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SATISFACCION DEL HOMBRE EN EL TRABA]JO

INTRODUCCION

12 satisfaccién del hombre en el trabajo ha sido
- de estudio de muchos investigadores de los
~2=pos de la Orientacién y la Psicologia desde que
.~ 1931, Fisher y Hanna realizaron el suyo sobre
zema, segln informa Crites (1974).
n duda que el interés que ha suscitado el te-
sbedece al papel primordial que el trabajo ha
ipefiado en la vida del hombre.
=-eud, (citado por Osipow, 1976, p.111) afir-

= - dicador mis significativo de un desarrollo psicolo-
— -mal es la habilidad para amar y trabajar de manera

! aterpretando el pensamiento freudiano, éste
== decir que todos los conflictos del hombre

‘ - == vida afectiva y en su vida laboral, repercu-
-~ negativamente en todas las otras esferas dela

= B

- . sentencia biblica “ganaris el pan con el su-
_ - tu frente”, ha sido interpretada por algunas
s en el sentido de que la Biblia define al
como un castigo divino. Pero la verdad es
;nque el hombre trabaja en primer lugar pa-
: acer sus necesidades bésicas —alimento,
« 2o y vivienda—, una vez satisfechas éstas, sur-
~-ras necesidades para cuya satisfaccion tam-
-~ =rabaja el hombre. El trabajo satisface nuestra
o =<dad de seguridad; de pertenencia a otros gru-
nis de la familia; de autoestima y autorrea-
Estas necesidades son parte vital del dia-
y conforman la realidad en la que nos
~ ——os. Por eso Freud (citado por Crites, 1974,
=% _consider6 que:

= trabajo es tan importante en la existencia
. la satisfaccién que deriva de €l es impor-
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tante no sélo para el trabajador sino para la empre-
sa en la cual se desempeiia. Es probable que todas
las personas en algin momento de su vida laboral
hayan experimentado insatisfaccién en su trabajo;
saben que algo no marcha bien en ellas, pero como
son tantos los elementos que conforman esa reali-
dad llamada trabajo, si no se detienen a realizar un
analisis de la situacién, puede que pase mucho
tiempo sin resolverse, con el consiguiente perjuicio
personal y para la empresa. Porque es evidente que
un trabajo insatisfecho produce menos, cuantita-
tiva y cualitativamente.

Cuando se asume la jefatura de una organiza-
ci6n, debe ser preocupacion fundamental del jefe,
que el clima laboral sea muy grato, pues se sabe
que de esto depende la calidad del producto final.

Asi, el tema de este articulo es importante para
el hombre en particular y para quienes tienen la
responsabilidad de dirigir una empresa, sea ésta
educativa, industrial o comercial.

El propésito de este articulo es informar sobre
un tema que atafie a todas las personas. Se definira
el concepto central; se resefiaran los enfoques teo-
ricos que lo explican; se estableceran las relaciones
entre “‘satisfaccién en el trabajo” y otros factores;
se explicard cémo se mide este concepto y se fina-
lizara con algunas conclusiones.

;Qué es satisfaccion en el trabajo?

Crites (1974), utiliza el adjetivo “profesional”
en vez de “con el trabajo”, para designar la satis-
faccion del individuo con la tarea que ha elegido
para su vida y no solamente con el cargo especifico
que ocupa en un determinado momento.

Para Super (1973) el término “satisfaccion’ se
limita a la consideracién de cémo se siente el tra-
bajador respecto a su propia situacion.

Ginzberg y otros (citados por Crites, 1974)
identificaron tres tipos diferentes de satisfaccion
con el trabajo:

1. Elementos intrinsecos de satisfaccion que pro-
vienen de dos fuentes: a) el placer de participar
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en una tarea (placer de la funcién) y b) la sensa-

ci6n de realizacién que se experimenta al alcan-

zar los modelos sociales de éxito y los objetivos

por el propio esfuerzo.

Factores concomitantes de satisfaccién son los

relacionados con las condiciones fisicas y psico-

légicas del trabajo (planta fisica, compafieros de

trabajo, etc.).

