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Resumen

Los estudios sociopsicolégicos han desarroliado modelos explicativos de las relaciones
existentes entre variables organizacionales. A partir de tales modelos, el presente trabajo
revisé estudios correspondientes a esta década para discutir los hallazgos y especificar dos
modelos: uno relativo a los determinantes perceptuales y otro referido a los determinantes
socioeconémicos de la satisfacci6n laboral, Ambos modelos contribuirén a la discusién
de las relaciones entre variables psicolégicas, organizacionales, socioeconémicas ¥y
situacionales como determinantes de la satisfaccién laborat,
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Abstract

Sociological and psychological studies have developed explanatory models of the
relationship among organizational variables; using such models as a starting point, this
paper reviewed studies corresponding to the decade in order to discuss the findings and
specify two models: one concerning perceptual determinants and the other regarding
the socioeconomic determinants of job satisfaction. Both models will contribute to the
discussion on the relationship among psychological, organizationat, socioeconomic and
situational variables as determinants of job satisfaction.
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Climate, stress, confidence, commitment, performance, leadership, satisfaction.
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Introduccién

Los estudios sociopsicolégicos organizacionales han construido modelos
teéricos a partir de factores perceptuales tales como riesgo, utilidad,
confianza o satisfaccién. La percepcién, en tanto proceso psicolégico bésico
y proceso de socializacién, permite esclarecer las relaciones existentes
entre las variables determinantes del comportamiento humano en general
y el desempeifio laboral en particular.

A medida que las percepciones son influidas por entornos inciertos, se
incrementan los comportamientos de riesgo, ya que en ellos se afronta la
situacién incierta con acciones improvisadas més que deliberadas o planificadas.

Asociadas a las percepciones, las creencias resultan fundamentales para
esclarecer las diferencias entre estilos de afrontamiento emotivo o racional.
La especificidad de una creencia, asociada con otra variable perceptual, ha
permitido explicar la variabilidad del desempefio laboral y la satisfaccién
organizacional, En este sentido, las creencias y las percepciones son
consideradas como variables procesadoras de la informacién en un entorno
delimitado. En efecto, 1a variacién de la informacién influird en la toma de
decisiones y acciones a través de las creencias y percepciones.

Precisamente, una revisién de tal proceso en distintos modelos
organizacionales es el objetivo del presente trabajo, Una vez establecidas
las relaciones existentes entre las variables, serd posible desarrollar un
modelo y sus relaciones hipotéticas. Tal modelo permitira el desarrollo de
teorfas que expliquen fehacientemente la influencia de la cultura y el clima
organizacional en el individuo.
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Clima organizacional

El clima organizacional refiere a un sistema de paradigmas limitantes y
potenciadores de las competencias individuales y la dindmica de los grupos
(Perry, Lemay, Rodwall, Tracy & Galer, 2005). Los paradigmas limitantes
son percepciones que inhiben la innovaci6n, pero al mismo tiempo permiten
el liderazgo autoritario y en muchos casos la consecucién de objetivos (De
la Torre y Gudoy, 2004). O bien, facilitan la innovacién de un grupo, pero
al potenciar la competencia entre los cuerpos de conocimiento, genera
conflictos de relaciones que modificarén el clima de tareas incrementando
las barreras que impiden la produccién del conocimiento (Mart{nez, Martin,
Montero y Pedrosa, 2004),

La virtud de que el concepto de clima consiste en esclarecer los factores que
determinar4n la satisfaccién, el compromiso y desempefio laboral. La figura
1 muestra un ejemplo de las relaciones entre las variables organizaciones
y psicolégicas.

Figura 1. Modelo de Clima Organizacional
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Fuente: Kundu (2007).
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A medida que el tamafio de la organizacién se incrementa, parece redistribuir
las funciones de sus integrantes y modifica sus niveles de cognicién tales
como percepcion y satisfaccién (Diaz, 2003).

Si el clima organizacional indica el grado de percepcién de crecimiento de
la empresa, entonces determinar4 el nivel de satisfaccién personal ante los
cambios esperados.

Los estudios organizacionales en torno a los efectos del clima laboral
parecen confirmar la hip6tesis en torno a la cual los sistemas potenciadores
y limitantes de una empresa determinan la psique de sus integrantes y su
comportamiento (Salgado, Remeseiro e Iglesias, 1996). En el caso de la
satisfaccién de vida, ésta parece interactuar con un clima de relaciones que
complementan las expectativas de logro (Salgado, et. al, 1996).

Las dimensiones del clima organizacional también son un rubro importante
en los estudios relativos a lacalidad o a la seguridad. En la medida en que los
niveles de riesgo e incertidumbre influyen en la percepcién de los empleados,
los niveles de seguridad emergen como una sefial de oportunidad para la
empresa (Neal, et. al, 2000). En este sentido, el clima de cooperacién al
correlacionar con los valores-culturales reduce el clima de conflicto de tareas
y conflicto de relaciones (Wallace, et. al, 1999).

No obstante, en una organizacion donde el clima de seguridad esté presente,
los procedimientos y normas personales parecen socavar la participacién de
empleados en torno a sus conocimientos de seguridad. Es decir, el sistema
de seguridad de la organizaci6n incentiva la participaci6n innovadora e inhibe
la gestién de conocimiento entre sus integrantes (Nystrom, et. al, 2002).
El impacto del sistema de seguridad organizacional en el clima de tareas
parece diferenciar las capacidades y las competencias entre sus integrantes
(Cooper & Phillips, 2004). Por ello se afirma que el clima organizacional
incide sobre la satisfaccién laboral (Rodriguez, et. al, 2011; Adenike, 2011;
Salgado, et. al, 1996).

Los estudios organizacionales humanistas consideraron al clima
organizacional como una estructura de cultura organizacional que incidia
en los procesos psicol6gicos, 1a cognicién era planteada como un escenario
intermedio entre los recursos organizacionales y las capacidades cognitivas.
En tanto sistema de normas, el clima organizacional estableci6 relaciones
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de confianza y seguridad al interior de una empresa (Guillén, Lle6 y Perles,
2011). Puesto que cada objetivo personal era ajustado a los proyectos
de crecimiento organizacional, los procesos cognitivos tales como las
actitudes, la motivacién y las percepciones fueron relacionadas con biotipos
de personalidad que sirvieron para el reclutamiento y la seleccién del
personal, una vez conformados los cuadros de produccién, la capacitacién y
la promocién del personal complementé el ideal de desarrollo organizacional.
En el marco de la produccién fordista-taylorista, las organizaciones
crecieron estandarizando los procesos productivos. En tanto, los recursos
humanos reducfan su funcién en torno a la sistematizacién de las tareas y
las relaciones humanas. En este sentido, la satisfaccién laboral cobré una
relevancia sustancial a la par que las barreras que inhibieron la produccién
y la seguridad en las empresas (véase figura 2).

Figura 2, Estado del arte
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Una vez agotado el sistema de produccién en serie, las organizaciones
adoptaron modelos de produccién con base en los recursos psicolégicos de
los individuos frente a los retos de la calidad y la innovacién en los procesos
productivos. La emergencia del estrés en el interior de las organizaciones
sentd las bases para la conformacién de sistemas productivos en torno a los
cuales el desarrollo de los recursos humanos se convertirfia en el capital mis
preciado de una organizacién.

