analisis de correlacién
(tamafio del efecto medio |p| = 0.3), como para el andlisis de regresion multiple
(tamafio del efecto medio f2= 0.15, nimero de predictores = 4).

Al igual que en las investigaciones anteriores, se consideré para la inclusion en
este estudio que la persona tuviera un contrato laboral pero que llevara al menos un
afo en el puesto. Como criterios de exclusién, se consideraron, por tanto, las
siguientes condiciones: no tener contrato laboral, es decir, ser voluntario, etc.; llevar
menos de un afio en el puesto o poseer un certificado de discapacidad.

La Tabla 9.1 resume la descripcidn sociodemografica de las personas que
participaron en este estudio. Tal como se puede leer en ella, 250 personas se
identificaron como “mujeres” (90.3%) y 27 lo hicieron como “hombres” (9.7%). La edad
media de la muestra fue de 40.04 afios (DT = 9.65; rango = 23-64 afios).

De esta muestra, 146 personas trabajaban en centros publicos (52.3%) y 131 lo
hacian en centros privados (47%), mientras que 157 tenian trabajo fijo (56.7%) y 120
s6lo temporal (43.3%), estando a tiempo completo 225 (81.2%) y a tiempo parcial 52
(18.8%).

Respecto al estado civil, 111 personas estaban casadas (40.1%), 52 convivian en
pareja (18.8%), 91 estaban solteras (32.9%), 18 se habian separado o divorciado
(6.5%), y sélo 5 habian enviudado (1.8%).
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Por ultimo, en relacion al nimero de hijos, 58 personas sefialaron tener dos o
mas (20.9%), 54 dijeron tener sélo uno (19.5%), y el resto, 165 personas (59.6%),

declararon no tener descendencia.

Tabla 9.1. Descripcion sociodemografica de la muestra del Estudio I11.

Variable Nipeles de la variable Frecuencia %
Sexo Mujeres 250 90.25
Hombres 27 974
Tipo de centro de trabajo Pablico 146 527
Privado 131 47.3
Tipo de contrato Fijo 157 56.7
Temporal 120 43.3
Dedicacion Completa 225  81.2
Tiempo parcial 52 1838
Estado civil Casado 111 40.1
Convive con pareja 52 18.8
Solteria 91 329
En separacién o divorcio 18 6.5
Viudez 5 1.8
Numero de hijos Sin hijos 165  59.6
Un hijo 54 19.5
Dos o mas hijos 58 209

9.2.2. Instrumentos
Para la realizacion de este estudio se utilizaron cuatro instrumentos: un
cuestionario demografico, una escala de satisfaccion laboral, una escala de

expectativas laborales y una escala de significado del trabajo.

1. Cuestionario sociodemogrdfico

Con este cuestionario se solicitd la informacién siguiente: edad, sexo, estado
civil (solteria, convive con pareja, separacién o divorcio, viudez), nimero de hijos
(ninguno, uno, dos o mas), tipo de centro de trabajo (publico o privado), tipo de

contrato (fijo o eventual), y dedicacién (completa o parcial). De igual modo, se incluia
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al final un espacio para que la persona escribiera comentarios y sugerencias si asi lo

deseaba.

2. Satisfaccion laboral

Para medir esta variable, y al igual que en los dos estudios precedentes, se
utilizé la Job Satisfaction Scale (JSS) de Warr et al. (1979).

La descripcidon de este instrumento puede leerse en el apartado 7.2.2 y mas
extensamente en el 4.4.7.

En este nuevo estudio, se obtuvo un valor alfa de Cronbach de .92.

3. Expectativas laborales

Para evaluar esta variable se utilizdé el Cuestionario de Expectativas Laborales
(CEL) (Moreno Jiménez, Galvez Herrer y Rodriguez Carvajal, 2003, citados por Villa
2010).

El CEL tiene 12 items, con un formato de respuesta de 5 puntos (desde 0 =
Nunca pensé eso, a 4 = Se ha cumplido totalmente), referidos al grado en que el actual
trabajo cumple con las expectativas que se tenian de él, por ejemplo: “Tenia la idea de
que mi salario se ajustaria a la dedicacion y horas de trabajo que realizo” (item nimero
2), o “Creia que iba a tener mayor libertad para organizar mi trabajo” (item numero
10).

El CEL tiene una estructura factorial tridimensional: expectativas de Desarrollo
Personal (DP), expectativas de Relaciones con los Usuarios (RU), y expectativas de
Compensacion (CO).

Se usé este instrumento por haber sido construido en espafiol y ser sencillo de
pasar.

La consistencia interna del instrumento parece aceptable. Los autores
observaron un valor alfa de Cronbach de .73 para la subescala DP, de .63 para la
subescala CO y de .77 para la subescala RU. En este estudio se obtuvieron valores

parecidos (DP = .67; RU =.72; CO =.70).

4. Significado del trabajo
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Para evaluar esta variable se utilizé el Cuestionario de Significado del Trabajo
(CST) (Villa George, Moreno Jiménez, Sanz Vergel y Rodriguez Mufioz, 2010, citados
por Villa, 2010).

El CST consta de 10 items, con un formato de respuesta de 5 puntos (desde 1 =
Totalmente en desacuerdo, a 5 = Totalmente de acuerdo), referidos a la consideracion
del trabajo actual, por ejemplo “Mi trabajo es mi proyecto de vida” (item n2 2) o “Mi
trabajo es mi reto mds grande” (item n2 10).

Se usé este instrumento por estar construido en espafiol y ser muy corto.

La consistencia interna del instrumento parece buena. En este estudio, el valor

alfa de Cronbach de esta escala fue de .90.

9.2.3. Procedimiento

Se contacté con todos los Colegios Profesionales Nacionales de Trabajo Social a
través de sus direcciones electrénicas institucionales, explicdndoles el objetivo de la
investigacion y solicitando su colaboracién en la difusidon de la misma; a cambio se les
ofrecio la devolucidn de los resultados del estudio una vez concluido.

La propuesta de colaboracidon tuvo una buena acogida por parte de dichos
Colegios Profesionales, que incluyeron la informaciéon sobre el estudio en sus pdginas
webs, redes sociales o publicaciones periddicas.

Se confecciond un cuestionario en linea a través de la aplicacién Encuestas de
Google, al que las personas interesadas en participar accedian a través del enlace
inserto en el medio de difusidon de cada Colegio Profesional, aceptando antes un
consentimiento informado.

Toda la informacién se traté de forma anénima y confidencial, siguiendo el
Cédigo Deontoldgico del Colegio de Psicdlogos (COP, 1987), concretamente el articulo

III

6, que se refiere entre otras cosas al “respeto a la persona”, el articulo 34, que afirma
gue “la participacidn en cualquier investigacion debera ser autorizada explicitamente”,
el articulo 39, para “recabar la informacién estrictamente necesaria”, el articulo 40, en

III

torno al “secreto profesional”, y el 44, que exige que la informacién obtenida no sirva
para “beneficio propio o de terceros, ni en perjuicio del interesado”. Este
procedimiento fue aprobado por la Comisidn Deontoldgica de la Facultad de Psicologia

de la Universidad Complutense de Madrid.
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Todo el proceso durd tres meses, desde octubre a diciembre de 2018.

9.2.4. Diseiio
Se utilizé un diseifo transversal predictivo, segin la terminologia usada por
Martinez Arias y Chacon (2016, p. 138) con las siguientes variables: satisfaccion laboral,

expectativas laborales y significado del trabajo.

9.2.5. Analisis de datos
El analisis de datos se llevé a cabo con el programa IBM SPSS Statistics v.20.
Tras realizar un analisis de correlaciones, se realizd un analisis de regresién
multiple de pasos sucesivos, dicotomizando las variables cualitativas tal como sugiere

Etxebarria (1999).

9.3. Resultados
Matriz de correlaciones
Como paso previo al andlisis de regresidn, se analizd la matriz de correlaciones

de las variables de este estudio, y se muestra en la siguiente tabla.

Tabla 9.2. Correlaciones, medias, desviaciones tipicas y coeficientes alfa de Cronbach de los

instrumentos de este estudio.

Variable 1 2 3 4 5
1. ]SS i
2. CEL- Desarrollo S75%* -
3. CEL- Relaciones usuarios 289 570%* -
4. CEL- Compensacién 342 A401%* 2345 -
5. CST A46%* 381 353%* 204 -
6. Edad .007 -.033 -.043 119 - 145%
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M 68.48 9.72 11.16 6.77 36.43

DT 18.96 3.24 3.04 3.76 7.54
N elementos 15 4 4 4 10
Alfa de Cronbach .92 .67 72 .70 .90

Nota. ]SS = Job Satisfaction Scale; CEL = Cuestionario de Expectativas Laborales; CST =
Cuestionario de Significado del Trabajo.

M = Media; DT = Desviacion tipica.

*p <.05* p<.01

Segln se puede observar en la Tabla 9.2, la variable que tiene un valor de
correlacién de Pearson mayor con la satisfaccion laboral fueron las expectativas de
desarrollo personal (r = .575) seguida del significado del trabajo (r = .446).

A diferencia del estudio Il, en esta nueva investigacién la edad no correlacioné
con la satisfaccion laboral, pero si con el significado del trabajo (r =-.145).

Para una mejor apreciacion, en la Figura 9.1 se exponen dichos valores de

forma gréfica.
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Figura 9.1. Correlaciones entre las variables cuantitativas de este estudio.
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Predictores de la satisfaccion laboral

Tras realizar un analisis de regresidn por pasos sucesivos, se observd que las
expectativas de desarrollo personal, el significado del trabajo y las expectativas de
relacion con los usuarios fueron los mejores predictores de la satisfaccidon laboral.
Véase la Tabla 9.3, confeccionada segun las indicaciones del manual de estilo de la
Asociacién Americana de Psicologia (APA, 2010, p. 144).

