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Resumen

Cuando se dialoga sobre la satisfaccion laboral, es inevit quese realice una reflexion en
torno a la relacién del trabajo con la percepcion c tan los colaboradores en
torno al mismo. Esto puede llevarles a mejorar su romjso e interés por las decisiones y

objetivos organizacionales, o, por el cont mo agentes externos a la empresa de
la que participan. Por ello, es g ignas décadas, el andlisis de la satisfaccion
laboral parece trasladarse a u

considerando nociones d arrolloy bienestar, que poco se relacionan con el objetivo de

las empresas tradiei de\Unicamente ver por los recursos. Asi, el velar por el equilibrio

y el crecimient rsonas en todos sus &mbitos no es un compromiso que parezca
alejade de izaciones contemporaneas, las cuales, bajo un perfil de responsabilidad

SOCH portar considerables al florecimiento humano de sus colaboradores.
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Abstract

When talking about job satisfaction, it is inevitable that a reflection be made about the
relationship of work with the perception that employees have about it, which can lead them
to improve their commitment and interest in organizational decisions and objectives. , or,
on the contrary, to be seen as external agents to the company of which t participate.

Therefore, in recent decades, the analysis of job satisfaction se m to a
multidisciplinary field with a more social and human visiong, consideging "notions of
development and well-being, which have little to do wi thi%ﬁve of traditional

companies. of only seeing for resources. Thus, ensuri M and growth of people
otexfro

in all areas is not a commitment that seems ontemporary organizations,

which, under a social responsibility profile, akeyctonsiderable contributions to the
human flourishing of their collaborators:
v e

n
Keywords: well-being; husfan nt; social responsability; organizations,

collaborators
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1. Introduccidn

No podemos negar que la multidisciplinariedad es un tema que cada vez se vuelve més
usual en las discusiones académicas, ya que la realidad actual es mixta, y el realizar una
reflexion solo desde un enfoque se vuelve tan artificial como seria el tratar temas sociales o

humanos dentro de un laboratorio estéril y controlado. Por ende, es que el analisis de los

temas organizaciones cada vez abre mas a su impacto y relacion con

cial, viendo al

personas y la manera en que estas se desempefian dentro de su&ntorno
trabajo como una parte fundamental para su mejoramient& ienter integral. Temas
como el liderazgo humano, la direccion de empres Ns claro, la satisfaccion
laboral, se comienzan a analizar y correlacionar gon nociongsde caracter humanista, como
serian el desarrollo y bienestar humano, la € %rganizaciones, la responsabilidad
social, y, en el caso del presente texto, eNflo iento humano.

El objetivo del presente articulo es¥ea una aproximacion al concepto de satisfaccion

laboral, considerando comg su evoltgion histdrica abre la posibilidad de un desarrollo mas

amplio y enfocado e persoria. Como elemento adicional de esta reflexion, se busca

conjuntar comowes es elementos que se consideran como parte de la satisfaccion

laboral pueden\e n impacto en la basqueda del florecimiento humano, nocién que en la
da

’

ultyma d tomado un claro impulso en la reflexién académica del bienestar.



2. La satisfaccion laboral. Una aproximacion desde multiples visiones

Dentro de la psicologia organizacional y del trabajo, la satisfaccién laboral es un constructo
importante que desempefia un rol mediador entre las condiciones del entorno y las
consecuencias para el desarrollo de la institucion, tanto organizacional como
individualmente (Dipp, Tena y Villanueva, 2010). Ello ha llevado a queseste tipo de

estudios, que se basan en el anélisis de las condiciones sociolaborale en adquiriendo

tanta importancia en las investigaciones de los ultimos afios. embaxgo, €s desde la
década de los 30 en que la satisfaccion laboral estaba en esa de reflexion académica
organizacional, lo cual en los 80 se sitlia con respecto‘aJas\elaci@nes que llega a tener el

trabajo con la calidad de vida y su impacto s@bre lasalithmental y las relaciones del

inicios, la nocién era mucho
los trabajadores contabat, Sin e go, el concepto se ha trasladado a un plano mas
amplio, incorporando ersepcion que tiene el individuo acerca de su trabajo y la labor
que realiza en la¥erganizaeion, asi como por el impacto que alcanza en la salud ocupacional
de los, colabo s”(Pujol, 2016). Para Boada y Tous, citados por Chiang, Gémez y
Salazar 14)7 la satisfaccion laboral guarda una estrecha relacion con el grado de

bienestak-que un individuo experimenta en su trabajo, lo cual, a mediano y largo plazo, le

permite lograr un mejor desempefio.