Estrés laboral

El estrés laboral es considerado como un conjunto de barreras organizacionales,
grupales y psicolégicas que afectan el desempeiio del trabajador. Incluye
al Mobbing o acoso laboral y al Burnout o sindrome de sacrificio laboral
(Figueiredo, Grau, Gil y Garcfa, 2012). En el caso del Mobbing, la relacién
entre jefes y subalternos podrfa indicar el clima de relaciones, conflictos,
seguridad y tareas. En el caso del Burnout, indica los efectos del clima
organizacional sobre el bienestar psicol6gico del individuo. El sindrome del
exceso de trabajo consiste en tres sintomas; despersonalizacion, agotamiento
y frustracién (Maruco, 2012). Los tres factores explican el estado emocional
en el que se encuentra un trabajador en un clima estresante. La incidencia
en la satisfaccién y el desempeiio laboral es evidente: un incremento
en los niveles de Mobbing y Burnout disminuye la confianza laboral. En
consecuerncia, el desempeiio del trabajador est4 condicionado por el clima
de relaciones, aunque el clima de tareas indica el impacto del desgaste
emocional. Es decir, un incremento en los riesgos de la organizacién impacta
los recursos psicolégicos de sus integrantes en el que la percepcién de
incertidumbre es su indicador principal. El afrontamiento de las situaciones
de incertidumbre y riesgo disminuye el clima de seguridad y confianza,
principales antecedentes de los conflictos interpersonales (véase figura 3).
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Figura 3. Modelo de Estrés Laboral
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Fuente: Posig&Kickul (2003).

Los estudios organizacionales en torno al estrés evidenciaron la generacién
de conflictos socio-cognitivos y la consecuente formacién de grupos,
competencia, conformismo, creatividad, innovacién y cambio organizacional
(Jiménez y Cubillos, 2010). El estado del arte ha establecido relaciones
causales entre los dos tipos de estrés sobre el desempefio y la satisfaccién
laboral. A medida que las organizaciones estdn inmersas en climas de
relaciones inciertas y riesgosas, el desempefio y la satisfaccién de sus
integrantes disminuyen individual y grupalmente.

En el marco de las teorfas organizacionales y las instituciones educativas,
el estrés es un factor relevante, porque representa la barrera principal de
la productividad. La ausencia, el retardo y las enfermedades se generan a
partir de dindmicas de desigualdad e inequidad al interior de una instituci6n
(véase figura 4). En términos organizacionales, la satisfaccién laboral depende
de factores interpersonales en los que los empleados son acosados por sus
jefes inmediatos. Se trata de relaciones de poder en torno a las cuales se
construyen dindmicas asimétricas de responsabilidades y funciones. En el
caso del agotamiento emocional, las mujeres solteras y con menor ingreso
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econémico mensual son proclives a los embates de sus jefes, sean varones
o del mismo sexo.

.Los estudios psicolégicos del estrés laboral también har establecido
relaciones asimétricas entre los recursos psicolégicos con los que cuentan
las victimas de estrés y sus acosadores. Se han encontrado diferencias
significativas entre ambos grupos en referencia a sus capacidades y
estrategias de afrontamiento. (véase figura 4)

Figura 4, Estado del arte

Confianza interpersonal

Los estudios psicolégicos organizacionales conciben la confianza como
un factor determinante de la toma de decisiones personal, grupal y
organizacional (Herreros, 2004). En principio, plantean que todo proceso
productivo es inexorable al intercambio comunicativo entre empleados,
estrategas o l{deres. La confianza es definida como la percepcién de recursos
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para la consecucién de objetivos a corto plazo (Garcfa—Lirios, 2011). En la
medida en que un individuo confia en otro, deposita expectativas de capacidad
en torno a la resolucién de un conflicto. Si en una organizacién el clima de
seguridad es incierto, entonces la confianza emerger como una respuesta
de la organizacién ante los cambios contingentes. Esta es larazén por la que
las teorfas de la organizacién consideran la confianza como un indicador més
que un factor de transici6én al cambio (véase figura 5).

Sin embargo, estudios recientes muestran que la confianza en ambientes
laborales cibernéticos es inherente a la percepcién de riesgo entre
vendedores y clientes potenciales. Como se sabe, la percepcién de riesgo
es antecedente de la actitud hacia 1a propensién al futuro. Es decit, quien
percibe incertidumbre en una empresa, tiende a llevar a cabo estrategias de
afrontamiento para modificar el futuro incierto e incrementa sus expectativas
hacia sus recursos personales y el de sus compafieros.

Figura 5. Modelo de la Confianza Interpersonal

Fuente: Chattopadhyay (2001)
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No obstante, los estudios organizacionales han demostrado que la confianza
s6lo estd relacionada con la satisfaccién y el desempefio. El conflicto
organizacional parece estar vinculado con la productividad laboral y las
expectativas de crecimiento personal. A través de la confianza, los conflictos
organizacionales abren oportunidades de crecimiento para empleados con
recursos y potenciales comunicativos y persuasivos. En el marco de las
relaciones de poder en las instituciones educativas, la confianza emerge
como un factor fundamental en la produccién del conocimiento. Es cierto
que la confianza es inherente a las actitudes hacia los compafieros de trabajo,
pero también es una respuesta afectiva ante los cambios inesperados en
una organizaci6én. Es decir, la incertidumbre y los riesgos parecen develar
grupos colaborativos que en un momento dado pueden llevar a cabo un
cimulo de tareas incrementando sus canales comunicativos, persuasivos
y motivacionales.

Sin embargo, la evidencia empfrica parece corroborar sélo la hipdtesis
en torno a la cual la confianza es un factor de transicién al cambio, pero
el incremento de las funciones colaborativas en los equipos de trabajo,
la sistematizaci6n de sus funciones y el empleo de las Tecnologias de
Informacién y Comunicacién (TIC) han reducido sustancialmente la
interdependencia entre los integrantes de una organizacién.

Las situaciones expuestas son relevantes para los propésitos del presente

estudio porque la confianza puede ser modelada como una variable intermedia
entre el clima de tareas y la satisfaccién laboral (véase figura 6).
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Figura 6. Estado del arte
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No obstante, 1a confianza ha sido considerada como una variable ex6gena
en torno a la prediccién del desempefio, el liderazgo y la satisfacci6n laboral
(Nader y Castro, 2007). En este sentido, el presente estudio demostraré que
la confianza es un factor causal que puede estar asociada con el estrés, el
comprotniso y el clima organizacional. o

Compromiso laboral

Lapsicologfa de las organizaciones ha planteado que los procesos productivos
son inherentes alos procesos cognitivos de quienes laboran en una organizacién
(Rios, Téllez y Ferrer, 2010). En referencia al desarrollo organizacional, los
estudios psicol6gicos organizacionales han demostrado gue el compromiso es
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un factor de sistematizacién de la produccién (Salgado, 2005). En tal sentido,
el compromiso es asumido como un conjunto de acciones, roles, motivos y
expectativas que generan una dindmica colaborativa entre los integrantes de un
grupo de trabajo u organizacién productiva (véase figura 7).