El analisis excluyd las siguientes variables: expectativas de compensacion, edad,
sexo, tipo de contrato (fijo o eventual), sector (publico o privado) y tiempo (completo o

parcial).

Tabla 9.3. Predictores de la satisfaccién laboral.

Modelo 2 Modelo 3
Variable Modelo 1 B B IC 95% B I1C 95%
Constante 35,80k 17.31F%% [8.32,26.30] 20.58*%+F [11.16, 29.99]

E. Desarrollo Personal 3.33%** 27406 12.15,3.33]  3.17H** [2.43, 3.79]

Significado del Trabajo 0.66%**  0.41,0.91]  0.71%** [0.45, 0.97]
E. Relacién Usuarios -0.77* [-1.48, -0.06]
R2 .33 .39 40
F 132.324%* 85.88%* 59.57#**

AR? .06 .01
AF 26.76 4.63

Nota. N = 270. IC = Intervalo de confianza.
* p <055 FF p < .01; ¥+ p < .001.

Andlisis de los comentarios y sugerencias

El espacio para sugerencias y comentarios que tenia habilitada la encuesta

electronica fue utilizado por 22 personas, a las cuales agradecemos enormemente sus
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palabras. Aunque ello sélo representa el 7.94% de la muestra, es interesante constatar
que, ademas del agradecimiento de ellas hacia nosotras por realizar estudios como
este, también fueron recurrentes cinco quejas, que listamos a continuacion:

1. La excesiva burocratizacion de los servicios sociales.

2. Lalimitacion de recursos, tanto econdmicos como humanos.

3. La falta de definicidn de funciones.

B

La excesiva carga de trabajo, especialmente la elevada ratio de usuarios
por cada profesional.

5. La precariedad en las contrataciones laborales.

9.4. Discusion

Con este tercer estudio quisimos observar si habia relacion o no entre la
satisfaccion laboral y otras dos variables, como el grado de cumplimiento de las
expectativas laborales previas y el significado propio del trabajo.

Tal como proponia la Hipdtesis 1, los profesionales del Trabajo Social que
sienten cumplidas sus expectativas respecto a su labor parecen estar mas satisfechos
gue aquellos que no creen haberlas logrado. Mas especificamente, tanto las
expectativas de desarrollo personal como las expectativas de relacién con los usuarios,
fueron los mejores predictores de la satisfaccién laboral en esta muestra.

Dicho resultado es coherente con los diversos modelos tedricos que enfatizan
el papel de las expectativas en la satisfaccion laboral, como el de Porter y Lawler
(1968), para quienes dicha experiencia se produce cuando lo obtenido en el trabajo
iguala o supera las expectativas que se tienen sobre él, o como el modelo de Locke y
Lathman (1990), para quienes la satisfaccion laboral se relaciona también con el grado
de consecucion de los objetivos que tengan las personas trabajadoras. De otro modo,
que el desajuste entre las expectativas y la realidad laboral puede conllevar
insatisfacciéon y desgaste en el trabajo, y cuanto mds ajustadas estén las expectativas
laborales mayor satisfaccién laboral se producird (Wanous, Poland, Premack y Davis,
1992). En una investigacidn conducida por Turnley y Feldman (2000) con 804 gerentes,
se observo que la puntuacion en un cuestionario de expectativas correlacionaba (r =
.64) y predecia la puntuacidon en dos items de satisfaccion laboral tomados de

Hackman y Oldham (1976).
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Muchos profesionales del Trabajo Social aspiran no sélo a ganarse la vida con
su trabajo, sino también a poder desarrollarse personal y profesionalmente. Como es
sabido, fue Maslow (1943, citado por Alderfer, 1969) quien situé la denominada
“autorrealizacién” en la aspiracion ultima y esencial del ser humano, y la concibid
como una necesidad mas. Pero su famosa piramide acabd por identificarse
erroneamente con que dicha necesidad sdlo correspondia al personal de direccién
(Porter, 1961). Por desgracia, cuando se encuentran con la excesiva burocratizacién de
los Servicios Sociales, la limitacion de recursos, tanto econdmicos como humanos, la
falta de definicion de funciones y la excesiva carga de trabajo, especialmente la
elevada ratio de usuarios por cada profesional, el contraste entre lo esperado y la
realidad es muy alto (Ballestero et al., 2013; Zamanillo, 1987, 2018).

Los resultados de nuestro estudio también mostraron que el significado del
trabajo es otro predictor importante de la satisfaccion laboral. Este dato apoya la
Hipdtesis 2 y es coherente con investigaciones precedentes, como la de Villa (2010),
segln las cuales, para que una persona se sienta satisfecha laboralmente es
importante que su trabajo tenga un sentido para ella (Salanova et al., 1996). También
es consistente con el modelo de las caracteristicas del trabajo, propuesto por Richard
Hackman junto a Greg Oldham, para quienes el significado del trabajo, tanto para uno
mismo como para los demas, influye en la satisfaccién laboral (Hackman y Oldham,
1976). Ademas, el significado positivo del trabajo también se ha estudiado en relacién
con el bienestar y la salud laboral, donde la satisfaccion de la persona trabajadora es
una variable importante (Steger y Dik, 2009).

Por ultimo, un resultado adicional de nuestro estudio fue que se observd una
correlacién negativa entre el significado del trabajo y la edad. Es decir, las personas
mas joévenes obtuvieron puntuaciones mas altas en la escala de significado del trabajo
que las de mayor edad. Este dato estd en consonancia con investigaciones
precedentes, como la de Gracia et al. (2001), en la que se encontrd, mediante un
estudio longitudinal, que el significado del trabajo se modificé a lo largo de los afios, en
funcién de las experiencias laborales que se van sucediendo.

Podria ocurrir, en linea con lo hasta ahora comentado, que los profesionales del
Trabajo Social empiezan con muchas ganas y entusiasmo, pero van perdiendo interés

poco a poco y dejan de encontrarle un sentido a lo que hacen. Seria necesaria mas
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investigacidn, y sobre todo de tipo longitudinal, para apoyar esta hipdtesis, basada en

la perspectiva de las diferentes fases laborales (véase Goodale, 2000).

Limitaciones de este estudio y sugerencias para investigaciones futuras

Pese a los aspectos positivos de esta investigacidon, debemos senalar ahora
algunas de sus limitaciones, las cuales nos obligan a ser prudentes antes de extraer
conclusiones definitivas.

Cabe decir, en primer lugar, que la muestra la componen personas que estan
dadas de alta en sus respectivos colegios profesionales. Pero como han sido,
precisamente, dichas entidades las que han ofertado este estudio, podria ocurrir que
la muestra utilizada tenga ya un mayor compromiso previo con su profesién y eso sea
lo que redunde, al final, en una mayor satisfaccion laboral. De hecho, otras
investigaciones reiteran la relacion entre satisfaccion y compromiso, como
comentdbamos en el tercer capitulo de esta tesis (Locke y Latham, 1990; Mafias et al.,
2007). Es decir, que la muestra puede estar sesgada y, por tanto, los resultados no
serian extrapolables al conjunto de los profesionales del Trabajo Social en nuestro pais.

En segundo lugar, el uso de un cuestionario electrénico, pese a que ha servido
para reducir considerablemente tanto el tiempo de recogida de datos como su
codificacion, no esta libre de inconvenientes. Por ejemplo, este procedimiento ha
podido generar desconfianza o incomodidad en personas no familiarizadas con Ia
tecnologia electronica. Ademas, para evitar que el tiempo de cumplimentacion fuera
excesivo, y minimizar el numero de abandonos, nos hemos visto obligadas a incluir un
numero pequeno de instrumentos y nos hubiera gustado haber podido incluir mas
variables. De hecho, la investigacion futura deberd controlar, ademas, otras variables
de contexto, como el tipo de puesto dentro de la organizacion y el area de atencién del
servicio prestado (infancia, dependencia, etc.), y otras variables personales, como
competencias en manejo emocional. Y si es posible, todo ello con una aproximacién

multinivel (De Gieter et al., 2018).

Conclusiones

A modo de conclusion de este tercer estudio, podemos afirmar que:
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1. Las expectativas de desarrollo profesional, el significado el trabajo y las
expectativas de relacidon con los usuarios son los mejores predictores de la
satisfaccion laboral en los profesionales del Trabajo Social.

2. Elsignificado del trabajo correlaciona negativamente con la edad.

3. Un posible programa de intervencion que pretendiera aumentar la
satisfaccion laboral en este colectivo profesional deberia ayudar al
profesional, ademas de manejar adecuadamente la carga mental, tal como
vimos en el estudio anterior, a reconectar con el significado del trabajo y a

reajustar sus expectativas laborales.
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10. Discusion general

En este apartado ofreceremos una vision global de nuestro trabajo en dos
sentidos, necesariamente complementarios. Por un lado, intentaremos sintetizar los
datos obtenidos, relacionandolos con los modelos tedricos revisados; pero también
gueremos derivar algunas implicaciones prdacticas que hagan que esta tesis doctoral
sea util: por ejemplo, disefiando a partir de nuestros resultados empiricos un programa
de intervencién que intente mejorar la satisfaccion laboral en el colectivo profesional

del Trabajo Social.

10.1. Discusidn tedrica

Segln las tres investigaciones presentadas en esta tesis doctoral, tanto los
profesionales del Trabajo Social como los de la Educacidn Social, independientemente
del sexo con el que se identifiquen, se perciben a si mismos, en comparacién con una
muestra de docentes de ensefianza primaria, como menos satisfechos laboralmente y
con una mayor carga mental profesional. Estos resultados, por un lado, son coherentes
con investigaciones previas que muestran distintos niveles de satisfaccion laboral para
diferentes profesiones (Carrillo et al., 2015), y por si solo, este dato es importante para
evaluar los riesgos psicosociales asociados a cada colectivo, tal como sugiere la actual
Ley de Prevencidn 31/95, de 8 de noviembre.