3. Elementos extrinsecos de satisfaccién (salario,
bonificaciones, etc.).
Los autores sefialan que el elemento mas impor-
tante no es el monto absoluto de estas satisfac-
ciones, “sino el monto en relacién con las ‘ex-
pectativas’, lo que a su vez depende de los valo-
res y objetivos”.

>

Pueden contribuir a aclarar el concepto las con-
clusiones de Herzberg y otros (citados por Supery
Bohn, 1973), respecto a los dos tipos de factores
que contribuyen principalmente a la satisfaccion.

Unos fueron llamados “factores contenidos” en
el trabajo, es decir, la satisfaccién estd en funcion
de lo que una persona hace en el trabajo; y otros
fueron definidos como “factores de contexto” en
el trabajo, tales como: salario, relaciones sociales,
ambiente y condiciones de trabajo, elementos no
incluidos directamente en lo que el trabajador hace
en la realidad .

Los aportes de Ginzberg y Herzberg ayudan a
clarificar el concepto destacando los factores que
intervienen en él. Conviene subrayar que el con-
cepto es individual 'y Gnico para cada persona; por
lo tanto, solo ella puede decir si se encuentra o no
satisfecha con su trabajo; si experimenta o no ese
sentimiento agradable y placentero proporcionado
por su trabajo.

Para tener un marco de referencia del tema de
este articulo, se resefiaran algunos enfoques teori-
cos que explican el concepto “satisfaccion en el
trabajo”.

Enfoques tebricos de la satisfaccién en el trabajo.
1. Las necesidades:

Los enfoques que enfatizan este aspecto se
preocupan por conocer el grado en que la situacion
laboral del trabajador permite la satisfaccion de las
necesidades prioritarias para él y cudles de éstas
quedan insatisfechas.

Para comprender la fuerza de las necesidades
como motivadora de la conducta humana, es Gtil

recordar la jerarquizacién que hace Maslow (citado
por Abarca, 1978) de aquéllas.

Estética

‘Autoactualizacion

Estimacion E

Pertenencia y amor

Seguridad

Necesidades bdsicas

Como se observa, la prioridad en la jerarqufa
son las necesidades bésicas del ser humano: alimen-
to, vestido y vivienda. Aplicada ésta al campo labo-
ral, un hombre desempleado y con su familia ca-
rente de alimento, vivienda y vestido, tomard el
primer trabajo que se le presente, aunque le sea
ofensivo y no satisfaga muchas de sus otras necesi-
dades. En este momento, la necesidad apremiante
es la de alimentarse y alimentar a su familia y se
sentird miserable hasta que pueda satisfacerla. Las
otras necesidades de la jerarqufa pasan a segundo
plano. En este caso, el hombre vive para el pan

mientras no lo tiene. En cuanto tiene suficiente
pan y su estomago y el de sus hijos estdn satisfe-

chos, emergen las necesidades del segundo escalon
de la jerarquia: la seguridad, que también puede
satisfacer en el trabajo o por otros medios. En las
personas neurdticas o en las socioecondmicamente
en desventaja, la satisfaccion de la necesidad de
seguridad en el trabajo, se puede notar en la prefe-
rencia por empleos que les proporcionen ternura y
proteccién. Otros buscardn un trabajo donde cuen-
ten con un salario fijo y eludiran las oportunidades
ocupacionales si el sueldo fuera escaso, atn cuando
ofrezcan la posibilidad de una gran ganancia en el
futuro.

Una vez satisfecha la necesidad de seguridad,
emerge la de amor, afecto y pertenencia, que tam-
bién puede satisfacerse en diferentes medios y el
laboral no es una excepcién. De esta forma van
siendo satisfechas las diferentes necesidades de la
jerarqufa. Aunque este es el orden légico de satis-
facci6on de necesidades, puede haber casos en que
se invierta el orden; para algunas personas puede
ser mds importante la estimacion que la pertenen-
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cia, por ejemplo. También puede ocurrir que las
personas que nunca han experimentado privacién
de sus necesidades basicas, son mds aptas para tole-
rar esa privacion, porque tienen una estructura de
personalidad fuerte y saludable, como resultado de
haberlas satisfecho a lo largo de la vida, particular-
mente en sus primeros afios. Asimismo las personas
que han estado acostumbradas a una relativa priva-
cion de alimento por largo tiempo, estin parcial-
mente capacitadas para resistirla.