Figura 7. Modelo de Compromiso Social

Fuente: Caykoylu, Egri, Havlovic& Bradley (2011)

A partir de tales presupuestos, los psicélogos organizacionales han asumido
que el compromiso es un producto més que un procesc permanente
de identidad (Chattopahyay, 2001). Quienes asumen un compromisc
con sus empresas son considerados como un producto de la dindmica
organizacional mas que como individuos con personalidades y valores
colaborativos (véase figura 8).
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Figura 8. Estado del arte

El compromiso organizacional abre la discusién en torno a la relacién entre

organizacién e individuo. La influencia de la primera en el segundo parece

ser corroborada con los estudios psicolégicos organizacionales, pero el

compromiso, en tanto sistematizaci6n de funciones y resultados, vam4s all4

del individuo y la organizacién. El compromiso laboral alude a un conjunto

de principios morales y valorativos caracteristicos de los lideres que en su-
afin de conseguir objetivo, creen firmemente en los ideales de productividad,

orden y sistematizaci6n de las funciones organizacionales.
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En sintesis, el compromiso es un conjunto de creencias, actitudes y acciones
que reducen la incertidumbre e incrementan la propensién al futuro. El
aumento de expectativas de riesgo disminuirfa la motivacién para el trabajo
y desordenaria al sistema de relaciones humanas afectando el desempefio
de cada miembro.

Desempeiio laboral

En el marco de los estudios organizacionales, el desempefio es un indicador
de productividad y calidad incentivado por la distribucién de funciones y
los acuerdos entre los integrantes de una organizacién. En tanto indicador
de productividad, el desempefio ha sido medido en referencia a la cantidad
de recursos y demandas de una empresa (véase figura 9). A medida que
el tamafio de la empresa se incrementa, propicia una disminucién en el
desempefio de sus integrantes, pero a medida que sus expectativas de
crecimiento disminuyen, propician la diversificacién de funciones porque las
expectativas de riesgo e incertidumbre generan un esfuerzo mayor entre los
empleados de menor rango. Es decir, en situaciones de crisis econémica, las
empresas pueden verse afectadas por cambios en el entorno que provocarfan
la conservacién del puesto a partir de un incremento en la productividad,
pero tal esfuerzo sélo serfa transitorio y emergente, En contraste, cuando la
empresa ha crecido sostenidamente, la diversificacion de sus intercambios
con otros sistemas productivos llevarfa a un reacomodo de los liderazgos.
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Figura 9. Modelo de Desempefio Laboral
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Para los propésitos del presente estudio, es menester considerar el
desempefio como una acci6n de resiliencia frente alos cambios pronosticados
e inconmensurables, asf como un conjunto de estrategias de afrontamiento
individuales (Almedon, 2005).

En sintesis, las percepciones de inseguridad, riesgo, incertidumbre,

vulnerabilidad y autocontrol son efectos cognitivos de las situaciones y
entornos en las que los individuos centran su foco de atencién y contextos
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en los que emergen sus expectativas de crecimiento (Cortés, 2010). Tales
percepciones inciden en la formaci6n de creencias y actitudes relativas a
sus capacidades y recursos para enfrentar las situaciones inconmensurables
e impredecibles (McGee, 2006).

Las creencias y actitudes hacia la resiliencia son factores cognitivos
vinculados con experiencias previas a las situaciones percibidas (Barranco,
2009). En tanto estilo de vida, la resiliencia refiere a tres dimensiones
relativas a los recursos, las situaciones y las competencias en situaciones
de crisis econémica, ingobernabilidad politica, inseguridad social, violencia
intrafamiliar o desequilibrio personal (Mallak, 1998). La resiliencia incluirfa
12 dimensiones para su medicién (véase tabla 1).

Tabla 1. Dimensiones de la resiliencia

Condiciones Autoconcepto Entoque Resiliencin

Yo soy o yo Identidad Autonomfa Satisfaccién | Pragmatismo
estoy
Yo tengo Vinculos Redes Modelos Metas
Yo puedo Afectividad Autoeficacia Aprendizaje | Generatividad

Fuente: Saavedra y Villalfa (2008).

Al tratarse de un conjunto articulado de estilos de vida, la resiliencia tendrfa
una proyeccién actitudinal que asumirfa cada una de las dimensiones para
orientar las decisiones hacia un comportamiento que no sélo se circunscribirfa
al bienestar personal o grupal, sino que se extenderfa al bienestar social e,
incluso, generacional (Paton& Johnston, 2001).

El estado del arte muestra que el desempeiio laboral es una variable
compleja porque est4 relacionada con todas y cada una de las variables
expuestas en un entramado de relaciones significativas que determinarfan
el esfuerzo individual, principal indicador de productividad organizacional
(véase figura 10).
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Figura 10. Estado del arte.
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En torno al desempeifio laboral, se han establecido diferencias significativas
entre hombres y mujeres con respecto a sus niveles de resiliencia frente
a acoso sexual, agotamiento, despersonalizaci6n y frustracién (Barranco,
Candelaria, Melin y Quintana, 2010). Tales hallazgos son importantes para
el estudio. Puesto que en el trabajo social las mujeres ocupan la mayor
cantidad de los puestos, es menester estudiar su nivel de resiliencia en el
4mbito laboral del sector salud.

Si se sabe que los niveles de estrés son mayores en los institutos de salud .
en comparacién a otros sectores productivos (Melano, 2007), en este sentido
se esperan mayores niveles de estrés y menores niveles de satisfaccitn en
empleados del sector salud.

En sintesis, el desempefio alude a un conjunto de acciones enmarcadas en
sttuaciones de inseguridad, riesgo e incertidumbre en las que la propension
al futuro emerge como el resultado de recursos psicoldgicos orientados a
comportamientos vestlientes (Scheper, 2008),
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Liderazgo grupal

Campos, Valdés y Guzmin (2005), siguiendo la l6gica del poder, plantean
que la toma de decisiones obedece a una estrategia de costos y beneficios
a partir de los cuales la relacién es asimétrica entre lideres y subordinados.
En este sentido, el poder de decisi6n est4 concentrado en la figura del lider
(véase tabla 2).

Tabla 2. Dimensiones del Liderazgo.

Dhsviensnon Detinicion Indieadoees

Carismético- | Liderazgo sustentado en principios { -Confianza, entusiasmo, habi-
Valorativo morales-valorativos. Incentivay | lidad, honestidad, inteligencia,
motiva para un mejor y continuo | intuicién, justicia, 16gica, moti-

desempefio para la consecucién de | vacitn, excelencia, previsién,

logros. sinceridad, visién y voluntad
Grupal-Transac- | Disefio y gerenciamiento de los -Administracién
cional grupos de trabajo para su cohesién |  -Efectividad, comunicacién,
y factibilidad de objetivos. confianza, evitaci6n, gerencia,

ingenio, negociacién y orden
Egocéntrico- | Seguridad e identidad como mone- | -Competencia, egocentrismo,

Introspectivo | das de cambio en torno a la imagen evasién y displicencia
de triunfo,
Participativo- | Involucra a los adherentes e inclu- | -Autoritario, dictatorial, domi-
Transformador | ye alos disidentes para la unién, nante y elitista
convivencia y reconciliacién en
torno a logro de objetivos.

Fuente: Castro (2006).