Para algunos autores, el Trabajo Social actual es altamente demandante. Al
menos mas que otras profesiones, segin Wilberforce et al. (2014). Pero el problema es
que, al tiempo que dichas demandas son altas, los recursos de los que se dispone para
gestionarlas son escasos (Blanz, 2017; Pastor y Cabello, 2018). Los datos de nuestras
investigaciones estdn en consonancia con esa idea, afiadiendo que un alto grado de
carga mental se relaciona con un menor grado de satisfaccién laboral.

Pero distinguir el tipo de profesidon no es suficiente. También hay que tener en
cuenta el dmbito laboral, es decir, si la organizacion para la que se trabaja es de
caracter privado o no. Segun senalan los resultados de nuestro segundo estudio, tanto
los profesionales del Trabajo Social como los de Educacién Social dicen estar mas
satisfechos en el ambito privado que en el publico, mientras que en los docentes de

primaria ocurre al revés, puesto que manifiestan estar mas satisfechos en el ambito
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publico que en el privado. Otros investigadores también han observado diferencias en
funcién del ambito de trabajo, como Heponiemi et al. (2011), en profesionales
médicos.

Pero la pregunta relevante que cabe hacerse aqui es por qué los trabajadores
sociales de nuestro estudio dicen estar mas satisfechos laboralmente cuando trabajan
en el ambito privado que cuando lo hacen en el ambito publico. Y una posibilidad es,
tal como ya discutimos en el estudio Il, que en el dmbito privado pueda existir menos
burocratizacion y mas accién directa (Ballestero et al., 2013; Lima, 2007; Zamanillo,
1987). Lo contrario podria producir una mayor discrepancia con las expectativas
laborales de la persona y hacerle perder el significado del trabajo.

En esa misma linea, con el tercer estudio quisimos comprobar si tanto las
expectativas laborales como el significado del trabajo se relacionan y son predictores
de la satisfaccion laboral. Los resultados mostraron que las expectativas de desarrollo
personal, el significado del trabajo y las expectativas de interaccion con los usuarios
fueron los mejores predictores en una muestra de profesionales del Trabajo Social. Lo
cual es coherente con los modelos tedricos para los que la satisfaccidon laboral es un
resultado afectivo que surge de la comparacién entre lo esperado y lo obtenido (Locke,
1969, 1976; Locke y Latham, 1990). En ese sentido, las personas mas satisfechas
laboralmente seran aquellas cuyas expectativas se han cumplido, o al menos no se han
visto anuladas, y aquellas que piensan que su labor tiene un sentido por si misma, lo
cual es congruente con investigaciones previas (Duffy et al., 2015; MOW, 1987;
Salanova et al., 1996; Villa, 2010).

A partir de estas observaciones proponemos que, ademas de optimizar las
condiciones laborales como requisito necesario (Bassett-Jones y Lloyd, 2005; Blanz,
2017), una forma de aumentar la satisfaccién laboral en este colectivo podria consistir
en reconectar a la persona con el significado del trabajo, reajustar sus expectativas
laborales y ensefiarle a manejar la carga mental laboral.

La reconexion con el significado del trabajo constituye el primer paso de un
posible programa de intervencidn, a nuestro modo de ver. Si los seres humanos
tienden a su autorrealizacion (Alderfer, 1969; De Gieter et al, 2018; Porter, 1961),
aparte de cubrir sus necesidades mas basicas, con el trabajo la persona puede y debe

encontrar un sentido adicional. Si no, muchas tienden a abandonar (Suadicani et al.,
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2013). En el caso del Trabajo Social no habria que olvidar que es una profesion
vocacional, a veces motivada por una especial sensibilidad social, y con una
importancia creciente en nuestra sociedad (Barahona, 2016).

El reajuste de expectativas laborales también es imprescindible. Las
expectativas inadecuadas en el trabajo suelen conllevar mucho malestar psicoldgico, y
a veces conducen a la persona hasta las consultas de psicologia clinica. Por ejemplo, el
famoso terapeuta cognitivo Aaron Beck, relataba el caso de una mujer que “llegé a la
conclusion de que su malestar en el trabajo era la consecuencia de tener unas
expectativas demasiado elevadas”, es decir, poco realistas (Beck, Rush, Shaw y Emery,
2010, p. 114).

Las expectativas generadas por los futuros trabajadores sociales pueden estar
muy idealizadas (Lima, 2007), por lo que seria oportuno aprender a darle importancia a
lo que se tiene, a lo que se ha conseguido. Y sin renunciar del todo al objetivo ultimo
del cambio social, ser conscientes de la realidad burocrdtica y administrativa que
inunda estas profesiones (Zamanillo, 1987; 2018).

Pero de todo esto hablaremos con mas detenimiento en el préximo apartado.
Antes, quisiéramos exponer algunas limitaciones de esta tesis doctoral, de modo

general, y realizar unas ultimas sugerencias para la investigacion futura.

Principales limitaciones de esta tesis doctoral y sugerencias para la investigacion futura

Nos gustaria empezar diciendo que aunque la muestra del estudio | fue
planificada mediante el programa informatico G*Power (Faul et al., 2007, 2009), y las
de los estudios Il y lll cumplen con las exigencias minimas habituales, nuestra proxima
investigacion deberia contar con una muestra todavia mas numerosa, para que
pudiera ser representativa de todo el colectivo nacional del Trabajo Social, pero
también con la intencidon de analizar los datos con una perspectiva multinivel y
teniendo en cuenta muchas mas variables que las consideradas por nosotras en este
trabajo.

En segundo lugar, la investigacion futura deberia utilizar diversas medidas de
satisfaccidon laboral para aumentar la validez de constructo (Martinez Arias et al., 2014;
Pascual et al., 1996), porque ¢los resultados serian equivalentes si en vez de utilizar el

JSS, hubiéramos usado el JIG o el FSS? Ademas, creemos que seria interesante también
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elaborar un cuestionario de satisfaccion laboral desde la perspectiva de género, dada
la segregacion existente en el actual mercado laboral y puesto que la satisfaccion esta
muy relacionada con la conciliacion entre la vida profesional y familiar, afectando
mayoritariamente a las mujeres (Kalliath y Kalliath, 2015). Por otro lado, dado que la
evaluacién de la satisfaccion laboral mediante autoinforme tiene también sus
limitaciones (Peiré et al.,, 1995), seria conveniente usar algun correlato objetivo.
O’Brien et al. (2019) observaron que personas con una menor satisfacciéon laboral
tenian igualmente una mayor arritmia sinusal respiratoria, por lo que esta variable
podria ser de interés para aquellas investigaciones futuras que no quieran depender
exclusivamente del método de autoinforme.

Por ultimo, hemos sido conscientes, sobre todo al finalizar el estudio lll, que
nos ha faltado una mirada evolutiva en nuestro trabajo. Aunque hemos tenido en
cuenta la variable edad, como no podia ser de otra forma, no hemos considerado sin
embargo lo que algunos especialistas de la Psicologia del Trabajo denominan fases
profesionales (Goodale, 2000), porque no es lo mismo estudiar la satisfaccion laboral
en una persona que esté en una etapa inicial de exploracidén, y que lleva muy poco
tiempo en el puesto de trabajo, que otra que se encuentre en una fase de
mantenimiento o en una fase de retiro. Aunque no es facil controlar cientificamente
este tipo de categorias, lo cierto es que las necesidades y aspiraciones de las personas
en cada periodo vital son distintas y, por tanto, también lo son las funciones
psicolégicas del trabajo y el significado personal que cada cual le atribuye (Salanova et
al., 1996). Dada su relacién con la satisfacciéon laboral, la investigacion futura deberd

tenerlo en cuenta.

10.2. Implicaciones practicas: desarrollo de un programa de intervencion

Tal como adelantdbamos en el apartado anterior, creemos llegado el momento
de proponer un programa de intervencidn con el objetivo de intentar aumentar la
satisfaccidon laboral en el ambito de profesiones asistenciales como el Trabajo Social.
Denominaremos MESALA a nuestro programa, acrénimo de la expresion Mejora de la
Satisfaccion Laboral, y su disefio estara guiado por los resultados de nuestros tres

estudios empiricos precedentes.
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Tal como se expuso en el quinto capitulo de esta tesis doctoral, las actuaciones
que se han llevado a cabo para procurar incrementar la satisfaccién laboral en otros
colectivos han sido diversas (Chitra y Karananidhi, 2018; Cuadra et al., 2010; De Miguel
et al., 2011; Veloso et al., 2018), pero tienen algo en comun que nos llama la atencion,
y es que no hayan partido de un andlisis previo de las variables que pudieran estar
relacionadas con la satisfaccidn laboral en sus respectivos dmbitos profesionales.

Para nosotras, tal como sugieren los estudios que hemos expuesto, la
satisfacciéon laboral en profesiones asistenciales como el Trabajo Social estd
relacionada, sobre todo, con el significado y las expectativas que se tengan respecto al
propio trabajo, asi como por la carga mental que se perciba durante la realizacién del
mismo.

A continuacidn, presentamos el programa MESALA, basado en dichos aspectos.
Hay que aclarar, no obstante, que aunque este programa se centre inicialmente en las
personas trabajadoras, serd imprescindible, en un segundo nivel, contar con las
organizaciones en las que estas personas desempefian su labor. Porque de poco
servird una intervencién exclusivamente individual si dichas personas se mantienen
expuestas a condiciones laborales perjudiciales, y a pesar de que exista una legislacion

sobre prevencion de riesgos laborales, como la Ley 31/1995, de 8 de noviembre.

