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Resumen

El objetivo primordial de esta investigacion haosevaluar los factores que determinan la
satisfaccion laboral. Para ello, se ha estudiadoeaamuestra compuesta por 80 individuos, de los
cuales 41 fueron hombres y 39 mujeres, dedicadoseesos sectores de actividad. Se ha valorado
la relacidn entre la satisfaccion laboral con bgeetativas profesionales, el desgaste emocional y
el apoyo del supervisor, asi como la relacion eestas tres variables entre si. Asimismo, se ha
analizado la influencia de la antigiedad en la esgrcon el resto de factores, obteniendo
resultados concluyentes.

Palabras clave:Satisfaccion laboral, expectativas profesionalesgdste emocional, apoyo
del supervisor, antigtiedad.

Abstract

The main objective of this work is the factor ewlan for determining the job
satisfaction. The sample subjected to study wasposed by 80 individuals, 41 men and 39
women, with different jobs activities. In the prggo TGF has been studied the relationship
between the job satisfaction with the professiamgdectations, the burnout and the supervisor
support, and however, the three factors within th@ther parameter studied, was the influence of

the seniority in the company with the rest of fasf@btaining concluding results.

Keywords: Job satisfaction, professional expectations, burn@upervisor support,
seniority.
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Capitulo 1

1. INTRODUCCION

El mundo de las Relaciones Laborales se ha vuetta ovez mas complejo, las
organizaciones se han visto inmersas en un injgrs@so de cambio, por la globalizacion, el
desarrollo de la tecnologia y la alta competitididala que se ven sometidas. Junto a ello, la
vision del factor humano en la empresa ha sufriil@ambio radical en las ultimas décadas.
Los nuevos enfoques surgidos desde la “EscuelaasieRelaciones Humanas”, con los
experimentos realizados en Hawthorne por Mayo (198Busieron una transformacion del
papel de los trabajadores en las organizacionds,lg importancia de los mismos para el éxito
de las empresas. Con los estudios llevados amabesta escuela, se puso de evidencia que,
lejos de funcionar como meras maquinas que reciirelenes, los trabajadores se ven
influenciados en su desempefio profesional, portiomes como las relaciones sociales y con
el grupo de trabajo. Posteriormente, desde la [feetva de los Recursos Humanos”, autores
como Maslow (1954), McGregor (1960) o Herzberg @)97entre otros, demostraron la
existencia de necesidades, capacidades y hab#idgde intervienen noblemente en el
desempefio laboral e influyen en la satisfaccidriodetrabajadores. (Citado en Quintanilla,
2013), (citado en Martin Quirds y Zarco Martin, 2P0

El avance en la perspectiva del factor humanotguo, ha sido notable; hasta el punto
de que, en nuestros dias, el capital humano s@rzertido en una de las mas importantes
ventajas competitivas de las que disponen las magones. De ahi que, una de las
prioridades de las empresas actualmente, sea tuédaes de una adecuada gestion de los
recursos humanos; enfatizando en el bienestaratedjador, y la capacidad para transformarlo
en un recurso que aporte valor y que posibilitecémsecucion de los objetivos de la

organizacion.

Asimismo, resaltar el papel de los lideres en esitgidn, implementar modelos de
direccion y gestion de personas eficaces, basadet eso de inteligencia emocional aplicada
al trabajo, se han convertido en importantes adeadesarrollo en las empresas. (Citado en

Moreno Jiménez; Garrosa Hernandez, 2013 y Chiaaly 2010).

Existe una multiplicidad de estudios acerca devéagbles que inciden en el desarrollo
profesional y en el desempefio laboral; asi comaresios factores que influyen al trabajador
en su ambiente de trabajo. Por la complejidad delhsimano, y la multitud de variables

internas y externas, que intervienen en su relamdnel trabajo, se torna una tarea dificil, por
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no decir imposible, buscar un sistema ideal dohdguste trabajador-empresa sea perfecto. Sin
embargo, analizar alguna de las variables quevieteen en el desarrollo del trabajo y en la
conversion del empleado como un recurso vital [zaesnpresa, y principal aportacion de valor

para la misma, puede ser de gran ayuda.