En efecto, el liderazgo obedece a una serie de atributos que se desprenden
de las relaciones asimétricas entre las partes en conflicto al interior de
una organizacién. Las dimensiones del liderazgo son las mismas que las
dimensiones del poder, porque la toma de decisién deriva de una estructura
de poder, casi siempre jerrquica, las organizaciones son escenarios de
relaciones y tareas que propician vicisitudes entre sus integrantes. A partir
de la resolucién de conflictos, el lider también buscaré la consecucién de
objetivos a un menor costo y maximizacién de beneficios.
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No obstante, la personalidad del lider y sus atributos es inexorable a la
estructura burocratica organizativa. La toma de decisién depende de valores
y principios morales que gufen a un grupo de trabajo. La prevalencia de
dichos valores entre los lideres depender4 de las situaciones y circunstancias
relativas a la estructura organizacional. En la medida en que el tamafio,
complejidad y estructura de una empresa se incrementa, propicia la
estandarizacién de sus procesos, pero reduce la creatividad, iniciativa, talento
e innovaci6n entre los grupos de trabajo. En este sentido, el liderazgo es
considerado como una serie de atributos inherentes a la toma de decision, el
consenso, la conformidad y la obediencia en interrelacion con la creatividad,
la innovacién y el cambio organizacional (véase figura 11).

Figura 11. Modelo de Liderazgo Grupal
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Fuente: Rusell& Stone (2002).
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Sin embargo, el estado del arte sostiene que el liderazgo es una variable
intermedia entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral. A medida
que el clima de relaciones y de tareas est4 mediado por la toma de decisién,
provoca un incremento en la satisfacci6n laboral.

La figura 12 muestra relaciones causales entre el liderazgo y las variables
reportadas por el estado del arte. Puede apreciarse que e! liderazgo recibe
una influencia directa del clima organizacional, pero incide en el desempefioy
la satisfaccién, los cuales son indicadores de calidad de vida y productividad.
Es importante sefialar que los estudios organizacionales no han establecido
diferencias significativas entre los sexos al momento de llevar a cabo la toma
de decisién. Tal resultado es relevante para el presente estudio. Dado que
no existen diferencias entre los sexos, sino més bien entre los estilos de
liderazgo, serd importante plantear la hip6tesis en torno a la cual el tamafio
de la empresa redistribuye responsabilidades, en las que los l{deres, sin
importar su sexo, afrontan los cambios con estilos de direccién y toma de
decisiones no vinculadas con su condicién sexual o visién de género.

Figura 12, Estado del arte.
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En sintesis, si el poder permea a los estilos de liderazgo, entonces es
de esperar que los profesionales del trabajo social asuman estilos de
liderazgo que los pueden llevar a situaciones de conformismo o innovacién
dependiendo de sus recursos comunicativos y persuasivos. Ante una
problemitica, los lideres toman sus decisiones a partir de sus percepciones
de riesgo, inseguridad, incertidumbre y vulnerabilidad del poder que les ha
sido otorgado por una organizacién. En contraste, cuando el escenario es més
favorable, los lideres pueden tomar decisiones considerando los efectos de
sus planteamientos y la complejidad de sus objetivos. En una situacién ideal,
el poder est4 redistribuido entre las partes en conflicto, pero en el mundo
de las organizaciones, €l poder es normativo y coercitivo cuando los grupos
no se han consolidado, y persuasivo-disuasivo cuando los grupos tienen un
tiempo suficiente para identificar sus carencias y virtudes. A decir del estado
del arte, el liderazgo no s6lo persigue objetivos productivos sino también
humanos. En torno al clima de relaciones, la satisfaccién laboral emerge
como un factor explicativo de la motivacién y el desempefio organizacional.

Satisfaccién de vida

Los estudies psicol6gicos de las organizaciones sostienen que los integrantes
de una empresa son su capital mis valioso (Alvarez y Miles, 2006). Los
teéricos de las organizaciones plantean que una empresa estd compuesta
por diversos capitales, entre los que se destaca el capital humano (Castel
y Freundlich, 2010). Un rubro fundamental de dicho recurso es su proceso
cognitivo de motivacién, aprendizaje y satisfaccion.

Toda una serie de habilidades y capacidades interacttan con la calidad de vida
personal y el bienestar subjetivo que hacen m4s sensibles a los.emplteados de
una empresa y en el corto plazo, més creativos e innovadores (Garcfa y Brés,
2008). Se trata de la creacién de oportunidades antes que la sistématizacién
de procesos que devienen en la perfectibilidad y prediccién de un sistema
productivo (véase figura 13).
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Figura 13. Modelo de Satisfaccién de Vida.
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Fuente: Price (2004).

A medida que las diferencias de satisfaccién entre hombres y mujeres, asf
como las diferencias entre adultos y jévenes se incrementan, propician
niveles significativos de confianza y compromiso, pero también estrés
ocasionado por la redistribucién de funciones (véase figura 14).
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Figura 14, Estado del arte.
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La satisfacci6n laboral parece ser el resultado final y el principio fundamental
de los procesos organizacionales y los sistemas productivos.

Sin embargo, la satisfaccién no sélo serfa un efecto de las relaciones
asimétricas de poder, porque un empelado puede estar inserto en un clima
de relaciones, tareas y seguridad 6ptimas, pero sus capacidades y recursos

. psicolégicos podrfan inhibir su potencial laboral. O bien, podrfan reducir su
proceso de crecimiento organizacional aGn a pesar de que su equipo de trabajo
cuente con los climas organizacionales suficientes para el logro personal.
En sintesis, la satisfaccién laboral es un conjunto de sentimientos propiciados
por los climas laborales yles factores psicoldgicos que tncentioan el compromiso
y la confianza, pero también acercan a los individuos al estrés, porque el
incremento de logros los obliga a mayores esfuerzos, mejores decisiones y
sistemdticas acciones en detrimento de su creatividad e innovacién orilldndolos
al conformismo y la obediencia de la estructura u organizacion a la que estdn
circunscritos.
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Discusion

Amodo de conclusién es posible sintetizar algunas hip6tesis (véase figura 15).

Figura 15. Modelo de los determinantes psicoorganizacionales
de la satisfaccién laboral

Las hip6tesis derivadas del modelo son:

Hipé6tesis 1: Clima Organizacional <> Confianza -» Satisfaccién Laboral,
Ho: Las oportunidades de desarrollo son facilitadas por las relaciones
colaborativas y tareas en equipo entre los integrantes de las organizaciones,

crean escenarios de confianza en torno a los cuales la consistencia de
objetivos y estrategias son esenciales para el bienestar personal. '
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Ha: Las oportunidades de desarrollo son inhibidas por las relaciones de
competencia entre los integrantes de las organizaciones, crean escenarios
de desconfianza y propician estrés individual, grupal y organizacional.

Hipé6tesis 2: Clima Organizacional = Compromiso - Satisfaccién Laboral.

Ho: Las oportunidades de desarrollo incentivan econémica y afectivamente
a los integrantes de las organizaciones, haciendo més consistentes sus
objetivos y estrategias personales.

Ha: Las oportunidades de desarrollo incrementan el relajamiento de
los integrantes de las organizaciones y provocan estados emocionales
insatisfactorios cada vez que los objetivos y propdsitos son pospuestos o
replanteados.