10.2.1. Objetivos del programa MESALA

Si todo cambio psicoldgico necesita una reestructuracién cognitiva (Beck et al.,
2010), cabe plantearse qué se puede hacer para intentar aumentar la satisfacciéon
laboral, ademds de cambiar las condiciones laborales. Segin nuestros estudios
precedentes, una posibilidad consistiria en, partiendo de una valoracién sincera del
propio trabajo y del puesto concreto que la persona ocupe, procurar una reconexion
de dicha persona con el significado de su trabajo, si es que lo ha perdido, entablar un
reajuste de sus expectativas respecto a él, si es que existe un claro desequilibrio entre
lo que se desea y lo que se obtiene, y comenzar a manejar mejor la carga mental que
el trabajo suscite.

Por tanto, y tal como se expone en la Tabla 10.1, si el objetivo general del
programa MESALA es aumentar la satisfaccion laboral, los objetivos especificos que se

plantean para alcanzarlo son los siguientes:
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1. Volver a conectar con el significado del trabajo.
2. Reajustar las expectativas laborales.

3. Manejar adecuadamente la carga mental.

Tabla 10.1. Programa MESALA

o

General

Aumentar la satisfaccion laboral

Especificos

1. Reconectar con el significado del trabajo

2. Reajustar las expectativas laborales

3. Manejar adecuadamente la carga mental

10.2.2. Desarrollo del programa
a) Evaluacion inicial: valoracion del propio trabajo y del puesto concreto
Antes de nada, debemos conocer la valoracién sincera que la persona hace de
su propio trabajo y del puesto concreto que ocupa. Para ello, deberemos preguntarle,
al menos, lo siguiente:
1. ¢Qué desearias cambiar en tu trabajo?
2. ¢Qué seria imposible cambiar, al menos de momento?

3. ¢Crees que deberias intentar cambiar de trabajo? éPor qué?

Esta primera entrevista, que deberia tener en cuenta la fase profesional en el
gue se encuentre la persona (Goodale, 2000), deberd completarse con algun
instrumento que nos permita obtener también respuestas cuantitativas de referencia,
y facilmente comparables. Por ejemplo, podria utilizarse la Job Satisfaction Scale (JSS)
de Warr et al. (1979), tal como hemos venido haciendo en los tres estudios
precedentes, por ser un instrumento de sencilla cumplimentacién y contrastable con
los datos de toda la investigacion nacional e internacional que se ha generado al
respecto (Carrillo et al., 2015). Pero también se podrian usar otros, o incluso uno

construido con perspectiva de género.
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Con la informacion obtenida, tanto de la entrevista inicial como de la escala de
satisfaccion, es esperable una mayor conciencia de las insatisfacciones que produce el

trabajo actual, punto de partida del cambio.

b) Médulo 1: reconexidn con el significado del trabajo

Como ya comentabamos en el segundo capitulo de esta tesis, para el famoso
economista John Kenneth Galbraith usar de forma univoca la palabra trabajo tiene
algo de “fraudulento” porque significa cosas distintas para cada persona: para algunos,
el trabajo constituye una obligacién repelente y alienante, para otros, es simplemente
un medio para subsistir, y para el resto, en cambio, serd un verdadero placer o una
fuente de realizacion personal (Galbraith, 2011, p. 49).

Las creencias que se tengan acerca del trabajo en si mismo, pueden constituir
uno de los primeros obstaculos a salvar en muchos casos. Por tanto, el primer objetivo
del programa MESALA consistird en generar una mejor valoracién del trabajo en si
mismo. Para contribuir a ese objetivo, se utilizard un pequeiio texto tomado del
novelista barcelonés Eduardo Mendoza, premio Cervantes en 2016, quien puso en
boca del protagonista de su novela E/l afio del diluvio la siguiente apreciacidon en torno

al trabajo:
“Soy hombre de pocas convicciones, pero la experiencia me ha ensefiado a respetar
el trabajo humano sobre todas las cosas; usted habla de ¢l con ligereza porque
quiza confunde trabajo y esfuerzo: no cometa este error; el trabajo es esfuerzo pero
también sabidurfa y constancia; no es aplicar la fuerza bruta a la materia, sino saber
qué se quiere hacer y por qué y como hay que hacetlo y luego llevar a cabo esa
obra con fatiga, con inteligencia y con amor, aplicando en cada gesto la herencia de
varios siglos de dedicacién y propésito [...] Vea este huerto y aquellos vifiedos,
dijo, aqui la tierra es arida y las lluvias traicioneras, pero crecen porque los sustenta
un sistema muy ingenioso y complicado de aljibes, acequias y esclusas que regulan
el riego, un sistema tan antiguo que nadie sabe quién lo ide6 ni quién lo llevé a
cabo ni cuando, por mas que todo lo referente a la finca estd documentado desde
hace mas de seiscientos afios. Todo lo que se ve y lo que no se ve: los bancales, la
casa, la limonada que acaba de beberse y yo mismo somos hijos de este esfuerzo

tremendo, ininterrumpido y anénimo” (Mendoza, 1992, pp. 30-31).
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El siguiente paso consistiria, a nuestro juicio, en reconectar a la persona con la
utilidad de su trabajo. Recordemos que en numerosos modelos descriptivos del
llamado “desgaste profesional”, una variable involucrada es la pérdida del sentido, y
por tanto la desilusién. Por ejemplo, el item nimero 9 del Maslach Burnout Inventory
(MBI) consiste precisamente en si la persona cree o no que con su trabajo estd
“influyendo positivamente en las vidas de los demds” (Gil Monte y Peird, 1999).

Como es sabido, buscar el sentido es, de hecho, la esencia de ciertas
orientaciones psicoterapéuticas, entre ellas la denominada Logoterapia, propuesta por
el psiquiatra austriaco Viktor Frankl (1905-1997), quien a su vez se inspiraba en la
famosa frase de Nietzsche: “quien tiene un porqué de vivir, encontrard el como” (citado
por Beck et al., 2010).

Ahondando en ello, otro texto interesante para usar en nuestro programa seria
el del escritor norteamericano Paul Auster, Premio Principe de Asturias de las Letras en
2006, quien, en su novela La noche del ordculo, hace hablar al propietario chino de una

papeleria en estos términos:

“Todo el mundo escribe cosas. En colegio los nifios hacen deberes en mis
cuadernos. Los profesores ponen notas en mis cuadernos. En los sobres que
vendo la gente manda cartas de amor. Libros de contabilidad, blocs de notas para
listas de la compra, agendas para planificar semana. Todo aqui importante para la

vida, y eso me hace feliz, es un honor para mi.” (Auster, 2004, p. 15).

En esa misma linea, creemos esencial reconectar al profesional del Trabajo
Social, no sélo con la utilidad de su trabajo para subsistir, personal y familiarmente,
gue ya es importante, sino también con la utilidad de su trabajo como contribucién al
bienestar social. Segun Salanova et al. (1996), cuando se les pregunta, la mayoria de las
personas entienden por trabajo aquello “por lo que te pagan”, y en menor medida, “lo
gue forma parte de tus tareas habituales”; por el contrario, la concepcién del trabajo
como aportacion social es minoritaria.

Nosotras, para trabajar esta idea de la utilidad social de esta profesion,
utilizaremos otro texto, esta vez conformado por opiniones reales de trabajadores

sociales, tal como aparecen expuestas en la pagina web https://www.trabajo-

social.es/2015/07/por-que-es-importante-el-trabajo-social.html.
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Por ultimo, también pensamos que seria relevante reconectar a la persona con
el valor de realizar el trabajo lo mejor que se pueda. Es decir, estimular el sentido de la
implicacion y la responsabilidad, porque, tampoco hay tanta diferencia entre hacer las
cosas e intentar hacerlas bien, adaptando el nivel a la tarea y sin caer en conductas
perfeccionistas inutiles. Para ello, se pueden utilizar los procedimientos habituales de
la psicoterapia cognitivo-conductual, como cuando Aaron Beck solia preguntar a las
personas a las que atendia: si a alguien le merece la pena aprender a hacer algo, éle
merece la pena hacerlo bien o mal? (Beck et al., 2010, p. 250).

Y profundizando en esa idea, también seria utilizable la afirmacion del
entrenador Toni Nadal (2015):

“No concibo no tener ilusién por las cosas que uno hace, sea lo que sea, al nivel
que sea. Estar contentos con lo que hacemos depende mucho mas de nosotros que
de las circunstancias. La ilusion es lo que da sentido a todo, segiin mi concepto de
la vida. Si no tengo ilusién, muy dificilmente voy a perseverar y, por tanto, muy

dificilmente voy a conseguir nada.”

En la Tabla 10.2 se exponen las tres ideas principales que pretende fomentar

este médulo del programa MESALA.

Tabla 10.2. 1deas a fomentar en el Médulo 1

Modulo “Reconexion con el significado del trabajo”

1. El trabajo en si es valioso para el ser humano

2. La profesion del Trabajo Social es valiosa para el bienestar de la sociedad

3. Hacer bien el propio trabajo es valioso para uno mismo y para los demas
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c) Mddulo 2: reajuste de expectativas laborales

Como ya se discutid en apartados precedentes, cuando una persona estd
insatisfecha en su trabajo es porque tiene necesidades, deseos o expectativas no
cubiertas (Bussing, 1992; Biissing y Bissels, 1998; Locke y Latham, 1990). Por tanto,
otro de los objetivos del programa MESALA es conseguir que la persona se pregunte
por lo que le estd pidiendo a su trabajo, pero no obtiene.

Respecto al concepto necesidad, hay que recordar que en la Psicologia del
Trabajo y de las Organizaciones esta palabra es usada de forma amplia (De Gieter et
al., 2018; Porter, 1961). Es decir, se utiliza este vocablo para referirse a aspectos que,
aungue no sean vitales en un sentido estricto, como lo serian el respirar, beber agua o
ingerir un minimo de calorias que posibiliten las funciones organicas, si son
importantes para la persona porque hacen referencia a un sentimiento de carencia. A
su vez, este sentimiento puede provocar otras emociones; por ejemplo, de
preocupacion o incluso de temor, cuando la persona vislumbra la posibilidad de no
satisfacer una determinada necesidad que siente. Por ejemplo, la necesidad que tienen
las personas de contar con unos ingresos econdmicos bdsicos, que les garanticen el
acceso a unos servicios minimos, estd asociada al miedo al despido; en este caso, a
mayor necesidad, mayor temor. Lo mismo ocurre con la necesidad de reconocimiento,
gue conlleva el temor a la desaprobacion o a ser corregido por los demas; y con la
necesidad de obtener cierto éxito, que podria estar relacionada con el temor al
fracaso.