El concepto de la satisfaccion laboral ha sido estudiado por diversos autores, basados
principalmente en las ideas de Lewin y de Herzberg, Mausner y Snyderman. Ademas, en
cuanto a la relacion entre satisfaccién y condiciones laborales se hallan los trabajos de
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Hackman y Oldham, Warr, Johnson y Hall; y Karaseck y Theorell, por solo citar a algunos
(Abrajan, Contreras y Montoya, 2009). Esta versatilidad de abordajes ha llevado a que se
generen una serie de definiciones que aluden a la satisfaccion laboral como estado
emocional, sentimientos o respuestas afectivas. De acuerdo con este enfoque, se encuentran
autores como Alfaro de Prado, Rodriguez y Roman (1999), que consideran que los estados

emocionales, asi como la percepcion sobre la organizacion afectan amiento

organizacional del individuo, mientras que Sanzana y Chiang que la

satisfaccion va mas alla de las emociones, pues implica ung/acti eralizada ante el

trabajo.

De acuerdo con Seashore, citado por Sanchez, AgtachonFuerites y Lopez (2007), pese a que
la satisfaccion laboral ha sido una de las ri&%ﬂés estudiadas en el &mbito del
comportamiento organizacional, no eXiste nsenso en cuanto a su definicion o a la
existencia de una teoria compresiva,d qu& conduce a la satisfaccion en el trabajo. Para
Weinert, segin Caballerq (2002),%| intérés en el tema satisfaccion en el trabajo se debe a
varias razones, que %acién con el desarrollo histérico de las teorias de la

c h

organizacion, experimentado cambios a lo largo del tiempo. Segun este

S cognitivas y afectivas van cobrando importancia en las
ravés del tiempo, ya que si dichas necesidades se encuentran cubiertas, es
muy probable que la productividad aumente, el clima organizacional mejore y la calidad de
vida del trabajador en su trabajo se vea directamente beneficiada. De este modo y a partir
de lo anterior, es que se puede sefialar que el estudio de la satisfaccion laboral se enmarca
dentro del analisis de las actitudes hacia el trabajo junto con el compromiso organizacional

y la implicacion laboral (Olson y Zanna, 1993).
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3. La intencion de llegar a un concepto

Locke (citado por Chiang, Méndez y Sanchez, 2010 p. 22) revisd 3,300 investigaciones
producidas sobre satisfaccion en el trabajo hasta dicha fecha y definid la satisfaccion
laboral como “un estado emocional positivo o placentero resultante de la percepcion

subjetiva de las experiencias laborales del sujeto”. Esto, aunque permitio establecer ciertos
parametros sobre este amplio concepto, no consigui6 establecerse com %p dnico.
Autores como Werther y Davis, en 1982, definen satisfaccion la rngl onjunto de
sentimientos favorables y desfavorables mediante los cualg$\Jos tr&bajagtores perciben su

empleo, relacionandose con otros pensamientos N intenciones en el
comportamiento que ayudan a la administraciog _de tas ofganizaciones a comprender la
reaccion de los trabajadores ante su empleo ( f>%dez y Sénchez, 2010)

Garmendia y Parra Luna, en 1993, @ 0'con esta linea, afladen que la satisfaccion
estd en funcion de que las necésidades séam’cubiertas, de remuneracion, afiliacion, logro y
autorrealizacion. Por congiguiente, S autores precisan que alguien estara satisfecho con
su trabajo cuando, co ﬂ%encia del mismo, experimente sentimientos de bienestar

adec

por ver cubier amente las necesidades de cierto nivel sobre la base de los
resultadoSteon s, considerados como recompensa aceptable a la ejecucién de la tarea

(Chian éngl€z y Sanchez, 2010). En el mismo sentido Spector, en 1997, define la

laboral como un sentimiento o actitud hacia el trabajo en su conjunto y en sus
distintos aspectos. En este argumento, se encuentra que la satisfaccion laboral es una
percepcion que genera un conjunto de sentimientos y dan paso a una actitud desarrollando
cierto comportamiento del trabajador dentro de la organizacion (Chiang, Gomez y Salazar,