Hipétesis 3: Clima Organizacional 2 Desempefic - Satisfaccién Laboral.

Ho: Las oportunidades de desarrollo indicadas por las relaciones colaborativas
y las acciones sistemnéticas determinan indirectamente a las percepciones,
actitudes y sentimientos de confort personal al momento de llevar a cabo
una funci6n operacional ¢ administrativa,

Ha: Los sistemas organizacionales en torno a las funciones y responsabilidades
son riesgosos para los integrantes de las organizaciones. En tal escenaric de
incertidumbre, 1as ausencias y retardos transfieren inseguridad a la calidad
de vida de los recursos humanos.

Hip6tesis 4: Clima Organizacional -» Satisfaccién Laboral.

Ho: Las formas productivas y las estrategias de innovacién incentivan
las expectativas de crecimiento personal y grupal al interior de las
organizaciones.

Ha: Los mecanismos de seguridad propician la competencia por los recursos
y capitales en el interior de las organizaciones, desincentivando el confort y
el bienestar individual frente al crecimiento desmedido de las corporaciones.

Hip6tesis 5: Clima Organizacional > Liderazgo -» Satisfaccién Laboral.
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Ho: Frente a los conflictos interpersonaies, las organizaciones incentivan la
emergencia de todo tipo de liderazgos para inhibir la competencia desleal
entre sus integrantes y al reducir su estrés, incentivan sus expectativas de
crecimiento y calidad de vida.

Ha: Frente a los riesgos e incertidumbres organizacionales, los l{deres
carisméticos y transaccionales incentivan a sus subordinados a partir de sus
expectativas laborales més que sus capacidades y recursos psicol6gicos. En
el caso de los lideres egocéntricos y transformacionales, utilizan mecanismos
de motivacién intrinseca y decisiones centradas en las necesidades
personales de sus subordinados més que en la formacién de liderazgos
inter-generacionales.

Hipétesis 6: Clima Organizacional > Burnout -> Satisfaccién Laboral.

Ho: La dindmica organizacional propicia relaciones de agotamiento,
despersonalizacién y frustracién que transfieren malestar a la calidad de
vida y salud de los recursos humanos.

Ha: Las relaciones interpersonales y la sistematizacién de los proceso
productivos incentivan factores personales de confort y expectativas de
crecimiento. En el caso de los sistemas de seguridad, las organizaciones
reducen riesgos y estrés generado por la dindmica productiva al mismo
instante en que motivan la innovacién.

Hipétesis 7: Clima Organizacional > Mobbing -» Satisfaccién Laboral.

Ho: El crecimiento desordenado e imprevisto en las organizaciones flexibiliza
sus métodos de reclutamiento y seleccién de personal, las empresas difunden
expectativas desmedidas de crecimiento y enaltecen la emergencia de lideres
autoritarios que generan un ambiente de acoso laboral dirigido a quienes son
considerados poco productives. Tal subsistema de relaciones inequitativas
y asimétricas influye en &l bienestar psicolégico de los empleados.

Ha: Las crisis econ6micas descapitalizan a las organizaciones reduciendo

su participacion en el mercado. El recorte presupuestal de las empresas
propicia expectativas de conformidad y obediencia que desincentivan las
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expectativas de crecimiento, porque emerge una propension al futuro en la
que conservar el empleo es prioridad frente al crecimiento de las capacidades
y los recursos psicolégicos personales.

Respecto a las variable sociodemograficas, la figura 16 muestra las hip6tesis
correspondientes.

Figura 16. Modelo de los determinantes socio-demograficos
de la satisfaccién laboral

Hip6tesis 1: Dimensién = Sexo -» Satisfacci6n

Ho: Las oportunidades de desarrollo son mayores cuanto més diversificada
es la organizacién. En este escenario, las mujeres son més proclives a la
calidad productiva en el sector maquilador mas que los hombres en cualquier
sector productivo. Sin embargo, el clima de relaciones entre los sexos, por si
solo, explica una mfnima parte de las expectativas de crecimiento personal.
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Ha: Ante las expectativas de crecimiento organizacional, la diversificacién
de las empresas, propicia efectos directos sobre los recursos humanos sin
importar sus diferencias de sexo, pero incidiendo en sus expectativas de
confort y calidad de vida. -

Hipétesis 2: Dimensién - Edad - Satisfaccién.

Ho: Los retos y oportunidades de las organizaciones inciden en su
diversificacién de funciones y su estructura de relaciones en torno a la toma
de decisiones, propiciando diferencias entre edades en las que los j6venes
tendran mayores oportunidades en comparaci6n con los adultos mayores o en
plenitud. Sin embargo, son estos Gltimos quienes tendrdn m4s expectativas
de bienestar en virtud de su madurez socio-cognitiva.

Ha: Las crisis econ6micas que fragmentan a las organizaciones inciden en el
reclutamiento y selecci6én de personal sin distingo de edades. Tal situacién
genera una dinfmica de intercambio informacional en la que la impericia de
los grupos noveles son complementadas con la experiencia de los grupos
experimentados. Es asf como los jévenes tienen menores expectativas de
crecimiento si ante sus oportunidades tienen recursos mis experimentados
y maduros emocional y relacionalmente.,

Hipétesis 3: Dimensién < Ingreso - Satisfaccion.

Ho: Las crisis econémicas generan la reduccién de intercambios entre
las empresas, socavando su crecimiento pero incrementando el salario de
quienes est4n mé4s capacitados y especializados en los procesos innovadores
y productivos. Evidentemente, la satisfaccién es mayor en quienes estén
mejor pagados en comparacién con quienes tienen un ingreso minimo,

Ha: Las oportunidades organizacionales afectan el ingreso mensual de
quienes en ellas laboran, aunque la satisfaccion de sus integrantes estd
orientada por sus responsabilidades y funciones determinadas por la
diversificacion de las empresas.
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Hipé6tesis 4: Dimensién = Satisfaccion.

Ho: Frente a los retos y oportunidades, las organizaciones tienen a expandir
0 minimizar, diversificar o especializar las funciones de su personal. En
tal escenario, los recursos humanos generan expectativas de crecimiento,
confort y calidad de vida, aunque la empresa se encuentre en riesgo o
incertidumbre.

Ha: En general, las organizaciones con menos de 100 empleados tienden
a flexibilizar sus procesos productivos o de servicios, simplificando las
funciones de su personal e incentivando el compromiso laboral.

Hipétesis 5: Dimensién < Escolaridad - Satisfaccién.

Ho: Ante los retos de la Globalizaci6n, las empresas reclutan y contratan
personal especializado, capacitan a sus empleados e incentivan su formacién
educativa para aumentar la racionalidad sistemética de sus procesos
productivos o de servicios. Las organizaciones crean un ciclo o espiral de
logros, metas y objetivos que provocan mayores expectativas entre sus
-integrantes.

Ha: Las Tecnologfas de la Informacién y Comunicacién abren retos y
oportunidades, en donde s6lo aquellos con mayores meritos académicos y
organizacionales pueden subsistir al embate de los cambios productivos y
de servicios. En este sentido, es de esperar que aquellos mejor instruidos
generaran mayores expectativas de confort y calidad de vida.

Hipétesis 6: Dimensién - Antigiiedad - Satisfaccién.