De esta forma, cualquier necesidad que la persona tenga y que el trabajo no le
proporcione, generard insatisfaccion. Por ejemplo, la necesidad afectiva y de
relaciones sociales, de aprender y de progresar profesionalmente, de novedad, de
sentirte importante, o incluso de que exista una congruencia con los valores
personales, pueden generar, todas ellas, insatisfaccion.

En el ambito del Trabajo Social, tal como sefialan algunas figuras destacadas de
esta profesion en Espana, como Ana Isabel Lima, muchos profesionales tienen un
salario precario e inestable, pero cuando se les pregunta, parecen tener ademas un
concepto idealizado de este trabajo y alejado de la realidad. Tal es asi, que la mayoria
de las quejas de estos profesionales se refieren a que no trabajan “en lo suyo” (Lima,

2007). Cuando se ha estudiado este aspecto de forma mas concreta, hasta un 81.8% de
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profesionales cree que hay tareas burocratico-administrativas que no estan
directamente relacionadas con el Trabajo Social (Ballestero et al., 2013).

Para otro gran nombre espafiol de la disciplina, y maestra de sucesivas
generaciones, Teresa Zamanillo, hay que alejarse de posiciones salvadoras o
liberadoras y dirigirse a posiciones mas pragmaticas y, por tanto, también, evaluables

(Zamanillo, 2018). Como escribia esta autora hace algunos afos:

“Sumidos en la burocracia, en la excesiva demanda de informacion de los usuarios,
que inclina la balanza a una atencién mas asistencial que preventiva y comunitaria,
en la incertidumbre por la eventualidad de los contratos, en los recortes
presupuestarios, en el caos de la planificacion, en la atencién a vatrios programas,
etcétera, los trabajadores sociales no sienten que llevan a cabo una accién eficaz”

(Zamanilllo, 1987, p. 100).

En definitiva, conocer mejor la realidad del Trabajo Social, aceptarla e incluso
estar orgulloso de ello, pese a que haya muchas tareas relacionadas con la gestion,
sera algo prioritario, asi como conseguir valorar el servicio prestado y no solamente el
resultado. Igual de importante serd plantearse metas sencillas, no olvidando que el
usuario también tiene sus propias expectativas. Como se afirma desde la psicoterapia
cognitivo-conductual, algo cambia cuando la persona es capaz de decir “preferiria que

la realidad fuera distinta, pero es la que es” (Beck et al., 2010).

Tabla 10.3. 1deas a fomentar en el Médulo 2

Modulo “Reajuste de expectativas Iaborales”

1. [El trabajo en lo social consiste en actuaciones concretas con personas, no se trata de

cambiar estructuras globales

2. A veces, la intervencion adecuada no es inmediata, forma parte de un proceso en el

que intervienen variables que escapan a nuestro control

3. Intentar cambiar los “tiene que ser asi” por “aunque preferiria que fuera de otra

manera, la realidad es la que es”
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d) Médulo 3: manejo de la carga mental asociada al trabajo

Finalmente, el objetivo de este ultimo mddulo es que la persona pueda
aprender a manejar situaciones habituales dentro del ambito del Trabajo Social, como
acabar de forma adecuada tareas urgentes antes de una fecha limite, lo que de paso
conduce a saber relegar otros asuntos, algunos de los cuales podrian ser también
importantes.

Todas estas tareas conllevan una ordenacion del tiempo que no suele
producirse de forma espontdnea (Morgenstern, 2001). Cuando una persona tiene la
sensacion de no organizarse bien, o de estar perdiendo el tiempo, ello le generard
insatisfaccion, porque el tiempo se concibe usualmente como un recurso (“se acab6 el
tiempo”, “étienes tiempo ahora para...?”), que también es valioso (“gastar el tiempo”).
Y al final, muchas veces, la persona acaba viéndose a si misma como alguien incapaz de
organizarse, en vez de considerar que la gestidon del mismo es una habilidad mds que
puede aprenderse, y que una vez aprendida, ello constituird un motivo adicional de
satisfaccion.

Siguiendo a la especialista y fundadora de la empresa Task Masters, Julie
Morgenstern, aprender a organizarse mejor empieza por analizar qué factores
externos limitan a la persona a hacerlo, qué obstaculos se pone a si misma y qué
errores comete (Morgenstern, 2001). Es decir, hay que comenzar por analizar los

factores limitantes, tanto externos como internos.

1. Factores externos

En ocasiones, la causa de no organizar bien el tiempo estriba en que el volumen
de trabajo no esta convenientemente ajustado. Cuando esto sucede, debiéramos
ponerlo en conocimiento de las personas responsables que puedan modificar dicha
situacion vy, si eso no es posible, el primer paso consistiria en no sentirnos culpables de
incumplir los objetivos. Pero, en segundo lugar, se deberia prescindir de cuanta tarea
superflua ralentice la actividad principal. De igual modo, seria conveniente delegar
todo cuanto se pueda.

Otro tipo de limitacion externa tiene que ver con las enfermedades o con los

periodos vitales de cambio por los que la persona atraviese. Ello, la obligara a gestionar
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aun mejor su tiempo y a establecer metas mas pequefias, si es que no solicita una baja
laboral.

De igual forma, a veces se produce una cantidad excesiva de interrupciones
durante el trabajo. En ese caso, lo que se debe hacer es reconocer, e incluso
“programar”, dichas detenciones.

Y si lo que ocurre es que se tienen compafieros cuya forma de trabajar
interfiere negativamente con la tarea que tiene que llevar a cabo la persona, lo que se
podria intentar es:

1. En primer lugar, evitarlos, si ello fuera posible.

2. Aprender habilidades sociales para poder decir “no”, hacer criticas, o fijar
limites (por ejemplo, con la llamada Técnica del Bocadillo), y para que no
nos afecten negativamente algunos de sus comentarios (por ejemplo, con la
denominada Técnica del Banco de Niebla, entre otras).

3. Investigar, mas en detalle, qué tipo de emociones nos producen estas
personas (molestia, desagrado, etc.) y por qué creemos que nos perturban
(Beck et al., 2010).

4. Intentar aprender de dichas personas, pese a todo.

2. Factores internos

Entre los principales obstaculos que la persona se puede poner a si misma, se
encuentra el no partir de unos objetivos bien definidos, tal como subrayan muchos
especialistas en el tema (Locke y Latham, 1990). Pero también, la presencia de ciertas
tendencias personales, como la necesidad de perfeccién, que resta eficacia a la hora
de manejar adecuadamente las demandas temporales, o la de agobiarse cuando no se
tiene tiempo de hacer todo lo que se quiere.

Ademas, hay ciertos “errores” que se cometen (Morgenstern, 2001). Por
ejemplo, lo que algunas personas hacen para organizar su tiempo de trabajo es,
simplemente, confeccionar una lista de tareas para llevar a cabo durante el dia, la
semana o el mes. Pero lo mas importante, a nuestro entender, consiste en estimar de
la forma mas realista posible el tiempo que se necesita para realizar adecuadamente

cada tarea. Y ello, teniendo en cuenta las tendencias personales, como deciamos
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antes, y que los ciclos de energia individuales son diferentes, porque hay personas que
rinden mejor por la mafiana y otras por la tarde (Diaz y Parra, 2018).

Otro error habitual es no realizar pausas programadas. Segun un estudio de
Hunter y Wu (2016), de la Universidad Baylor en Texas, las pausas son necesarias para
la recuperacion. Pero cuando se sufre esa nefasta sensacion de “no tener tiempo para
nada”, los descansos necesarios son precisamente lo que primero se olvida. Y si el
proyecto es grande, lo que se debe hacer es subdividirlo en subproyectos mas
pequefios y, por tanto, mas manejables.

Otro error habitual consiste en trabajar “para el dia”, sin un adecuado margen
de seguridad y olvidando que, ante retos importantes, empezar con suficiente
antelacion es la opcion preferible, sobre todo para atenuar la presion final.

A muchas personas les paraliza el estrés, porque no deja de ser una reaccion
del organismo para recuperarse; por tanto, deberiamos obligarnos a parar para
reponernos (Blomberg et al., 2015). Finalmente, tampoco debemos aislarnos, sino que
es conveniente pedir ayuda cuando sea necesario (Acker, 2018).

Por ejemplo, imaginemos que hay que elaborar veinte informes para una fecha
determinada, pongamos dentro de veinte dias. Intuitivamente, muchas personas
piensan “si hago un informe por dia, voy bien”, pero esa divisidon deja fuera del analisis
la aparicién de imprevistos, o el mero cansancio. De hecho, alguna vez ha ocurrido,
sobre todo cuando se envian dichos informes por Internet y aparece la fecha y hora de
forma automatica, que algunos llegan entre las 00.00 horas y las 03.00 de la
madrugada, con escasos diez minutos de diferencia. éQué ha ocurrido? Pues,
sencillamente, que se ha dejado esa tarea para el ultimo momento.

El problema con situaciones como esta, es que el profesional siempre tiene la
sensacion de estar “apagando fuegos”. Pero ello, que quede claro, no es ninguna
critica al profesional, porque la culpa no es suya si la organizacidon deja poco margen
para la planificacidn.