2, Otro enfoque que explica la satisfaccion en el
trabajo es el de Vroom. En su estudio de la motiva-

cién para el trabajo, Vroom (citado por Super y

Bohn, 1973), definié la satisfaccion en el trabajo,

en funcién de los atractivos que un trabajo en par-

ticular tiene para una persona y sus expectativas

respecto a las retribuciones que obtendra de ese

trabajo. Explica la satisfaccién como funcion de la

relacién entre la situacién de trabajo y el trabaja-

dor.

Con este enfoque, Vroom investigd la satisfac-
cibn, tomando en cuenta el grado en el cual una
persona informaba su participacién en las decisio-
nes que se toman en su trabajo (una de las caracte-
cisticas de éste) y su necesidad de independencia y
zrado de autoritarismo (caracteristicas del trabaja-
dor). Se encontrd que la satisfaccién de una perso-
na estaba en funcién de ambas variables. La parti-
cipacion en las decisiones estaba correlacionada en
forma positiva con la satisfaccion entre los trabaja-
dores que habfan disfrutado de un alto nivel de
independencia y de un alto grado de autoritarismo.
Zsta correlacién no era tan evidente para los traba-
szdores con poca necesidad de independencia y un
52jo grado de autoritarismo.

En los enfoques anteriormente resumidos se
oresentan diferentes factores que tienen relacion
—on la satisfaccién en el trabajo. Como puede ayu-
Za- al anélisis de este tema, se hara referencia se-
suidamente, con un poco mas de detalle, a la rela-

—5n de la satisfaccién con algunos factores especi-

Relacién entre aptitud y satisfaccion:

Aunque hay muchos estudios sobre la aptitud y
atisfaccién, Super (1973) sefiala que hay pocos
=ssudios que hayan tratado la relacién o interac-
—2n de ambas variables. Sin embargo, parece logi-
> <l efecto de la aptitud sobre la satisfaccién y no
L2 inversa, aunque puede esperarse que la satisfac-

5n afecte el grado de utilidad de la aptitud.
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Existe cierta conexién entre el ambiente de tra-
bajo y la satisfaccion, asi como una relacién positi-
va entre el nivel socioeconémico o de prestigio del
trabajo y el nivel de satisfaccion. Los puestos de
alto nivel, en promedio, proporcionan mds satisfac-
cién que los niveles inferiores. Como se ha visto en
muchos estudios que la inteligencia estd relacio-
nada con el nivel del puesto, podria inferirse, al
observar la relacién de la aptitud con el nivel del
puesto y la relacién de la satisfaccion con el nivel
del puesto, que existe una relacion entre la aptitud
y la satisfaccion en el trabajo.

Pero la satisfaccion no sélo esta en funcion del
nivel del puesto y de la aptitud, sino que depende
de la interaccién entre las demandas del puesto y
las aptitudes de la persona. Tanto la persona que
posee més aptitudes que las que demanda el puesto
como la que posee menos aptitudes que las que

éste requiere, tenderdn a sentirse insatisfechas y a
abandonar el puesto.

Relacién entre intereses y satisfaccion.

Lobgicamente se podria pensar que sia un traba-
jador le interesa su trabajo, estaré satisfecho con él
y tenderd a permanecer en él.

Asf lo demuestra la investigacién de Svetlik,
Prien y Barrett (citados por Crites, 1974) quienes
obtuvieron coeficientes de correlacion significati-
vos al nivel 0,01 entre la satisfaccion general con el
empleo en afios y la permanencia en la empresa en
afios. Esta conclusién es apoyada por Vroom (¢ita-
do por Crites, 1974), quien considera que cuanta
mayor es la satisfaccién de un trabajador, mayor
ser4 la fuerza que lo retendra en el trabajo y habra
menos posibilidad de que lo deje voluntariamente,
ya sea temporal (ausencias) o definitivamente
(cambio de empleo).