Ho: Los cambios econémicos y tecnolégicos propician la reduccién de
empresas poco capacitadas y con ello inciden en la calidad de vida de sus
recursos humanos. En tal escenario, los recursos humanos con mayor
experiencia laboral colaboran para inhibir la creatividad y la innovacién.

Ha: La reduccién del presupuesto y el recorte laboral son factores que
desincentivan la permanencia laboral y facilitan la emergencia e intermitencia
de los empleados, Tales aspectos desarraigan los usos y costumbres
flexibilizando las condiciones laborales y de vida de los recursos humanos.
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Hipétesis 7: Dimensi6én - Estado Civil = Satisfacci6n.

Ho: La dindmica econémica, tecnolégica y organizacional abre posibilidades
de transformaci6n de la vida personal de los empleados. A medida que la
diversificacién del mercado laboral se relaciona con la vida privada, incentiva
las expectativas de crecimiento e inserta al individuo en un circulo virtuoso
de méritos, logros y proyectos.

Ha: En virtud de que las organizaciones ven reducidas sus expectativas de
crecimiento, exigen a sus empleados reducir su vida personal y enfocarse
en la conservacién de sus trabajos so pena de incidir atin més en la dindmica
de sus relaciones interpersonales.
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Anexo

Tabla 9. Estado del arte

Muyestra

Instrumentos

Resultados

1996 |Salgado, |17 empleados |*Escala de Clima  |Asociaciones positivas y signi-
et. al, de un centro | Organizacional (alfa |ficativas entre las dimensiones
comercial superior a .69 para | del clima y las dimensiones de
de Oviedo, |cada una de sus diez |la satisfaccién laboral.
Espafia dimensiones)
*Escala de Satisfac-
cién Laboral (alfas
superiores a .80
para cada una de sus
cinco dimensiones)
1998 | Glisson & [6000 nifios | Child Behaviora Las vaniables sociodemogré-
Hemmel- |de Tennes- | Checklist ficas incidieron sobre el clima
gard see, Estados organizacional (f = -.24; p
Unidos .09)
El clima influyé negativamen-
te sobre Jos resultados del
servicio (f = -.13;p .05) ¥
positivamente sobre la calidad
del servicio (p = .12; p = .05).
1999 |Wallace, |300 oficinis- |*Organizational El clima de conflictos y tareas
et. al, tas de Victo- |Climate Scale correlacionaron con la cultura
ria, Australia organizacional {respectivas

de .31 y .34 con significancia
menor a .010).

Los climas de conflicto co-
rrelacionaron negativamente
con los valores organizacio-
nales; eficiencia, efectividad,
elitismo, apertura, justicia,
oportunidad, poder y endogru-
po. El clima de cooperacién
correlaciond positivamente
con cada uno de los valores.
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Ano

Autor

Muestra

Instrumentos

Resultados

Neal, et. {525 emplea- |*Qrganizational L clima organizacional influy6
al, dos australia- | Climate Scale (alfa |en el clima de seguridad (B
nos de .94) = .54), el clima de seguridad
*Safety Climate sobre el conocimiento de
Scale (alfade .93) | seguridad (p = .58), el conoci-
*Safety perfor- miento de seguridad sobre los
mance Scale (alfa | procedimientos de seguridad
de 90y .93 para (B = .35) y sobre la participa-
dos dimensiones; | cién de seguridad (B = .28),
précticas y procedi- | el clima de seguridad sobre la
mientos) motivacion de seguridad (B=
.43) y sobre la participacién de
seguridad (p = .23), la moti-
vaci6n de seguridad sobre los
procedimientos de seguridad
(B = .57) y sobre la participa-
cién de seguridad (B = .29),
2002 |Nystrom, |70 hospitales | *External Orienta- |El tamafic de la organizacién
et. al, de Wisconsin, | tion Scale (alfade |influy6 en la innovacién (p =
Milwaukee, |.71) 65), '
Estados *Achievement Ori-
Unidos entation Scale (alfa
de .92)
*Risk Orientation
Scale (alfa de .84)
*Organization Slack
Scale (alfa de .61)
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Instrumentos Resultados
*Safety Climate Establecieron diferencias

Autor Muestra
Cooper & {540 emplea-

Ano

Phillips  [dos de India- |Scale significativas pre post test
na, Estados entre experiencias de seguri-
Unidos dad con respecto a manejo de

actitudes (F = 4.7; p = .01),
manejo de acciones (F = 5.83;
p = .01), adiestramiento (F =
2.66; p = .05).

Asimismo, establecieron
diferencias entre los afios de
experiencia laboral con res-
pecto a manejo de actitudes,
nivel de riesgo, manejo de
acciones, trabajo en equipo,
adiestramiento y comisién (F
respectivas de 5.37, 6.09, 2.97,
6.71, 3.85 y 2.85 con p = .05).
Diferencias entre accidentes
de trabajo con respecto a
riesgo, plaza y adiestramiento
(F respectivas de 8.51, 4.14y
3.50 con p = .05).
Finalmente, encontraron
diferencias entre funciona-
miento de departamentos con
respecto a manejo, riesgo, ac-
ciones, plaza y adiestramiento
(F respectivas de 7.36, 16.40,
3.62,3.46y 2.83 onp = .01)
2006 |Castro 1491 milita- |*Escala de Atribu- | Diferencias significativas
resyciviles |tosde Lider (alfas | entre civiles y militares con
argentinos | superiores a .70 respecto a cada una de las cua-
para cada una de las |tro dimensiones de liderazgo
cuatro dimensiones | {t respectivas de 2.62, 5.12,
entre los dos grupos |2.20 y 11.17 con p = .05).

encuestados) La cultura influye en el lide-
*Escala de Cultura |razgo (B=.35;p = .05)
Organizacional
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Kesultados
El factor de agotamiento y

de Ibagué, faccién Laboral y cinismo correlacionaron nega-
Colombia Maslach Burnout | tivamente con la satisfaccién
Inventory laboral
{r=-554p=.05y
r = -232;p = .05)

2007 |Amram & |100 emplea- |*Escalade Cultura, |Elliderazgo autoritario deter-
Kusbra- |dosindone- |Liderazgo, Satisfac- mina la satisfaccién laboral (p
mayanti | sios cién y Desempefio |= .40; p = .05).