El programa MESALA pretende ser una ayuda al profesional y a su organizacién

para aprender a manejar adecuadamente la carga de trabajo.
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e) Evaluacion final

Por ultimo, es necesario que la ultima sesién se dedique a la recapitulacidon de
todo lo aprendido y a realizar una evaluacion final, al objeto de analizar si la propuesta
de intervencion ha surtido algun efecto, al menos inmediato.

Lo ideal seria volver a evaluar a los seis meses, al aifio y a los dos afios, porque
podria suceder como comenta irdnicamente Lawrence Kohlberg respecto a muchos
programas, que se tenga la sensacion de que “la operacidn haya sido un éxito, pero el
paciente al final muera”, es decir, que la eficacia sélo sea a corto plazo.

Ademas, hay que tener en cuenta que una cosa es la significacién estadistica y
otra la significacién practica del programa, por lo que el programa MESALA no sélo
debe ser estadisticamente significativo, y dicha significacion estable, ademas debe

tener significacion practica.

10.2.3 Duracidn y estructura

El programa MESALA tendra una duracion de ocho sesiones, de una hora y
media cada una. Hemos optado por este formato y no por uno mas intensivo, de fin de
semana, por ejemplo, como los que abundan en el ambito de la Psicologia del Trabajo
y de las Organizaciones, porque segun una investigacion de Constanza Veloso y sus
colaboradores de la Universidad de Tarapacd en Chile, es preferible un programa
prolongado en el tiempo a uno intensivo, si lo que realmente importa es la adquisicién
de conocimientos y habilidades (Veloso et al., 2018).

En ese sentido, nuestro programa de intervencidn no quiere ser uno mas, sino
gue aspira a que el profesional del Trabajo Social pueda aprender pensando vy
desarrollando nuevas destrezas profesionales.

El programa MESALA puede ser impartido individualmente o en grupo (no mas
de diez personas).

En la Tabla 10.4 se expone la estructura del programa y el material de trabajo

individual a utilizar.

192



Tabla 10.4. Estructura del programa MESALA
N° Sesion Nombre Material de trabajo
1 Presentacién Ficha de trabajo 1: Cuestionario
Ficha de trabajo 2: JSS, CEL y CST
2 Reconexién con el Ficha de trabajo 3: texto de Mendoza

significado del trabajo: 1 Ficha de trabajo 4: texto de Auster

3 Reconexion con el Ficha de trabajo 5: justificaciones de profesionales

significado del trabajo: II = Ficha de trabajo 6: texto de Nadal

4 Reajuste de expectativas Ficha de trabajo 7: articulos cédigo deontolégico
laborales Ficha de trabajo 8: texto de Zamanillo

5 Manejo de la carga Ficha de trabajo 9: ciclos de energfa
mental: | Ficha de trabajo 10: asignacién de tareas

6 Manejo de la carga Ficha de trabajo 11: cambio de actitud
mental: 11 Ficha de trabajo 12: habilidades sociales 1

7 Manejo de la carga Ficha de trabajo 13: habilidades sociales 11
mental: 111 Ficha de trabajo 14: sentimiento de culpa

8 Despedida Ficha de trabajo 15: JSS, CEL, CST, utilidad

percibida del programa

10.2.4. Desarrollo de las sesiones de trabajo
A continuacion se expone como desarrollar cada sesién del programa MESALA,

en la modalidad de grupo.

Primera sesion

Una vez dada la bienvenida al grupo, las instructoras se presentaran como
profesoras e investigadoras de la Universidad Complutense de Madrid, y hablaran de
su interés en el dmbito de la salud laboral, segin los parametros de entornos de
trabajo saludable de la Organizacién Mundial de la Salud. Se estima que el tiempo
requerido para hacerlo sea de diez minutos.

A continuacion, las instructoras pediran a las personas que componen el grupo
su nombre, su procedencia y una breve descripcién de su puesto de trabajo. Esta tarea

puede conllevar unos quince minutos.
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Seguidamente, se explicard el objetivo del programa MESALA, que no es otro
que intentar aumentar la satisfaccién laboral en profesiones como el Trabajo Social.
También se atenderdn las posibles preguntas que puedan suscitarse, todo lo cual
podria durar unos diez minutos.

Posteriormente, en una ficha individual de trabajo se respondera a las tres
preguntas expuestas en el apartado A del epigrafe 10.2.2. Después, se realizara una
puesta en comun, durante la cual las instructoras anotardn las ideas principales en una
pizarra blanca. Para ello, se dispondra de quince minutos.

Y también se rellenara, de forma individual, la segunda ficha de trabajo,
compuesta por los instrumentos JSS, CEL y CST, durante aproximadamente unos
quince minutos.

A modo de despedida, se resumird durante cinco minutos lo expuesto en la

sesidn y se pedird reflexionar sobre ello hasta la préxima sesion.

Segunda sesion

Una vez realizado el saludo y bienvenida a esta segunda sesién, durante unos
diez minutos se atenderan las posibles preguntas y comentarios surgidos de la
reflexion de la sesién anterior.

Se comenzara a impartir el Mdédulo 1 del programa, titulado Reconexion con el
significado del trabajo. Para abordar la primera idea de este mddulo, se repartira a
cada persona una ficha de trabajo con el texto del novelista Eduardo Mendoza,
mencionado en el apartado B del epigrafe 10.2.2, escrito en letra Arial de 14 puntos.
Con el objetivo de centrar mejor la atencidn, al mismo tiempo que las personas van
leyendo el texto, sonard una voz grabada leyéndolo. Una vez oida la grabacién, se
dejard un minuto y medio para su relectura y reflexion. En el reverso de esta ficha de

4

trabajo, la persona debera contestar a la pregunta de “écomo se podria aplicar el
mensaje del texto a tu trabajo?”. Se realizard una puesta en comun de las respuestas,
durante unos veinte minutos.

Para trabajar la segunda idea del mddulo, se utilizard el texto del escritor Paul
Auster, también descrito en el apartado B del epigrafe 10.2.2. De forma parecida al

texto anterior, se repartira otra ficha de trabajo con ese texto a leer, al mismo tiempo

que es escuchado en una grabacién. Tras dejar un minuto y medio para su relectura 'y
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reflexion, los participantes deberan contestar, en el reverso de la ficha, a la pregunta
de cémo podrian aplicar dicho texto a su trabajo. Posteriormente, durante unos veinte
minutos, se realizara una puesta en comun.

A modo de despedida, se resumird durante cinco minutos lo expuesto en la

sesion y se pedira reflexionar sobre ello hasta la préxima sesion.

Tercera sesion

Una vez saludados a los asistentes y habiéndoles dado la bienvenida a la tercera
sesidn, se atenderan las posibles preguntas que tengan durante unos diez minutos.

En esta sesidon se terminard el Mdodulo 1 del programa, titulado Reconexion con
el significado del trabajo.

A continuacion, para reforzar la idea objetivo niumero dos, se usard una
presentacion de diapositivas, con letra Calibri de 32 puntos, en la que se mostraran
tres justificaciones del Trabajo Social realizadas por profesionales reales, tal como

aparecen en la pagina web https://www.trabajo-social.es/2015/07/por-que-es-

importante-el-trabajo-social.html. En concreto:

1. “Porque busca constantemente el progreso del ser humano y la mejora de las
condiciones de vida, y lucha para conseguir el bienestar social. Hermosa
profesion.”

2. “Trabaja para el bienestar social de las personas, basico para alcanzar la felicidad”.

3. “Porque cree en el cambio de la sociedad, en una mejor calidad de vida y no se

rinde por hacetlo realidad”.

En una nueva ficha de trabajo, se pedira a los participantes que escriban sus
propios motivos y se alentara a que los envien a dicha pagina web. Se estima que esta
tarea dure unos veinte minutos.

Finalmente, para trabajar la tercera idea de este Mdédulo 1, se usara una nueva
ficha de trabajo con el texto de Toni Nadal expuesto también en la seccién B del
apartado 10.2.2. Se estima que esta tarea dure unos veinte minutos.

Para finalizar la sesidon, se realizard un resumen y se atenderan las posibles
preguntas que pudiera haber. Se pedira para el préximo dia, reflexionar sobre lo visto,
escribiendo una “X” en el calendario del movil si se ha hecho, despidiendo a los

participantes. Esto llevara unos 10 minutos.
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Cuarta sesion

Se saludara a los asistentes y se les dara la bienvenida al inicio del nuevo
modulo reforzando el hecho del avance en el programa.

Tras repasar la sesion anterior, se les preguntara si han realizado la reflexién del
modulo anterior escribiendo una “X” en el calendario del mévil, y se atenderdn las
posibles preguntas durante unos diez minutos.

Se comenzara el Médulo 2, titulado Regjuste de expectativas laborales. Para
ajustar las expectativas e intentar eliminar la idealizacién excesiva que se tiene en esta

profesidn, se trabajard la idea siguiente:
“El trabajo en lo social consiste en actuaciones concretas con personas, no se trata

de cambiar estructuras globales”.

Para ello, se utilizaran algunos articulos del propio cddigo deontoldgico de
Trabajo Social. Como se hizo con los textos de la sesion anterior, en la ficha de trabajo
apareceran escritos en letra Arial de 14 puntos. La tarea consiste en leerlos vy
comentarlos individualmente, aunque después se pondra en comun durante unos
veinte minutos.

Ademas de ello, también se fomentara la idea de que, a veces, la intervencién
adecuada no aporta resultados inmediatos, sino que forma parte de un proceso en el
gue estan implicadas otras variables que escapan a nuestro control. Para ello, se
utilizard una ficha de trabajo con el texto de Zamanillo (1987), expuesto anteriormente
en la seccién C del epigrafe 10.2.2. Se estima que esta tarea abarcara al menos otros
veinte minutos.

Por ultimo, se fomentard el cambio de los “tiene que ser asi” por “preferiria
que fuera de otra manera, pero es como es”. Para ello se utilizara un video de veinte
minutos de duracion.