2014).
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Por otra parte, de acuerdo con Blum y Taylor (1998), la satisfaccion en el trabajo se define
como una actitud general del individuo hacia su trabajo, la cual se encuentra en funcion de
discrepancias percibidas entre lo que cree debe de hacer en el trabajo y lo que obtiene del
mismo. Staw y Ross (citado en Abrajan, Contreras y Montoya 2009), mencionan que la
satisfaccion es la concordancia entre la persona y su puesto, lo cual puede ser intrinseca y
extrinseca. La satisfaccion intrinseca se refiere a la naturaleza de las ta %sto, asi
como a la percepcién de las personas respecto del trabajo que re{&% sfaccion
extrinseca se relaciona con otros aspectos de la situacion del aj ol

y el salario. Ambas variantes constituyen la combinacio % acetas.

Asi, la satisfaccion laboral es basicamente un c @N’zador con el que alude a las

e
actitudes de las personas hacia diversos aspe de\su trabajo. Por consiguiente, comentar

S prestaciones

acerca de satisfaccion laboral implic a titudes desarrolladas por la persona hacia
su situacioén de trabajo (Cuadra y WeloSe, 2007). Si se profundiza un poco mas, se observa
como las definiciones se_centran“ep diferentes &mbitos: unas en el ambito afectivo o del
sentimiento (Anaya uarez, 7); otras se basan en el ambito actitudinal (Robbins y

Coulter, 1996)¢ o ambito cognitivo o las percepciones sobre el propio trabajo

(Canton yTe 0

4. Factores determinantes de la satisfaccion laboral

A partir del andlisis y reflexion de todos estos conceptos, es que se puede llegar a
identificar los diferentes factores relevantes explicativos de la satisfaccion laboral, los

cuales varian desde una propuesta tedrica a otra. Asi, se pueden enmarcar modelos que



ponen de relieve a las caracteristicas del trabajo, a la autoeficacia, a las caracteristicas
personales, a las expectativas, a las metas perseguidas o al ajuste persona-ambiente (Anaya
& Lopez, 2015). En este sentido, Smith, Kendall y Hulin menciona, en 1969, que la
satisfaccion laboral puede estar determinada por los tipos de actividades que se realizan y

aquello que los colaboradores perciben, como es la compensacion, las condiciones de

trabajo adecuadas, las expectativas con las que se cuentan hacia lo que s iRcluso, la
personalidad del jefe (Rodriguez, Nufiez y Céceres, 2010). En un seritidorseme , Locke,
en 1976, ampliaria ello al sefialar, tres posturas determinanteg™de isfaccion: la fisico-

econdmica, la social-humana y, por Gltimo, la del trabaj & alaz, 2002).

En relacion con los procesos subyacentes a la determinacio a satisfaccion en el trabajo,
han predominado dos modelos: el del ajuste onazambiente, segun la cual la satisfaccion
en el trabajo es una funcion del gra e sé lleva a cabo un acoplamiento entre lo
que ofrece un ambiente de trabajo Y logue |88 personas necesitan, quieren o esperan; y del

procesamiento social, de la infor

ion; en el que las actitudes laborales devienen no tanto

de condiciones de traligjo ohje , Sino de su interpretacion, la cual esta influida, a su vez,

opinién de los compafieros (Rico, 2012). Un acercamiento

necesidadgs sociales). En la misma linea, encontramos que “la satisfaccion profesional es
funcién del grado en que las caracteristicas del puesto de trabajo se ajustan a las normas y
deseos de los grupos que el individuo considera como guia para su evolucion del mundo y
para su definicion de la realidad social” (Teoria del grupo de referencia social) (Canton y

Téllez, 2016 p. 215).
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Caballero (2002) expone que, con base en la conducta habida como consecuencia de la
satisfaccion en el trabajo, las relaciones que en el &mbito laboral se llevan a cabo y el nivel
motivacional hacia el mismo, se generan distintas teorias de la motivacion. Describe dos
teorias que han contribuido al desarrollo de los modelos de la satisfaccion en el trabajo. En

primer lugar, destaca la influencia que ha tenido en esta area de estudio la teoria bifactorial

de la satisfaccion en el trabajo de Herzberg (1962-1989), segun la cual | ion en el
trabajo es una funcion de cinco factores motivacionales, relaciona cta e con el
trabajo mismo (logro, reconocimiento a la labor realizada n a del trabajo, la
responsabilidad y la oportunidad para desarrollarse), as la” insatisfaccion en el