La satisfaccion laboral ha sido considerada unalade mas importantes variables
intervinientes en el desempefio profesional. Deraondtrise en diversos estudios que, un
incremento de la satisfaccion de los trabajadaa®laciona directamente con un mayor nivel
de éxito y consecucion de objetivos en las orgaronas. Ahora bien, en las relaciones entre
trabajador y empresa intervienen aspectos muy stigerde tipo econdémico, organizacional,
institucional y psicosocial; de tal manera que,aldes como la satisfaccion laboral, se ve
influenciada, a su vez, por multiples factores cora@ motivacion, el clima laboral, la
organizacion del trabajo, la conciliacion de laavimiliar y laboral, las posibilidades de
desarrollo dentro de la empresa y expectativasepimiales, el desgaste emocional y el apoyo
de los lideres. El proyecto que nos ocupa, se a@nfundamentalmente, en analizar estas
tltimas variable, con el objetivo de averiguar aré gnedida intervienen en el nivel de
satisfaccion que experimentan los trabajadoressadrabajo. (Citado en Chiang Vega; Martin
Rodrigo; Nufiez Partido, 2010).

1.1. Satisfaccion laboral

La actitud que presentan los trabajadores en laesapel grado de implicacion que
manifiestan con la misma, las sensaciones y emesigue les reporta su funcién en la
organizacioén, el grado de vinculacién que presectana compainiia, etc., tienen una indudable
relacion con el mayor o menor éxito de las emprdsasatisfaccion laboral se torna como uno
de los conceptos que puede agrupar todas estationess y que puede ayudarnos a
comprender el comportamiento de los trabajadoréasenrganizaciones, asi como servirnos de
predecir multiples problemas en la empresa, comabséntismo. Pero para poder hacer un

andlisis més profundo del mismo, es necesarioidefiton claridad.

En torno a este concepto, se han indicado divetséimiciones pudiéndose incluso
distinguir entre dos grupos: aquellos autores queerden la satisfaccion laboral como un
estado emocional, como un concepto ligado a losinsemtos; y los que afirman que la
satisfaccion laboral es mucho mas que una simgleuesta emocional, entendiendo que se

trata de una actitud generalizada al trabajo, umligposicion positiva 0 negativa para
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responder a determinadas facetas del trabajo, gadice muchas de las conductas
manifestadas en el ambito organizacional. Son nadbe autores que han evaluado este
complejo concepto y que han definido el mismo,lpajue cabe citar varias de las propuestas
planteadas desde ambos puntos de vista (satisiacoo un estado emocional 0 como una

actitud hacia el empleo).

De entre los autores que consideran la satisfacemdel trabajo como una respuesta
emocional o conjunto de sentimientos, encontram@sitas (1969) quien la define como “un
estado afectivo, de gusto o de disgusto generalpguestra una persona hacia su trabajo”. Por
su parte, Smith, Kendall y Hulling (1969) afiadennaatiz a la conceptualizacion, e indican
gue se trata de “un conjunto de sentimientos ouesstps afectivas referidas a facetas
especificas de la relacion laboral” (citado en 64j&2010, pag 154). Destaca también, dentro
de este primer grupo de conceptos, una de lasidefies mas aceptadas; la proporcionada por
Locke (1976), quien considera la satisfaccion laboomo “un estado emocional positivo o
placentero resultante de la percepcion subjetiviaslexperiencias laborales de la persona”.
Cabe indicar que, Locke (1976) en el estudio de esincepto, encontré6 una serie de
dimensiones que estaban inmersas dentro del cottsile satisfaccion laboral: satisfaccion
con el trabajo, el salario, las promociones, loseheios, las condiciones de trabajo, la
supervision, los compafieros y con la compafiadyrécion. (Citado en Pereda Martin, 2014,
pag. 390). Mas adelante, Price y Mueller (1986)ueNer y McCloskey (1990) consideraron a
este concepto como “una orientacion afectiva p@sitiacia el empleo”. Algunos afios mas
tarde, Newstron y Davis (1993) afiadieron, en lamaisinea de Crites (1969), la connotacién
positiva 0 negativa del concepto, afiadiendo qusatiafaccion laboral podia entenderse como
“un conjunto de sentimientos favorables o desfaMescon la que los empleados ven su
trabajo” (citado en Chiang Vega; Martin Rodrigo;iea Partido, 2010, p.154).