Como tarea para casa, se les pedird que apliquen lo aprendido y anoten en el
calendario del movil si se ha reflexionado al respecto, realizando la despedida y el

cierre de la sesidn. Esto llevara unos diez minutos.

Quinta sesion
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Tras el saludo y la bienvenida a los asistentes, se repasara la sesidn anterior y se
les preguntarad si han realizado la reflexion del médulo anterior escribiendo una “X” en
el calendario del movil, atendiendo a las posibles preguntas durante unos diez
minutos.

Se iniciard el Médulo 3, titulado Manejo de la carga mental. Para empezar a
desarrollar la habilidad de organizar el tiempo de forma eficaz, se comenzara con una
exploracién personal acerca de nuestros ciclos de energia y qué estrategias pueden
funcionar y cudles no. Esta reflexidn se realizara en una ficha de trabajo individual,
pero luego se realizard una puesta en comun de las respuestas. Se estima que esta
tarea no dure mas de diez minutos.

Para trabajar la planificacion de imprevistos y aprender a establecer un margen
de seguridad, se utilizara el ejercicio denominado “Asignacidn de tareas”, que consta
de tres pasos interrelacionados:

1. Paso 1: Se ofrece una bandeja de entrada con diferentes tareas, las
cuales deberan ser asignadas en calendario mensual.

2. Paso 2: Ademas de lo anterior, se remitird un correo electrénico en el
gue se solicita una reunion.

3. Paso 3: Ademas de lo anterior, se propondran otras dos tareas para que

se solapen.

El objetivo de este ejercicio es aprender a distinguir los asuntos que parecen
urgentes pero que no lo son, al tiempo que han de establecerse pausas. Se estima que
esta tarea dure unos cuarenta minutos.

En los ultimos cinco minutos se despedira a los asistentes.

Sexta sesion
Tras el saludo y la bienvenida a esta sesién, se repasara la sesién anterior
contestando a las preguntas que se formulen, todo lo cual llevara unos diez minutos.
Para trabajar la sensacién de agobio que muchos profesionales del Trabajo
Social experimentan en su puesto laboral, se utilizard un ejercicio en el que el objetivo
es doble:

1. Porun lado, que haya que dividir la tarea en partes.
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2. Por otro lado, que haya que intentar cambiar la actitud y verlo de otra
manera, valorar los pequefios pasos que se estdn dando y no centrarse

tanto en lo que queda por hacer.

Para trabajar las limitaciones externas en la gestion del tiempo, se propondran
ejercicios de habilidades sociales aplicadas al contexto laboral del Trabajo Social. En
concreto, se ensefard la denominada Técnica del Bocadillo, que serviria para
situaciones sociales donde haya discrepancia, por ejemplo, cuando resulta imposible
hacer los veinte informes que te han solicitado o, por ejemplo, cuando discrepas con
una compaiiera de trabajo porque ella sélo quiere los casos de mas facil resolucién. Se
estima que cuarenta minutos puedan ser suficientes para ello.

En los ultimos cinco minutos se dara por finalizada la sesion despidiendo a los

asistentes.

Séptima sesion

Se saludara a los asistentes y se les dara la bienvenida, reforzando la idea del
avance del programa y repasando la sesion anterior, a la vez que se contestaran las
preguntas que se formulen.

Se comenzard explicando la denominada Técnica del banco de niebla,
especialmente util en casos en los que se reciben criticas insultantes, por ejemplo,
cuando revisan un informe tuyo y te dicen que es una “basura”. Esto llevard unos
treinta minutos.

Por ultimo, se propondra también trabajar mediante didlogo socratico, el
sentimiento de culpabilidad porque el tiempo es limitado.

1. Por ejemplo, cuando un informe contiene fallos.

2. Por ejemplo, cuando no se ha podido atender adecuadamente a un usuario,

y las consecuencias son que, ahora ya, no pueda solicitar la prestaciéon
econdmica que le corresponda (RMI, ayudas econdmicas de emergencia

social, etc.).
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Como tarea para casa, se propondra a los asistentes que practiquen todo lo
aprendido y marquen en calendario del mdvil si se ha efectuado, como en ocasiones

anteriores, despidiendo a los participantes. Esto llevard unos diez minutos.

Octava sesion

Se saludara a los asistentes, dandoles la bienvenida a la ultima sesién del
programa. Se repasara la sesién anterior y se les preguntard si han practicado lo
aprendido en las sesiones anteriores y lo han registrado en el calendario del mévil. Se
anotara en la pizarra y se atenderan las posibles preguntas durante unos diez minutos.

Se realizard una breve recapitulacion del programa y, a continuacidn, se
administraran los cuestionarios JSS, CEL y CST, ademas de preguntar por la utilidad
percibida del programa. Se estima que todo ello no conlleve mds de sesenta minutos.

En los ultimos minutos concluiremos felicitando a todas las personas por haber
realizado este programa y agradeciéndoles el haber compartido su tiempo y sus
experiencias con nosotras. Se les emplazara para futuras evaluaciones a los seis meses,

al ano y a los dos afios.

10.2.5. Recursos materiales necesarios
Los recursos materiales minimos necesarios para llevar a cabo el programa

MESALA son los siguientes:

e 1 habitacidn, al menos de 5 x 5 m?

e 12 sillas de pala (2 para las monitoras y 10 para los participantes)

e 1 ordenador con conexion a Internet

e 1 retroproyector

e 1 altavoz

e 1 pizarra blanca

e 3rotuladores de color: azul, rojo y negro

e 1 cepillo borrador para pizarra blanca

e 20 boligrafos

e 10 cuadernillos para las 15 fichas de trabajo

e 1 paquete de 500 folios A4
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10.2.6. Evaluacion del programa

El programa MESALA intenta cubrir la necesidad de formacidn que tienen los
profesionales de la intervencién social, en consonancia con el Plan de Formacién de
Servicios Comunitarios 2019, basado a su vez en la Ley 9/2016, de 27 de diciembre, de
Servicios Sociales. Pero, aunque haya sido disefiado mediante un criterio racional,
orientado por las investigaciones que hemos efectuado previamente y que se han
presentado a lo largo de esta tesis doctoral, seria ingenuo pensar que es eficaz y no
demostrarlo.

Aunque quede fuera del alcance de esta tesis doctoral, el programa MESALA
debe ser evaluado. Para evaluar su eficacia, proponemos realizar dos estudios
adicionales. En el primero, se comparara el programa MESALA con un grupo control sin
intervencion vy, si los resultados resultasen significativos, en un segundo estudio se
contrastard el programa MESALA con otros programas alternativos.

Respecto a la muestra, en el primer estudio, segun el programa G*Power
3.1.9.2 (Faul et al., 2007, 2009), el nimero de participantes debera ser al menos de 42
personas, 21 por grupo, para un tamano del efecto alto (d = 0.8), un error alfa de 0.05
y una potencia de 0.80. De esas 42 personas voluntarias, tal como recomiendan los
expertos en metodologia (Martinez Arias et al., 2014; Pascual et al., 1996), 21 serdn
asignadas aleatoriamente al programa MESALA y 21 al grupo control, y se confirmard
gue ambos grupos estén equiparados en edad, sexo, nivel formativo y satisfaccidon
laboral inicial. Como variable dependiente se puede usar el JSS, ademas de algln otro
instrumento.

Si el programa MESALA demuestra ser eficaz frente a un grupo control, lo
interesante seria, en un segundo estudio, compararlo con otros procedimientos de
intervencion que ya han mostrado cierto éxito. Por ejemplo, se podria disefiar un
estudio de doble ciego donde se comparen tres programas: 1) el programa MESALA; 2)
un entrenamiento metacognitivo y de habilidades sociales como el de Chitra et al.
(2018), pero adaptado al Trabajo Social; y 3) un entrenamiento fisico, de resistencia,

fuerza y elasticidad, tal como hacen De Miguel et al. (2011).
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Sélo de esta forma, recabariamos la evidencia empirica suficiente para sugerir
que el programa MESALA es un procedimiento util para mejorar la satisfaccion laboral
en el colectivo profesional del Trabajo Social, y que muchas organizaciones de ese

ambito podrian usar.
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11. Conclusiones

Para finalizar, en este apartado expondremos de forma muy breve y sintética
las principales conclusiones que se pueden extraer de la presente tesis doctoral. Son
las siguientes:

1. Lo que se denomina con la expresidn satisfaccion laboral es el resultado de
un proceso de comparacién entre las condiciones actuales de trabajo y las
expectativas, valores y significado que el trabajo representa para la
persona.

2. Por tanto, diferentes condiciones de trabajo conducen a diversos estados
de satisfaccion laboral. Por ejemplo, a mayor carga mental de trabajo,
menor satisfaccidon. En nuestros estudios, la profesién del Trabajo Social y la
Educacién Social parecen suscitar menor satisfaccion laboral que Ia
ensefianza en educacién primaria, y estan asociadas a una mayor carga
mental.

3. Pero el ambito laboral, bien sea publico o privado, también influye. En el
caso del Trabajo Social, y también de la Educacién Social, se produce una
mayor satisfaccidon en el ambito privado que en publico, lo contrario que la
docencia en primaria, donde el dmbito publico se asocia a una mayor
satisfaccion laboral.

4. Centrandonos en el Trabajo Social, pudiera ser que el exceso de
burocratizacion actual produzca un desencanto y una desilusién, por cuanto
las expectativas laborales y el significado del trabajo son buenos predictores
de la satisfaccion laboral.

5. Un programa que pretenda mejorar la satisfaccion laboral en este colectivo
profesional debera centrarse en la reconexién con el significado del trabajo,
en el reajuste de las expectativas laborales y en el aprendizaje del manejo
de la carga mental.