Laboral

2007 |[Castroy |[432cadetes [*Cuestionario de Diferencias significativas

Benatuil |argentinos  |Estilos de Liderazgo | entre liderazgo transforma-
dor, transaccional y libre (F
respectivas de 16.56, 317.53,
54.03 con significancia menor
a 010)

2007 |Maias, et, | 697 traba- *Escala de Compro- | E! sexo, 1a satisfaccién laboral

al, jadores de miso y Satisfaccién |y de vida son predictores del
Oviedo, Al- | Qrganizacional (alfas | compromiso organizacional
merfa, Roviro | superiores a .70)
y Tarragona, |*Escala de Satisfac-
Esparia cién de Vida
*Escala de Bienes-
tar Psicol6gico (alfa
de .83 para cada
una). .
2007 (Lépez, et. [771 soldados | *Ocupational Stress | Los factores intrinsecos en
al, de tropa Indicator, el trabajo, la identificacién

espafioles *Escala de Fuentes | psicolégica, el sentimiento de
de Presién en el deber obligacién y la interac-
Trabajo (alfa de .69). { cién entre los logros con la
*Escala de Implica- |identificacién determinaron a
ci6n con el Trabajo |la satisfaccién
(alfa de .71) (p = -391, F = 21.561; R?~
*Escala de Satisfac- }-165 primer modelo
cién Laboral (alfa  |p = 314, F = 40.009;
de 92) R? = .33 segundo modelo p =

-229y B = -587; F = 16.887;
R? = 337 tercer modelo)
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Autor

Mucestra

Instrumentos

Resultados

2008 |Alonso 220 funciona- | *Escala de Satis- Establecié diferencias entre
rios de Huel- |faccién del Trabajo | los sexos masculino y femeni-
va,Espafia |y Cuestionariode |no(t = 2258, P =.027).y

Datos Sociodemo- | diferencias significativas entre
gréificos rangos de edad (F ,,, = 4,04;
p = .021) para condiciones
fisicasy (F ,,,, = 34Lp =
018)
2008 |Saavedra |288 resilien- |*Escala de Resilien- | Diferencias entre sexos mas-
y Vallata |tes de Cuico, |cia (atfa de .96) culino y femenino en torno
Chile a su nivel de resiliencia (t =
73)
2008 |Parfsy 196 pro- *Escala de Estre- | La satisfaccién correlaciond
Omar fesionales sores Asistenciales |negativamente con estrés,
delasalud  |(alfa superioresa  |desadaptaci6n y resignacitn {r
de Rosario, |.70paracadauna |[=-41l,r=-3lyr=-24con
Argentina de las seis dimen- | significancia menor de .010

siones; disposicién,
sobrecarga, dificul-
tades, relaciones,
insatisfaccién y
justicia).

*Escala de Afronta-
miento del Estrés
Asistencial (alfas
superiores a .70
para cada uno de

los cuatro factores;
desadaptacién, reso-
lucidn, resignacién y
distanciamiento).
*Escala de Bienes-
tar Subjetivo (alfas
superiores a .70
para cada uno de sus
nueve ftems)
*Escala de Satis-
faccién General
(alfa de .80 para dos
dimensiones laboral
y de vida)

respectivamente, En contras-
te, correlaciond positivamente
con resolucién y distancia-
miento (r = 38 yr = .23 con
significancia menor a .05 para
cada una).

Las fuentes extrinsecas de
insatisfaccién determinaron
negativamente a la satisfac-
cién (p= -.40; p .010). por

el contrario, las horas y la
intencién de permanecer in-
fluyeron positivamente sobre
la satisfaccién laboral (B = .40
y B = .26; p .001)
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Afw Autor Muestra Instrumentos Resultados
Castro & |1453 em- *Information Tech- |La satisfaccién laboral se
Martins  |pleados de  |nology Scale relacioné positiva y signifi-
Sudafrica cativamente con los factores
de informacidn tecnolégica;
inmediatez, transformaci6n,
diversidad, crecimiento,
ajuste, bienestar y clima {r
respectivas de .66, .54, .68,
.48, .59 y .42 con significancia
menor a .010)
2009 |Le6n,et. }311tra- *Maslach Burnout [La resiliencia correlacion6
al, bajadores Inventory negativamente con el factor
espafioles *Big Five Inventory | de agotamiento emocional y
el factor de neuroticismo {r =
-29y-.49; p = 010 respecti-
vamente) y positivamente con
extraversi6n, apertura, ami-
gabilidad, conciencia y edad (r
respectivas de .45, 49, .35, .50
y .17 con p = .010}.
2009 |Pefia 652 estu- *Inventario de Demostré diferencias signifi-
diantes de Fuentes de Resilien- | cativas entre hombres y muje-
Arequipa, cia (alfa de .83) res respecto a tres dimensic-
Perd nes de resiliencia; fortalezas,
apoyo y hahilidades.
2009 |Tejeroy |274 directi- |*Escalade Satisfac- | Asociaciones positivas entre
Fernindez | vos escolares |cién Laboralenla | los factores de la satisfaccidn
de Madrid, |Direccién Escolar | laboral. La dimensi6n de pro-
Espafia (alfas superiores a | fesorado correlacioné con la
.70 para cada una de |familia (r = .424; p = .010).
las cuatro dimen- | Establecieron el ajuste de la
siones; profesorado, |estructura factorial en cada
direcci6n, familiar y |una de las cuatro submues-
ambiente) tras de directivos, primarias,
piiblicas y privadas
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55]

Ano  Aulor Muestra Instrumentos Resultados
2009 |Vecina, et. [673 volun- | *Cuestionario La satisfaccién laboral incidi6
al, tarios de Sociodemogréifico y {en el tiempo real de perma-
instituciones | Voluntariado, nencia a través de la intencién
asistenciales |*Escala de Satisfac- |(p = .423 y f = .288 respec-
de Madrid, |cién Laboral (alfas | tivamente) ajuste de 8.9; %
Esparia superiores a .60 grados de libertad; significan-
para cada una de sus | cia de .151; GFI = ,985; AGFI
tres dimensiones = .986; RMR = .055; RMSEA
motivacionales, ges- | = .030; NFI = 978; IFI =
toras y funcionales) |.991; CFI = 991
*(Observacién de
Tiempo Real de
Permanencia.
2009 |Velizquez |1309 alumnos | *Escala de Resi- Demostraron diferencias
y Montgo- | de Lima, Perti | liencia significativas respecto a
mery *Inventario de De- |autoconfianza y optimismo (X?
presién en Adoles- |respectivas de 34,349 y 18.067
cencia con significancia menor a
.010)
2010 |Yéfez, et. 209 Traba- | *Escala de Satisfac- | Las relaciones interpersonales
al, jadoresde  |cién en las Relacio- |con los jefes de drea incide en
hospital para |nes Interpersonales |la satisfaccién laboral de los
lavalidezya |enel Trabajo (alfa | trabajadores
321 trabaja- |[=.94)
dores de 7
centros de
salud para
establecer
relaciones
causales
2010 {Molero, |954 emplea- |*Multifactor Lea- |Encontraron cuatro dimen-
et. al, dos espafioles | dership Questio- siones del MLQ; Liderazgo
naire Transformacional, Desarro-

ltador, Correctivo y Evitador.
Todos correlacionan positiva-
mente (r respectivas de .90,
.99y .87) entre si excepto por
el factor evitativo (r respecti-