Para Vroom (citado por Crites, 1974), los acci-
dentes en el trabajo no indican desinterés sino que
provocan quizé la insatisfaccion, porque el traba-
jador comienza a considerar inseguro su empleo.
Por lo tanto, no esta de acuerdo con la idea de que
es la insatisfaccion la que provoca los accidentes.

Schwebel (citado por Super y Bohn 1973), en-
contré que los farmacéuticos cuyos patrones de
interés eran apropiados para esta profesion, esta-
ban mas satisfechos con sus ocupaciones que aqué-
llos cuyos intereses no eran los apropiados.

Hoppock y Super (citados por Crites 1974,
p.540) sefialan que: “Las discrepancias entre los
intereses de un hombre y las caracteristicas de su
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trabajo son la principal causa de la insatisfaccién
con el propio empleo”.

De toda la literatura que Crites (1974) reviso
sobre este aspecto del tema en estudio, él concluye
que aunque existe una correlacion positiva entre
los intereses y la satisfaccion, ésta es baja. Y aclara
que esta correlacién no es més estrecha, probable-
mente porque intervienen otros muchos factores
que se relacionan con los intereses y la satisfac-
cibn, por ejemplo, las caracteristicas del trabajo.

Relacién entre satisfaccién y éxito.

Se puede definir el éxito ocupacional como “‘un
reflejo de lo bien que una persona se desempefie en
un momento dado en un tipo de trabajo en parti-
cular”, (Super y Bohn 1973, p.96) pero para defi-
nir el grado de “relacién” entre satisfaccion y éxi-
to en el trabajo, tendria que aclararse cémo se
mide este altimo concepto, lo que escapa al propo-
sito de este articulo.

Es importante destacar que aunque algunas per-
sonas tienden a considerar ambos conceptos como
sinénimos y atin cuando la satisfaccién de un indi-
viduo puede indicar su éxito y viceversa, en reali-
dad son dos conceptos distintos, pero ambos indi-
viduales y tinicos para cada persona.

Esta posicién es apoyada por Crites (1974,
p.542) “...siempre se consideré a la satisfaccién
profesional y al éxito como dos componentes de la
adaptacién al trabajo distintos pero no totalmente
independientes”. Sin embargo, en la exhaustiva in-
vestigacién que este autor realizé sobre este aspec-
to, la opinién general de los investigadores es que
estas variables no se relacionan de modo coherente
y sistematico.

Relacién entre satisfaccién y nivel educativo del
trabajador:

As{ como el trabajador que posee més aptitudes
que las que demanda el puesto, tiende a sentirse
mis insatisfecho, a medida que aumenta el nivel
educativo de aquél, aumentard su insatisfaccion si
paralelamente no se incrementan las demandas que
el trabajo plantee al trabajador. Si esto no ocurre,
lo mds probable serd que progresivamente se tenga
una fuerza de trabajo mds insatisfecha

Con respecto a los trabajadores de menor nivel
educativo que el requerido por su trabajo} Quinn y
de Mandilovitch (1980) encontraron que estaban
mas satisfechos, tal vez a causa de su evidente éxi-

to en haber logrado ocupaciones mejores que las
que podrian haber esperado con base en su nivel
educativo.

Estos autores concluyen en su estudio que la
relacién entre el nivel educativo y la satisfaccion
en el trabajo, fue pequeia. El nivel educativo estu-
vo significativa y positivamente relacionado con la
satisfaccién solo en dos aspectos: reto y recom-
pensa econémica.