En relacion al segundo grupo de definiciones désfaation laboral, encontramos
diversas conceptualizaciones otorgadas por aqualloses, a cuyo juicio, la definicién de
satisfaccion laboral como un mero conjunto de decgmnes y sentimientos hacia el trabajo, no
es suficiente para explicar la complejidad del miisrbe manera que, dichos autores
consideran que la satisfaccion en el trabajo esaatitud o conjunto de actitudes que un
trabajador muestra hacia su empleo. Uno de losepoisnautores en considerar la satisfaccion
en el trabajo como una actitud fue Porter (1962¢rgafirmo6 que se trataba de “la diferencia
existente entre la recompensa percibida como adacp®r parte del trabajador y la

recompensa efectiva recibida”. En este sentidotePgr Lawler (1969), encontraron en sus
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investigaciones que, la satisfaccion depende daysiuna concordancia entre aquello que un
trabajador espera de su trabajo y lo que en defnitogra del mismo. Asi que, para ambos
autores, la satisfaccion que experimenta un emp|jatgpende en buena parte, de la existencia
0 no de una situacion de equilibrio entre sus degédo finalmente logra de la organizacion. En
concordancia con la conclusibn a la que llegé Poetle sus investigaciones, para la
conceptualizaciéon del citado término, MuchinskyQ2)) indica que, en defecto de desajuste
entre lo esperado por el trabajador y lo consegiinddmente, se producira una situacion en la
que el empleado se encuentre satisfecho con sajdrakdemas, encuentra que, en el supuesto
de que se produzcan desequilibrios, éstos puededesgarios tipos: intrapersonales, si el
trabajador contrasta, a través de su criterio propas percepciones que tiene de sus
experiencias laborales reales; e interpersonales) kigar de utilizar los criterios personales
para la comparacion, se evalla la satisfaccion gal®jo en base a la comparacioén con otros
individuo. (Citado en Chiang Vega; Martin Rodrigeifiez Partido, 2010, p.155; Pereda
Martin; Berrocal Berrocal; Alonso Garcia, 2014390).

Por su parte, Beer (1964), definié la satisfacdeboral como una “actitud concreta,
hacia ciertos aspectos del trabajo, como la comapaiifrabajo mismo, los comparieros y otros
objetos psicoldgicos del contexto de trabajo”. ©taoitores, por el contrario, no entienden el
concepto como una actitud concreta, sino como anttid generalizada ante el trabajo”, de
entre ellos, Schneider y Snyder (1975) y Payneerkram y Wall (1976), y algunos otros

autores, que compartieron tal definicion afos ragdet como Cooper (1991) o Bravo (1992).

Por otro lado, hay autores que conceptualizantisfaecién en el trabajo, no como una
Gnica actitud, sino como una agrupaciéon o conjua@ctitudes. Asi, Blum (1976), la define
como “el resultado de varias actitudes que tiengablajador hacia su trabajo y los factores
relacionados con él y hacia la vida en generalbeCadetenerse brevemente en la definicion
proporcionada por este autor, pues incluye aspeatigpsos de mencion. En primer lugar,
considera que la satisfaccion comprende mas dectitad, asi que, asumen la complejidad
del concepto. En segundo lugar, engloba dentrea®tepto, las actitudes que se manifiesten
frente aspectos vinculados con el trabajo de alfipmaa y no solo ante el trabajo propiamente
dicho. Importante también fue la conclusion a l& degé Harpaz (1983), para quien la
satisfaccion laboral podia entenderse como “unuctaj de actitudes que desarrollan las
personas que trabajan, en las cuales esta presente, en otras actitudes, un componente
afectivo, cognitivo y conductual”’. La relevancia ldedefinicion aportada por este autor se