6. Esta tesis doctoral propone un programa original para ello, el programa
MESALA, que se basa en esos tres componentes. Sin embargo, su eficacia
aun debe ser evaluada experimentalmente, primero con un grupo control, y

posteriormente, con programas alternativos de intervencion.
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7. Por ultimo, el papel de la organizacion es importante en todo este proceso.
De acuerdo a la legislacidn vigente, serd aquella la encargada de prevenir
los riesgos laborales y, por tanto, de implementar este tipo de programas

de forma motivadora y prolongada en el tiempo.
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Anexo lll: Instrumentos utilizados en la parte empirica

CarMen-Q (Cuestionario de Carga Mental)

A continuacion, encontrara una serie de afirmaciones referidas a su puesto de trabajo. Marque con una X

la respuesta que mas se corresponda con su situacién actual. Tenga en cuenta que:

0 = Nunca

1 = Pocas veces
2 = A menudo
3 = Siempre

Nunca

Pocas
veces

A

menudo

Siempre

1. Mi trabajo requiere mantener un elevado nivel de atencién.

2. Mi trabajo implica el tratamiento de informacién compleja.

3. Mi trabajo requiere pensar y elegir entre diferentes alternativas.
4. Tengo que tomar decisiones dificiles.

5. Mi trabajo requiere manejar muchos conocimientos.

6. Tengo que trabajar constantemente, no puedo hacer pausas, mas alla
de las estrictamente reglamentarias.

7. El ritmo de trabajo es excesivo, dificil de alcanzar incluso por un
trabajador experimentado.

8. Suelo trabajar con interrupciones molestas.

9. No puedo parar o detener mi trabajo cuando lo necesito.

10. El ritmo de trabajo me viene impuesto.

11. La realizacién de mis tareas exige mucha rapidez.

12. Es normal que se me acumulen las tareas.

13. Mi trabajo requiere que no se cometa ningdin error.

14. Tengo que dar respuestas muy precisas.

15. Mis errores pueden tener consecuencias graves.

16. Mi trabajo requiere tratar con informacién que se percibe con
dificultad.

17. Me cuesta olvidar los problemas de mi trabajo.

18. Mi trabajo me pone netvioso.

19. Mi trabajo esta afectando a mis relaciones personales (familia,
amigos, etc.).

20. Mi trabajo implica mucha responsabilidad.

21. Me siento muy cansado, fatigado fisicamente.

22. Tengo que tratar con informacién que no se entiende facilmente.

23. Mi trabajo requiere el tratamiento de gran cantidad de informacion.

24. Mi trabajo me afecta mucho emocionalmente.

25. Mi trabajo requiere memorizar una cantidad elevada de datos.
26. Mi trabajo es mentalmente intenso.

27. He de realizar una gran buasqueda y recopilacion de informacion
para llevar a cabo mis tareas.

28. Al terminar mi jornada laboral siento mucho agotamiento fisico.
29. Mi trabajo estd afectando a mi salud.
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Cuestionario de Expectativas Laborales (CEL; Moreno et al., 2003; Villa, 2010)

El presente cuestionatio plantea un listado de posibles expectativas laborales que puede haber
tenido al comienzo de su ejercicio profesional. Por favor, indique sélo un nimero que represente lo
que piensa en relaciéon con cada una de ellas, marcandolo con una cruz segin la siguiente escala:

0 = Nunca tuve esa expectativa

1 = No se ha cumplido

2 = Se ha cumplido parcialmente
3 = Se ha cumplido bastante

4 = Se ha cumplido totalmente

Por favor, lea atentamente todas las cuestiones. Asegurese de contestar todas las preguntas.

Nunca tuve No se ha Se ha cumplido Se ha Se ha
esaexpectativa cumplido parcialmente cumplido cumplido
bastante totalmente

1. Al empezar a trabajar en esta profesion crefa 0 1 2 3 4
que la posibilidad de ascenso en este puesto
de trabajo dependeria bastante de uno
mismo.

2. Tenia la idea de que mi salario se ajustaria a 0 1 2 3 4
la dedicacion y horas de trabajo que realizo.

3. Suponia que mi profesion facilitarfa un 0 1 2 3 4
rapido incremento de mi poder adquisitivo.

4. Esperaba encontrar respeto y educacién en 0 1 2 3 4
la interaccién con los clientes/usuarios.

5. Estaba convencido de que podria controlar 0 1 2 3 4
con el didlogo actitudes de queja o agravio
de los clientes/usuarios.

0. Deseaba un tratamiento equitativo dentro 0 1 2 3 4
del equipo de trabajo.

7. Esperaba tener un mayor contacto con los 0 1 2 3 4
clientes/usuarios de mi trabajo.

8. Creia que iba a tener mayor libertad para 0 1 2 3 4
organizar mi trabajo.

9. Esperaba sentirme cémodo en la interaccion 0 1 2 3 4
con los clientes/usuarios.

10. Crefa que realizaria trabajos dindmicos y 0 1 2 3 4
creativos.

11. Esperaba que la autonomia en mi trabajo 0 1 2 3 4
fuera la adecuada para conciliar la vida
familiar y laboral.

12. Esperaba retribuciones econémicas parejas 0 1 2 3 4

al aumento de la responsabilidad.
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Cuestionario de Significado del Trabajo (CST; Moreno et al., 2003; Villa, 2010)

A continuacién, encontrara una serie de afirmaciones referidas a su puesto de trabajo. Marque

con una X la respuesta que més se corresponda con su opinién. Tenga en cuenta que:

1 = Totalmente en desacuerdo

2 = En desacuerdo

3 = Ni acuerdo, ni desacuerdo

4 = De acuerdo

5 = Totalmente de acuerdo

Por favor, lea atentamente todas las cuestiones. Asegirese de contestar todas las preguntas.

Para mi, mi trabao. ..

Totalmente
en
desacuerdo

En
desacuerdo

Ni acuerdo
ni
desacuerdo

De
acuerdo

Totalmente
de acuerdo

. es mi proyecto de vida.

. me brinda desarrollo personal.

. es parte muy importante de mi vida.
. es un camulo de retos.

. es lo que me gusta hacer.

. es autorrealizacion.

. Me permite conseguir metas.
0. ... es mi reto mas grande.

=0 XN hA LD

. es una fuente de realizacién personal.

. me brinda seguridad y oportunidades.
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Escala de Bienestar Laboral (EBL; Sanchez Canovas, 2013)

Las siguientes frases describen posibles condiciones y efectos que las personas podemos
experimentar en nuestro trabajo, sea ese trabajo el propio de la casa o el de fuera del hogar. Por
favor, al leer cada frase considere si usted, EN SU TRABAJO, se ha sentido asi. Conteste de forma
espontanea y sincera. No es necesario que piense demasiado acerca de cada frase. De forma sencilla
y rapida vea si lo afirmado en cada frase le sucede o no. Después de leer cada frase marque con una
cruz la casilla correspondiente a la contestacion que mejor refleje las condiciones, efectos y
sentimientos que usted experimenta en su trabajo. Las respuestas posibles son:

1 = Nunca

2 = Raras veces

3 = Algunas veces
4 = Con frecuencia
5 = Casi siempre

Nunca  Raras  Algunas Con Casi

veces  veces frecuencia  siempre
1. Mi trabajo es creativo, variado, estimulante 1 2 3 4 5
2. Mi trabajo da sentido a mi vida 1 2 3 4 5
3. Mi trabajo me exige aprender cosas nuevas 1 2 3 4 5
4. Mi trabajo es interesante 1 2 3 4 5
5. Mi trabajo es monétono, rutinario y aburrido 1 2 3 4 5
6. En mi trabajo he encontrado apoyo y afecto 1 2 3 4 5
7. Mi trabajo me ha proporcionado independencia 1 2 3 4 5
8. Estoy discriminado/a en mi trabajo 1 2 3 4 5
9. Mi trabajo es lo mas importante para mi 1 2 3 4 5
10. Disfruto con mi trabajo 1 2 3 4 5
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Anexo IV: Glosario de cuestionarios y escalas mencionados en el texto

Abreviatura

Nombre completo (Autores)

BIAJS
CarMenQ
CEL

COPSOQ-II

CsT

DECORE
FSS
GJSS
JDI

JDS

JIG

1Q

JSS
JSTB
MBI
MOAQ

MSCEIT
MsSQ
0Js
s10/12
TOSCA-3

SWLS

The Brief Index of Affective Job Satisfaction (Thompson y Phua, 2012).
Cuestionario de Carga Mental (Rubio Valdehita et al., 2017).
Cuestionario de Expectativas Laborales (Moreno et al., 2003, citados por
Villa, 2010).

Cuestionario Psicosocial de Copenague (Berthelsen, Hakanen y
Westerlund, 2018 ; Pejtersen et al., 2010).

Cuestionario de Significado del Trabajo (Villa et al., 2010, citados por
Villa, 2010).

Cuestionario Demandas Control Recompensas (Lucefio y Martin, 2008).
The Facet Satisfaction Scale (Beehr et al., 2006).

The Generic Job Satisfaction Scale (MacDonald y Macintyre, 1997).

Job Descriptive Index (Smith et al., 1969).

Job Diagnostic Survey (Hackman y Oldham, 1975).

Job in General Scale (Ironson et al., 1989).

Job Questionnaire (Brayfield y Rothe, 1951).

Job Satisfaction Scale (Warr et al., 1979).

Job Satisfaction Tear Ballot (Kerr, 1948).

Maslach Burnout Inventory (Gil Monte y Peird, 1999).

Michigan Organizational Assessment Questionnaire (Camman et al.,
1983)

Mayer-Salovey-Caruso Emotional Intelligence Test (Mayer et al., 2003).
Minnesota Satisfaction Questionnaire (Weiss et al., 1967).

The Overall Job Satisfaction Scale (Judge et al., 1998).

Cuestionario de Satisfaccion en el Trabajo (Melid y Peird, 1988).

Test of Self-Conscious Affect (Tangney, 1990, citado por Schaumberg y
Flynn, 2017).

Satisfaction with Life Scale (Diener et al., 1985).
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