Se puede suponer que el mayor nivel educativo
aumenta la seguridad del trabajador en si mismo y
en consecuencia, aumenta su disposicién a “correr
riesgos” en el trabajo. Al respecto, Williams (citado
por Osipow, 1976, p.192) encontrd que las perso-
nas que tenfan alta puntuacion en la escala de ries-
go en el trabajo, manifestaron un alto grado de
preocupacién por los ascensos, y preferencia por
realizar trabajos para los cuales estaban mds prepa-
rados; expresaron ademas, poco deseo por desem-
pefiar trabajos muy estables. Los sujetos con baja
puntuacién manifestaron una posicion opuesta a la
descrita. También se encontrd que las personas con
alta tendencia al riesgo, cuando se hallaban desem-
pefiando trabajos de baja probabilidad de ascenso,
se mostraban maés insatisfechos en el trabajo que
aquellos individuos con baja tendencia al riesgo.

Hasta aquf se ha presentado la relacién entre la
satisfaccién en el trabajo y otros factores. Para
concluir esta parte es importante preguntarse:
;existe un grado éptimo de satisfaccion? .

A este respecto, Hoppock y Super (citados por
Crites, 1974, p.501-502), manifiestan:

“Todos deseamos un grado razonable de satisfaccién. Al-
gunas veces pensamos que la vida serfa maravillosa si tu-
viéramos todo lo que quisiéramos. Luego nos damos cuen-
ta de que ello significarfa la total saciedad, un estado que
solo es placentero por un tiempo. Posiblemente, lo mejor
es un estado intermedio entre la completa satisfaccion y la
completa insatisfaccion, aquél que nos deje suficiente de-
seos insatisfechos como para poder trabajar con un interés
activo, pero que alivie la compulsién a huir de nuestros
problemas actuales”.

Este marco tebrico de referencia es suficiente
para plantear la parte prictica de este articulo:

;Coémo se mide la satisfaccién?

Super (1973) sefiala que el método mds comin
para determinar la satisfaccién de un trabajador es
preguntérselo.

Si se hace una pregunta directa como “;Te gusta
tu trabajo?”, lasinvestigaciones han encontrado que
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hasta un 90% de los trabajadores estd satisfecho,
en tanto que si se usa una pregunta menos directa,
como “‘si lo tuvieras que hacer otra vez, escogerias
tu ocupacién actual”, que ofrece la posibilidad de
revisar o reformar la carrera, resulta que son menos
las personas que se encuentran felices en sus traba-
jos, alrededor de un 66%. Aunque esta cifra es
menor que la derivada de las respuestas a la prime-
ra pregunta, continda siendo una mayoria que in-
dica que esta contenta en su trabajo.

Existen otros métodos para medir la satisfac-
cion. Por ejemplo, analizar la forma en que un
trabajador actfia en su trabajo puede decir mucho
sobre su nivel de satisfaccién: su ausentismo, des-
pidos, ascensos, etc. La légica detras de este méto-
do es que la persona que estd satisfecha con su
trabajo, lo hard lo bastante bien como para conser-
var su puesto y es probable que la persona que no
esta satisfecha con su trabajo, lo desempefiard en
forma tal como para perderlo, voluntaria o invo-
luntariamente.

Si se acepta el postulado bdsico de este articulo,
oresentado al inicio, esto es, que el hombre trabaja
para satisfacer su jerarquia de necesidades, la satis-
“accibn en el trabajo puede medirse, determinando
=l grado en que el trabajador considera que sus
necesidades estan siendo satisfechas en su propio
rabajo.

Con base en este postulado, Schaffer (citado
sor Crites, 1974, p.528) planted la hipbtesis mds
=mportante de su estudio:

Lz satisfaccién general con el empleo varia directamente
con el grado de satisfaccion real de aquellas necesidades
==l individuo que pueden satisfacerse en el empleo; cuan-
nas fuerte es la necesidad, mas dependera la satisfac-

Schaffer (citado por Osipow, 1976), disefié un
tionario para medir la fuerza de cada una de
Zoce necesidades, el grado en que cada una de ellas

= bienestar en el trabajo.