fundamenta en la multidimensionalidad que recombo®ncepto, de lo que puede deducirse la
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variedad de aspectos que pueden estar intervinienda conformacion de dicha actitud o
conjunto de actitudes. Asimismo, de acuerdo compaigrautores como Peir6 (1984) o Griffin
y Bateman (1986), apoyaron la idea de que la aatigfn laboral esta influenciada por diversos
factores. Peird (1984) la defini6 como “una actigeheral resultante de muchas actitudes
especificas relacionadas con diversos aspectdsatiejo y de la organizacion”. De modo que,
para este autor, no son tan solo las labores ddadas por el trabajador las que determinan si
se encuentra 0 no satisfecho con su trabajo, sinmtjos aspectos de la empresa intervienen
en el constructo. Para Griffin y Bateman (1986%xdtsfaccion laboral es “un constructo global
a través de facetas especificas de satisfacciom @brtrabajo, el sueldo, la supervisién, los
beneficios, las oportunidades de promocién, laglicmmes de trabajo, los compafieros y las
practicas de la organizacion” (citado en Chianga/dgartin Rodrigo; Nufiez Partido, 2010
p.154-155).

Para finalizar, entre las definiciones méas actualet concepto encontramos la
proporcionada por Brief y Weiss (2001), quienesciaghn que “se trata de una combinacion

sty

entre lo que influye en los sentimientos y la cogm”. Para ellos, “tanto la cognicion, como lo
que interviene en los sentimientos contribuyen satesfaccion laboral”; entienden que se trata
de “un estado interno que se expresa de formaiadeztcognitiva, por lo que se puede poner
de relieve de alguna de las dos formas” (citadoChlrang Vega; Martin Rodrigo; Nufiez
Partido, 2010, p.156). Por otro lado, Judge, Hylibalal (2012), al igual que los autores
anteriormente citados y Harpaz, aseguran quditdaszion en el trabajo es multidimensional,
y al mismo tiempo, coinciden con Griffin y Bateman que se ve determinada por varios
factores presente en el ambiente de trabajo. Adéfiaen de manera plural, como “respuestas
psicolégicas multidimensionales hacia el trahajincluyendo componentes cognitivos
(evaluativos) y afectivos (emocionales). Paranhismos, es necesario considerar el concepto
no solo a nivel general, sino también, teniendacwenta aspectos mas especificos como el
nivel salarial o los compafieros de trabajo. (Citadd?ecino Medina; Mafas Rodriguez; Diaz

Funez; Lopez Puga y Llopis Marin, 2015, p.660).

Como conclusion a las definiciones aportadas mégnemente, se indica que en la
satisfaccion laboral pueden influir una multiplattide determinantes presentes en el ambiente
de trabajo, y que, muchos autores coinciden enimengiéon multiple, tanto afectiva, como

cognitiva y conductual.

En relacion a los diferenteesmponentes o dimensionegue pueden estar presentes en la

satisfaccion laboral, algunos de los autores meadaos, discrepa respecto a que la satisfaccion
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laboral sea una emocion o actitud global; considiraque se trata de un conjuncién de
emociones o de actitudes, en las que estan presgifteentes dimensiones, algunas de las
cuales han sido evaluadas por los mismos. El estdd tales componentes, se ha
fundamentado, entre otros aspectos, en que, uh eéleéado o bajo de satisfaccion laboral
general, no implica necesariamente, una misma pwaifion de tales niveles en las distintas
facetas del trabajo. (Citado en Chiang Vega; M&tidrigo; Nufiez Partido, 2010).

Asi, Vroom (1964), en sus investigaciones deterngjué la satisfaccion laboral, estaba
determinada por una serie de componentes del dradyajconcreto, por seis dimensiones, que
resume en las siguientes: planes de compafiia gcifire oportunidades de promocion,
contenido del trabajo, supervisibn, recompensasn@nuitas, condiciones de trabajo y
comparnieros de trabajo. (Citado en Chiang Vega;iMRbdrigo; Nufiez Partido, 2010, p.164).