trabajo depende de factores contextuales al mismo inistrativas, condiciones

laborales, salario, etcétera) (Caballero, 2002 o)lugar, se encuentra el modelo de

los determinantes de la satisfaccion opuesto por Lawler (1973), el cual

remarca la relacion “expectativa , desde las distintas facetas y aspectos del

pe

trabajo. Se basa en la idea de g i6n entre la expectativa y la recompensa obtenida

produce la satisfacciog o | tisfaccion laboral. Por ello, si la recompensa obtenida por el
rendimiento en ede de la que considera adecuada o si es equiparable, el
trabajador ado de satisfaccion, pero si esta relacién se produce en sentido

inverse, se Produce la insatisfaccion. En esta teoria, el término recompensa no solo se
refi uneracién econodmica, sino que incluye un amplio abanico de resultados (sea

reconocimientos, ascensos, valoracién de superiores, entre otros.) (Caballero, 2002)

Al mismo tiempo, para Gibson (citado en Galaz, 2002) la satisfaccion en el trabajo es una
predisposicion que los sujetos proyectan acerca de las funciones laborales. El propio autor

la define como el resultado de sus percepciones sobre el trabajo, basadas en factores
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relativos al ambiente en que se desarrolla el mismo, como es el estilo de direccién, las
politicas y procedimientos, la satisfaccion de los grupos de trabajo, la afiliacion de los
grupos de trabajo, las condiciones laborales y el margen de beneficios. Aungue son muchas
las dimensiones que se han asociado con la satisfaccion en el trabajo, cinco de ellas parecen
repetirse en las diferentes posturas tedricas, como es la paga, las caracteristicas del trabajo,
la oportunidad de desarrollo, el lider y la relacién que se da con los S radores
(Villalba, 2001). Las cinco caracteristicas que se sefialan se encuéntrap preSentes en el

ambiente laboral y coinciden con Garmendia y Parra Luna (1993) la satisfaccion en

el trabajo esta en funcion de que las necesidades de los w sean cubiertas (Chiang,
Mendez y Sanchez, 2010). %

Por su parte Schultz (citado en Olivares, Quitanaj Matd, Choy, Ronquillo y Maldonado,
2006) menciona que existen otros factowes percuten en la satisfaccion laboral y que
no forman parte de la atmésferaNabowal, péro que también influyen en la satisfaccion
laboral como pueden ser edadi\gsalud, antigliedad, estabilidad emocional, condicion

titudes recreativas practicadas, relaciones practicadas,

que el indiyviduo tiene de su trabajo y como éste le satisface (Sanchez y Sanchez, 2014).
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5. El florecimiento humano, un elemento a considerar en el area laboral

¢Qué es verdaderamente relevante para un colaborador o empleado? ;Cual de todos los
factores previamente mencionados resulta ser el mas importante para un trabajador? Estas
preguntas, aunque parecen sencillas, guardan amplias y complejas implicaciones, pues la
satisfaccion y estado de bienestar que un empleado busca alcanzar a través.de su trabajo,
puede llegar a ser algo tan variado, como lo son las multiples personali necesidades
de cada persona que integra una organizacion. Sin embargo, gsto no uiereé decir que
porque el camino sea dificil no deba ser recorrido, ya en | fmas décadas, la
escalada de estrés y otros tipos de problemas cidpadosycon la presion y la

competitividad parecen manifestarse mas usualmente Y. cof“tesultados que van desde una
(]

simple molestia diaria, hasta el desarrollo de Sigdrotes¥omo el burnout o casos extremos
como el karoshi o muerte por exces% cCinelli y De la Fuente, 2013).
e

Por ende, es que muchas org

izac a vez ponen mayor atencion a la relacion que

existe entre el trabajo y l&situacion‘ggocional de sus colaboradores, considerando que esto
impacta en la empr %(Raufﬂet, Lozano, Barrera, y Garcia, 2012). Normas
internacionales 0 000 o propuestas de responsabilidad social como las realizadas
por Alia dicadores Ethos-larse, buscan poner atencion a la necesidad de los
trabajadores. M@s alla de lo que implica directamente su labor, consideran que los objetivos
de las resas no tienen por qué estar alejados de lo que cada grupo de interés, interno o
externo, espera de su participacion con la organizacion (ETHOS-IARSE, 2017; 1SO, 2017).
El objetivo de las organizaciones, desde una vision de responsabilidad social, implica la