vas de -.87, -83 y -.78)
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Ano  Auator Muestra Instrumentos Resultados
2010 {Moreno, 250 inmigran- | *Escala de Satis- Establecieron diferencias
et. al, tes latinoa- | facci6n laboral (alfa | significativas entre hombres
mericanos de .90) y mujeres respecto al nivel de
*Escala de Bour- | ruido en el trabajo (F = 9.329;
nout (alfas superio- |nivel de significancia de .003).
res a .60 paracada |la satisfaccién de oclo, falta de
una de sus tres estabilidad, eficacia profesio-
subescalas) nal y cinismo fueron deter-
minantes de la satisfaccién
laboral (§ = .508; R? = .248;
F=27416;p=-335;R? =
351; F = 22.688; B = .286;
R? = 422; F = 20.472;p =
-192; R? = 445; F = 17.042
en hombre respectivamente).
Agotamiento, falta de estabili-
dad, tiempo de ocio y control
estricto (B = -.550; R? = .293;
F=33.809;p=-248:R* =
335, F = 20.871; = .211;
R? = 364; F = 16-080; p =
-187; R? = 391; F = 13.694
en mujeres respectivamente)
2010 |Chiang, |53 traba- *Escala de la Sa- Establecieron una asociacién
et. al, jadores de tisfaccién Subor- negativa y significativa entre
Concepcién, |dinado-Supervisor |la antigiedad laboral y la sa-
Chile {alfa superior a .60 }tisfaccidn con la remuneracién
para cada una de las {(r = -.83; p = .01). Asimismo,
nueve dimensiones; | encontraron una relacién ne-
general, ambiente fi- | gativa y significativa entre la
sico, formas, oportu- | satisfaccién con las oportuni-
nidades, relaciones, |dades de desarrollo y la orien-
remuneraciones y | tacién al logro (r = -.087;p =
conocimiento) 05). finalmente, encontraron
que la satisfaccién con la
forma de reconocimiento est4
vinculada negativa y significa-
tivamente con la orientacién al
cliente (r = -.094; p 0.05)
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de la revisién del estado del arte

Ano  Auator Muestra Instrumentos Resultados
2010 |Mendoza, |87 trabajado- |*Cuestionariode | E! factor de compromiso co-
et al, res de Aran- |Datos Sociodemo- |rrelacioné con la orientaci6n al

ceny Picos |gréficos, -Cuestio- | cliente, sugerencias, reconoci-
de Arroche, |nario de Calidady |miento y formacién (r = .29, r
Espafia Cultura. =29 r=34yr=23todos
*Escala de Orien- | con un nivel de significancia
tacién de Calidad  [menor a .05)

(alfas superiores a
.69 para cada una de
sus cuatro dimen-
siones; orientacién
al cliente, mejora
continua, sugeren-
cias y reconocimien-
to),

*Escala de Satisfac-
cién Laboral (alfa

de .89),

*Escala de Compro-
miso con la Empre-
sa (alfa de 86)
*Escala de Comuni-
cacién Organizacio-
nal (alfa de .91)
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Ano  Autor Muestra Instrumentos Resultados
2010 |Lépez, et. |57 traba- *Escala de Factores | La satisfaccién laboral se
al, jadores de Psicosociales {alfas |relaciond negativamente
hoteles de superiores a .70 con todas y cada una de las
Santiago de | para cada una de las |dimensiones del mobbing.
Compostela, |cuatro dimensiones; | 36lo el rol, liderazgo y apoyo
Espaiia influencia, apoyo, rol | correlacionaron positivamente
y liderazgo). con los tres factores de la
*Escala de Mobbing |satisfacci6n laboral.
(alfa de .97) El Niimero Total de Estrate-
Escala de satisfac- | gias de Acoso influyé directa,
cién Laboral (alfas | negativa y significativamen-
superiores a .70 te sobre la supervisién y
para cada una de las |las prestaciones (§ = -.56;
tres dimensiones; szm =3Lp=010;p=
supervisién, am- | 63,R%_ . = .40,p .010).El
biente y prestacién) |indice (lobal de Acoso Psico-
légico determind negativa y
significativamente al ambiente
fisico (B = .64, R’u.mm = 41;
p =.010}

2010 |Omar 208 traba- *Escala de Lideraz- | Asociaciones significativas
jadores de go Transformador | entre liderazgo, confianza y
empresas (alfa superior 2 ,80) |satisfaccién laboral. El género,
pablicas y *Escala de Confian- |1a antigliedad y el liderazgo
privadas de la | za en el Supervisor |afectaron a la satisfaccién a
zona centro | (alfa superior a .80) |través de la confianza
de Buenos *Escala de Satisfac- | (B = -.136; p = .197; p = .421
Aires, Argen- |ci6n Laboral (alfa  |respectivamente y §§ = 510
tina superior a .80} para confianza; R?_ = 447,

F = 7146; 7 grados de libertad
y significancia menor a .01}

2011 |Adenike |[419 estu- *Qrganizational La satisfaccién laboral se rela-
diantes de Climate and Job cioné con el clima organizacio-
Ottawa, Satisfaction Scale  [nal {r = ,66; p = .010)

Canadi
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Modelamiento de variables socio-psico-organizacionales a partir | 59
de la revisidn del estado del arte

Ao Autor Muestra Instrumentos Resuliados
2011 |Celik, et, |311resi- *Qrganizational La confianza organizacional y
al, dentes de Trust Scale el sindrome del exceso de tra-
Sakarya, *Maslach Burnout | bajo afectaron indirectamente
Turquia Inventory al desempefio organizacional
*Interpersonal a través del desvio interper-
Deviance Scale sonal. B=-25yp=.29p
*Organizational =.010)
Performance Scale
2011 |Rodriguez, |96 trabajado- | *Organizational La satisfaccién laboral influyé
et, al, res de Maule, | Ciimate Question | en el desempefio organizacio-
Chile (alafa de .85) nal (p = .46;p = .000) yen el
*Cuestionariode | rendimiento y la productividad
Satisfaccién por (B = .68; p. 000)
Facetas (alfa de .92)
*Cuestionario de
Satisfacci6n General
(alfa de .88)
*Cuestionario Insti-
tucional de Evalua-
cifn del Desempeiio
2012 |Anwar & (207 ejecuti- |*Transformational |El compromiso laboral se
Norulka- |vos paquista- | Leaderships Scale |relacion6 positivamente con
mar nies *Transactional el liderazgo, el desempeiio y
Leaderships Scale |la satisfacci6n (r respectiva
*Tob Performance |de..105, 433, 431y .281;p
Scale = 05).
*Joh Satisfaction El compromiso determind el
Scale desempefio laboral (f = .105;
Organizational Com- |p = .05) y la satisfaccién (f =
mitment Scale 43;p = .05)
El liderazgo transformacional
y transaccional con el desem-
pefio laboral (B 0.152y p =
.107; p = .05), la satisfaccién
(p=.603yp=.305p=
001) y al compromiso (B =
431y B = .281; p = .001).
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Ano

Autor

ro, et. al,

Muestira
316 profe-
sionales de

Instrumentos

*Maslach Bournout

Inventory (alfa

Resultados
La satisfaccién se relaciond
negativa y significativamente

| enfermerfa | superiores a .60 con el agotamiento {r = -.45; p
de Valencia, |para cada unade = ,01) y positivamente con la
Espaiia sus ires dimensio- | despersonalizaci6n y la reali-
nes; agotamiento, |zacién(r=2%p=0lyr=
despersonalizacién |.23; p = .01 respectivamente).
y frustracién) Finalmente, llevaron a cabo
*Escala de Satisfac- ) regresiones lineales jerérqui-
cién Laboral (alfa cas en donde encontraron que
de.71) la satisfaccién determinaba al
bournout (B = .71; R? = 480)
2012 (Tayoy 78 residentes | *Job Performance | Correlacionaron el compro-
Adeyemi |[de Nigeria  |Scale miso organizacional con el
*(Organizational desempefio laboral (r = .075;
Commitment Scale {p = .05).
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