Weiss, Dawis, England y Lofquist (1967), ampliamonsiderablemente el nUmero de
componentes de la satisfaccion laboral, determimaad una primera versibn de sus
evaluaciones, hasta 20 componentes. De modo qua, gs80s autores, eran multiples y
diversos los aspectos que influian en la constbacde la satisfaccion en el trabajo. La lista
resultante de dicha investigacion recoge las amesefacetas: uso de la capacidad, logro,
actividad, progreso, autoridad, politicas y pragien la empresa, compensacion, comparferos
de trabajo, creatividad, independencia, valoresalasy reconocimiento, responsabilidad,
confianza, servicio social, posicion social, sumdn y su relacidon con las relaciones
humanas, supervision en sentido técnico, variedadngiciones de trabajo. A pesar de que,
estos autores coinciden con Vroom en ciertos aspeetiaden facetas diferentes, de tipo
emocional, como los valores morales; de tipo spct@lmo la posicion social o el
reconocimiento; ademas de afadir aspectos solumsoale ciertas capacidades mentales en el
desarrollo del trabajo, como la creatividad, o @& dondiciones en que se trabajo, como la
independencia. En una segunda version redujer@s estnensiones, agrupando las facetas
anteriores en tres componentes: satisfaccion |algbvhal, intrinseca y extrinseca. De esta
manera, determinan que la misma esta afectadaqgumuoliciones externas del trabajo y por
aspectos internos del trabajador. (Citado en ChMega; Martin Rodrigo; Nufiez Partido,
2010, p.165).

Afos mas tarde, Hackman y Oldham (1975), incluyeamemdas de aspectos
mencionados por otros autores, el componente ddagaion en relacién con la seguridad en

el empleo; estableciendo que la seguridad en ettpuéambién determinaba el grado de
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satisfaccion de los trabajadores. (Citado en Chidaga; Martin Rodrigo; Nufiez Partido,
2010, p.166).

Los trabajos desarrollados por Locke (1976) obtowieresultados mas complejos,
concluyeron la existencia de varias condicionesraleajo que podian considerarse fuentes de
satisfaccion laboral, al tiempo que determiné uedesde agente de la satisfaccion en el
trabajo. Entre lascondiciones laboralesuente de satisfaccion laboral determind: 1) la
satisfaccion con el trabajo, compuesta a su vezglanterés intrinseco del trabajo, variedad,
oportunidades de aprendizaje, dificultad, cantidadrabajo, posibilidades de éxito o control
sobre los métodos. 2) la satisfaccion con el spldrasada en aspectos relacionados con
cantidad de salario, equidad salarial y método id&ilnlicion. 3) la satisfaccion con las
promociones, vinculada a las oportunidades de fodnab la base sobre la que se constituye la
promocion. 4) la satisfaccion con el reconocimiedtinde se engloban las alabanzas y criticas
por el trabajo realizado. 5) la satisfaccibn cos heneficios, como el otorgamiento de
vacaciones, seguros médicos o pensiones. 6) &agaiion con las condiciones de trabajo, que
incluye la satisfaccion respecto a los horarioscalesos, condiciones fisicas del lugar de
trabajo. En relacion a lagentede la satisfaccion laboral, distingue tres tipassdtisfaccion
con la supervision, que hace referencia al eséleupervision y habilidades técnicas, humanas
y administrativas; la satisfaccion con los compaserelacionada con el apoyo y amistad
recibida de los mismos, asi como, las competerd@atas que disponen; y finalmente, la
satisfaccion con la compaiiia y la direccion, irdegrpor cuestiones sobre la politica salarial y
de beneficios en la empresa. (Citado en Chiang Mdgatin Rodrigo; Nufiez Partido, 2010,
p.166-167).

Para culminar, estudios mas recientes, llevadosat® @or Chiang Vega (2004),
determinan la existencia de diez dimensiones presam la satisfaccion laboral: satisfaccion
con los superiores, con las condiciones de tralb@o, el contenido del trabajo, con las
compensaciones, con los comparieros de trabajoel@sones humanas y sociales; con las
politicas y practicas de la empresa, con las opwiales de promocion, con la participacion y
autonomia, con el grupo de trabajo o con la organn y con el desarrollo personal. (Citado
en Chiang Vega; Martin Rodrigo; Nufiez Partido, 2@l070).

Puede observarse que, aunque los distintos anbdigelos a cabo sobre satisfaccion
laboral, han arrojado diversas dimensiones, segglautores que la han evaluado, todos ellos,
coinciden en la existencia de varias facetas @dlajo que afectan a la conformacion del

constructo, entre las que destacan las relacior@aa®s supervisores, comparieros de trabajo,
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contenido de las tareas, promocién, compensacaltticas de la organizacion, o capacidades
y habilidades para afrontar las tareas.