£l cuestionario fue aplicado a 113 sujetos en

7

—zs industrias, almacenes y agencias del gobier-
2o El cuestionario se repartié a los administrado-
== e esos establecimientos pero como la partici-
sucon de quienes lo respondieron era voluntaria

> contestaban en su tiempo libre, solo 32 suje-

o contestaron y devolvieron, lo cual pone re-
==vzs en la generalizacion de los resultados.

Lzs necesidades que los sujetos expresaron co-
is fuertes fueron la creatividad y el desafio,
wredas por las de dominio, logro y bienestar so-

7

cial. Las necesidades con puntuaciones mds bajas
fueron la recompensa socio-econémica y la depen-
dencia.

Se encontré una relacién muy significativa en-
tre las necesidades con alta puntuacién y el grado
de satisfaccién en el trabajo.

Dentro de este mismo marco conceptual, Walsh
(citado por Osipow, 1976), realizd un estudio con
objetivos similares a los de Schaffer. Someti6 a
prueba la hipotesis de que a las personas les gustan
o disgustan las obligaciones del trabajo, segin éstas
sean consistentes o no con sus necesidades.

Los sujetos fueron 96 estudiantes varones de un
curso introductorio de psicologia a quienes se les
aplicé dos instrumentos: el Cuestionario de des-
cripcion del trabajo, elaborado por Walsh y la Es-
cala de preferencias personales de Edwards. De las
24 correlaciones calculadas, 17 fueron significa-
tivas y apoyaban considerablemente la hipétesis de
Walsh.

Abarca (1977) utiliz6 la parte del cuestionario
de Schaffer que mide el grado en el cual cada una
de 12 necesidades estd siendo satisfecha en el tra-
bajo de los orientadores de la Universidad de Puer-
to Rico, Recinto de Rio Piedras.

El cuestionario se envib a 25 sujetos pero solo
lo devolvieron 20: 14 mujeres y 6 hombres con
edades entre los 23 y 46 afios.

Ninguna de las 12 necesidades estd completa-
mente satisfecha en el trabajo de los sujetos.

Las necesidades de bienestar social y autoex-
presion son “muy satisfechas” por los sujetos en su
trabajo.

Las necesidades de afecto y relaciones interper-
sonales, esquema de valor moral, creatividad y re-
to, dependencia, seguridad econdmica, destreza y
logro e independencia, son ‘“bastante satisfechas”
en su trabajo por los sujetos del estudio. Las nece-
sidades de reconocimiento y aprobacién, “status”
socioeconomico y dominio, son ‘“levemente satis-
fechas™ por los sujetos en su trabajo.

Ninguna de las 12 necesidades estd ‘‘insatisfe-
cha” en el trabajo de los sujetos.

CONCLUSIONES:

De este estudio se pueden derivar las siguientes
conclusiones:

1. El trabajo es parte fundamental de la existencia
humana y la satisfaccién que deriva de él, debe
ser preocupacién del propio trabajador y de la
organizacién en la cual trabaje.
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2. La satisfaccién en el trabajo tiene relacién, en
diferente grado, con factores intrinsecos, con-
comitantes y extrinsecos al trabajo mismo.

3. El hombre trabaja para satisfacer sus necesi-
dades bisicas y las de mayor nivel.

4 Existe relacion, en diferente grado, entre la sa-
tisfaccion en el trabajo y las aptitudes, los inte-
reses,. el éxito profesional y el nivel educativo
del trabajador.

%, Existen diferentes formas de medir la satisfac-
cién en el trabajo: pregunta directa o indirecta
al' trabajador, analizar la forma en que éste ac-
tfia en su trabajo o con instrumentos de medi-
cion.

6. El cuestionario de Schaffer mide la fuerza de 12
necesidades, el grado en que cada una de éstas
es satisfecha en el trabajo y el grado de bienes-
tar en el'trabajo.

7. El orden en que el trabajador satisface sus nece-
sidades varia segin las circunstancias, aunque se
trate de personas que se desempefien en la mis-
ma actividad.

8. Esta conclusién es congruente con la idea de
Super (1973) de que el concepto “satisfaccion
en el trabajg”, es individual y Gnico para cada
persona.
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