necesidad de que se genere un valor compartido entre la empresa y todos sus grupos de

interés, lo cual se liga a una nocidon de trabajo colaborativo que enfatiza en el desarrollo de
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los agentes intervinientes, que a la generacion de recursos (Raufflet, Lozano, Barrera, y
Garcia, 2012). De esta forma, a la par de esta vision organizacional, y de todo el trabajo
académico que se gesta sobre responsabilidad social, es que la reflexion académica
organizacional comienza a voltear a nociones un tanto clasicas que cuestionan la manera en
la que se han venido desarrollando y operando en las sociedades capitalistas, volteando la
mirada a la potencializacion de las capacidades humanas, mas alla imitantes

politicos y econdmicos que no permiten llegar a constituirnos comotagentes mMas humanos

(Socias y Horrach, 2013).
De esta forma, y construyendo una propuesta desde Mﬂ jones de Nussbaum, se

plantea la idea de ver por el florecimiento humagg de tas personas, entendiendo esto como
el desarrollo consciente con el que cuentan loSSipdividuosen basqueda de su plenitud fisica,
intelectual, emocional, espiritual y socCtal, tencion de tener un impacto positivo
tanto en su entorno como en Ja Sacietlad e general (Dieterlen, 2007). La necesidad de

promover este desarrollo integ es lo que motiva a muchas organizaciones, que

comprenden que el aj elemento potencializador de las personas, viéndolas a
partir de su endgme idad de evolucién y crecimiento, y no solo sobre lo que pueden
dar o haggr mento (Levitas, 2007). El cuidado de las emociones y la salud, el
desarrollg de Ta,irmaginacion y la creatividad, asi como la adopcién de valores de afiliacion

y cuidadode la vida y la dignidad, son cuestiones que se espera las organizaciones prevean
como parte de la satisfaccion laboral, considerando que el entorno laboral puede ser un

excelente espacio para la adopcion y desarrollo de este tipo de competencias (Durén, 2010).

Por otro lado, y de manera complementaria, se reconoce que el estado de bienestar que

alcanza un empleado puede impactar mucho en su productividad, asi como en el grado de
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compromiso que este tiene hacia los objetivos y cambios organizacionales (Bigné,
Chumpitaz, Andreu, y Swaen, 2005). Asi es que la satisfaccion laboral se convierte en un
indicador fundamental para las organizaciones, las cuales, ya no solo deben medir su éxito
a partir de los recursos que generan, sino también, a partir del bienestar que consiguen
desarrollar en sus colaboradores y de la busqueda del florecimiento humano de todas las

personas que se relacionan con el objetivo y razon de ser de la empresa.

6. Conclusiones

La satisfaccion laboral es una consecuencia del des tarea, empleo o funcion,

tduo, tanto hacia el trabajo como

hacia cada uno de los aspectos especifico que lo determinan (Alvarez, 2007).

Esta reaccion, como se ha apreciade, ant ente, puede llegar a contar con un flujo

bidireccional, ya que por un colaborador consigue, a partir de su trabajo,

desarrollarse en sentidos an mas alla de los recursos, pero también la empresa llega a

beneficiarse, al ny-entorno de compromiso y percepcion positiva de sus

trabajadoresyhac jetivo y decisiones de la organizacion. Segun la Comision Europea,

tra fderando que la razon de ser de las organizaciones debe vincularse
directamente con el mejoramiento de la calidad de vida en las regiones (Jiménez y Moyano,
2008). Esto, es lo que ha llevado a que algunas empresas, con practicas laborales

cuestionables, no sean bien recibidas en estos paises.
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Por otro lado, la busqueda del florecimiento humano, es una necesidad que cada vez se
vuelve mas relevante en los estudios del desarrollo, ya que sea desde una postura de
satisfaccion de necesidades, como lo sefialaria Maslow, o desde una vision de busqueda de
la prosperidad, como lo plantearia el indice global de felicidad, las personas siempre

quieren estar mejor, lo cual no solo implica lo econémico, sino en todas las areas y aristas

que lo hacen y caracterizan como un ser humano integral. De esta for isfaccion
laboral bien puede constituirse como un indicador clave para el desafolladel cimiento
humano de las personas, ya que varios de los elementos de as \@tignes se comparten,

bajo una misma vision de conseguir el bienestar.

@Y\
@Y\
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