1.1.1. Teorias sobre la satisfaccién laboral

Una vez determinado el concepto de satisfacciora ydmposicion del mismo, es
necesario hacer un breve analisis de algunas deddas mas relevantes sobre satisfaccion,
para comprender mejor la importancia del mismo ledesarrollo del trabajo cotidiano, asi

como su relacion con algunas otras variables, algde las cuales, vamos a tratar en adelante.

Muchos han sido los autores que, a lo largo déb S{X y mas recientemente, en este
siglo, han evaluado algunos factores que interviezre la conformacién de la satisfaccion
laboral y en el desarrollo de actitudes positivaddnel trabajo y aspectos que rodean al mismo.
Los modelos que han surgido en torno a este camcepéden agruparse basicamente en dos
corrientes: las teorias de contenido, centradade®saspectos o variables, que determinan la
satisfaccion laboral, como las necesidades o siedadiciones del medio laboral; y las teorias
de procesos, que pretenden analizar y explicgpriosesos que dirigen y generan actitudes de

satisfaccion hacia el trabajo. (Citado en Chiangay®artin Rodrigo; Nufiez Partido, 2010).

Entre lasteorias centradas en el contenjdi® encuentra ehodelo de la escuela de las

relaciones humanascuyo principal precursor fue Mayo (1946). Fue noaedad el estudio de

la satisfaccidn laboral en aquella época, perdgtioo primordial seguia siendo la mejora de
la productividad desde una vision empresarial. €ggerimentos desarrollados en la planta
eléctrica “Hawthorne” por Mayo, pretendian comprofae, un cambio de las condiciones
fisicas y objetivas del trabajo, tales como la ihewion, modulaban y afectaban al rendimiento
de los trabajadores. Sin embargo, encontraronlgseglaciones con el grupo de trabajo y la
necesidad de ser aceptado por los comparfieros,oasd, cel afan por cumplir con las
expectativas que se habian generado en torno mismsos, eran condicionantes mucho mas
poderosas a la hora de incrementar la productivigad incentivos econdmicos o fisicos. Estos
experimentos, supusieron todo un descubrimientm yambio de paradigma en estudio del
comportamiento organizacional. Se encontr6 quededeo de sentirse valioso para la
organizacion, la necesidad de recibir la estiméodeomparieros, o las relaciones mantenidas
dentro del grupo informal de trabajo, tenian ungonanfluencia en el nivel de rendimiento y
en el grado de satisfaccion laboral. Asi que, depqasicosociales de los trabajadores, como la
cobertura de necesidades o el sentido de pertenendentidad, tenian una gran influencia en

el desempeio y eran factores influyentes en latemtsdn de la satisfaccion en el trabajo.
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Estos estudios dieron paso a un cambio de visibtrateajador, que pasaba a considerarse un
ser social. (Citado en Chiang Vega; Martin Rodri§afiez Partido, 2010; Quintanilla, 2013;

Martin Quirds; Zarco Martin, 2009; Pereda MarBerrocal Berrocal y Alonso Garcia, 2014).

Por otro lado, se puede citartioria de las necesidadesa cual ha sido evaluada por
multiplicidad de autores. El principal fundamentld misma se basa en que los trabajadores
cuentan con una serie de necesidades, ordenadagujeamente segun algunos autores, y el
grado de satisfaccion laboral que los mismos expgrien, va a depender de si tales
necesidades han sido o no cubiertas gracias aljdraentro de este modelo, cabe mencionar,
la teoria de las necesidades de logro, poder y &iion, desarrollada por McClellan
(1961,1968) y Atkinson (1964). Para esta teorido tsujeto tiene una serie de motivos bésicos
0 necesidades que guian su conducta hacia laasat®f de la necesidad que se manifieste; y
el hecho de que los motivos se activen o no, vamemter del medio percibido por el
individuo. Estos autores distinguen: necesidad atgol la necesidad de afiliacion y la
necesidad de poder. Dentro de esta Ultima, cabeedifiar entre necesidad de poder personal,
basada en que el sujeto desea su promocion indiyigunecesidad de poder institucional,
donde lo que se pretende enaltecer no es el seijetsd, sino la organizacion en la que se
integra. Segun los defensores de esta teoria, dos tlos individuos estan presentes estas
necesidades en un cierto nivel, aunque, no sumlanecer con la misma intensidad en un
mismo sujeto. Y la motivacion que mueva al indivichacia la satisfaccion de una necesidad
concreta, determinara su conducta. De modo quegraelo de satisfaccion laboral que se
experimente, estara directamente relacionado, kcgrado en que se hayan satisfecho a través
del trabajo, estas necesidades presentes en gldunali (Citado en Chiang Vega; Martin
Rodrigo; Nufiez Partido, 2010).

En cuanto a lageorias centradas en el proced@enen en consideracion el conjunto de

factores intervinientes en el ambito laboral, comaracteristicas personales, caracteristicas
objetivas del trabajo, relaciones con el grupo rdédjo, experiencias previas, asi como los
procesos surgidos en la interaccién de todos ellos.

Dentro de estas teorias cabe indicar primeraméntepria de la equidadde Adams
(1963-1965). Esta teoria enfatiza en el procesocodgparacion social entre trabajadores, y en
la percepcién de situaciones de justicia y equidaddicho proceso, como fuente de
satisfaccion o de insatisfaccion laboral. Para Aglasn al compararse con otro trabajador o
colectivo equiparable, el trabajador, percibe uitaasion justa o equitativa, se sentira

satisfecho; si percibe falta de equidad experiméntgensaciones de insatisfaccion. Se
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considera que, es la percepcion de justicia otiojasque resulte de la comparacion que realice
el trabajador, entre su trabajo y los resultad@s ahtiene del mismo, y el trabajo y resultados
obtenidos por otros trabajadores similares a &stque determina que experimente mayor o
menor satisfaccion y una motivacidon mas intensaoas. Es importante, que, el trabajador en
su comparaciéon, analice y sepa identificar, tantss sontribuciones (habilidades,
conocimientos, experiencia, dedicacion, etc.), caus resultados (salario, reconocimiento,
promocién). Finalmente, en relacion a lo que mativrabajador, Adams postula que, cuando
el sujeto percibe un contexto de inequidad, expartentension, asi que, modifica su conducta,
con la intencidon de lograr una situacion justa;lpague, un escenario de injusticia puede servir
como un estimulo o una motivacion hacia la busquiglain ambiente que aporte mayor
satisfaccion. Y la motivacion sera mas intensa wuanayor sea la injusticia percibida
subjetivamente por el trabajador. (Citado en Ghisega; Martin Rodrigo; Nufiez Partido,
2010).

La teoria de la finalidad de Locke (1968) también analiza la satisfacciorlemabajo.

Esta teoria parte de la idea de que, el éxito pimial, los objetivos y metas conscientes del
individuo pueden ser un fin en si mismas; por le,gon fuente propia de satisfaccion laboral y
de motivacion. Para Locke, los objetivos que seetieen el trabajo son conscientes, asi como
la motivacion para alcanzarlos; por lo que, cuanayor sea el nimero de objetivos asumidos
por el individuo, mayor nivel de ejecucion, y maysatisfaccion se experimentara al
alcanzarlos. Desde esta teoria, la clave para @bteayor grado de satisfaccion en el trabajo,
es asumir conscientemente, metas y objetivos pooi@es, para lo cual, es necesario que los
mismos sean claros y concretos; asi como la gaati@dn en la planificacion y ejecuciéon de las
tareas o la transmisién de feedback. De las irgestines desarrolladas por Locke, pueden
extraerse una serie de conclusiones: a medidauquerda el nivel de los fines, se incrementa
el nivel de ejecucion; las intenciones del sujetiuyen en sus elecciones en relacion a las
tareas a realizar; las metas que se asumen ayugiam las estimulos externos tengan efectos
sobre el nivel de ejecucion; y tales efectos, adutren en la influencia que tienen dichos
estimulos, sobre las metas e intenciones del @#dbaj (Citado en Chiang Vega; Martin
Rodrigo; Nufiez Partido, 2010).

Mas adelante, Locke (1969, 1976, 1984), desarrddiatro de la teoria de la finalidad, la
teoria de los valoresDesde esta teoria la satisfaccion laboral va ridgrede los valores
laborales que el trabajador considere relevantpseydesarrolle a través de la propia actividad

profesional. Locke indica, que los valores persemdeben ser acordes con las necesidades del
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empleado y debe percibirse la oportunidad de adratates valores, a través del trabajo. Esta
teoria asume que el bienestar laboral, se lograigiendo un ajuste entre los resultados
alcanzados y lo que desea lograr el trabajadomaldo que, cuanto mayor es la discrepancia
percibida entre lo que se ha conseguido en eljrabdo que se desea conseguir menor grado

de satisfaccion habra. (Citado en Chiang Vega; iM&bdrigo; Nufiez Partido, 2010).

Finalmente, en la misma linda,teoria del ajuste en el trabajopostulada por Dawis y
Lofquist (1984), se centra en el estudio de larant@on entre el sujeto y el ambiente. La idea
principal de la que parte, es que los trabajadioméentan incrementar y mantener una
concordancia con su ambiente de trabajo; y a trdeésse proceso continuo y dindmico de
ajuste, los trabajadores encuentran su satisfacciin el empleo. Desde esta teoria se
distinguen dos tipos de correspondencia que vaeterrdinar el grado de ajuste entre el
trabajador y su ambiente de trabajo. Por un ladgraglo de destrezas y habilidades que se
poseen y que son precisas para atender a las dasnaxidtentes; tal grado se relaciona con la
satisfaccion laboral. Por otro lado, el grado ee gqliambiente laboral pone de relieve las
necesidades y valores del sujeto, lo cual conldlelaasatisfaccion personal. De modo que, para
que un individuo se sienta satisfecho y desee pexoea en la organizacion, debe sentir que el
sistema de compensaciones cubre sus necesidadswglsres; ademas de que cuenta con las
habilidades necesarias para atender las exigedeida empresa. (Citado en Chiang Vega,
Martin Rodrigo; Nufiez Partido, 2010).

1.2. Expectativas profesionales

El andlisis de algunas de las teorias sobre satiéfalaboral, nos indica que, este factor
se relaciona con una multiplicidad de variablegspse trata de un concepto tan complejo, que
puede estar influenciado por una gran variedadimersiones, como: liderazgo, desarrollo,
relaciones personales, habilidades, aspectos edoog)netc. De entre estos aspectos, nos
centraremos en analizar mas en profundidad la enflia que tienen las expectativas
profesionales, el desgaste emocional o el apoytosidideres, sobre la satisfaccion en el

trabajo.

En relacién a las expectativas profesionales, essaeio dejar claro el concepto, para
pasar a analizar el peso que tiene esta dimenshiye gl grado de bienestar que experimentan
los trabajadores en su desarrollo profesional.
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El término expectativa laboral ha sido definido dderentes autores, que han evaluado
el concepto, y hay relacionado mismo con otrasalbes como la satisfaccion en el trabajo. En
las primeras etapas de su evaluacion, alrededtosdafios 60, su estudio se fundamentd en
observar la relacion directa existente entre |#za@dn de un concreto esfuerzo y el alcance
de una meta. Posteriormente, el énfasis se centl® evaluacion de la relacion entre el nivel
de expectativas de un sujeto y la evolucion dedass profesional sufrido por el mismo. Mas
recientemente, la tendencia que se ha seguidaem @aolas expectativas profesionales ha sido
la de vincular las mismas con la obtencién de caregcias positivas en el puesto de trabajo.
(Citado en Villa George, 2011).

Un primer acercamiento al concepto, fue realizaoioVroom (1964), que introdujo la
variable en su modelo procesual, como un factogrdebante de la fuerza motivacional del
individuo. Para este autor, la expectativa profesipuede ser definida como “la probabilidad
subjetiva de que un determinado grado de esfusezea a traducir en un determinado grado de
rendimiento”; o “la creencia sobre la probabilidkedque un acto especifico, sera seguido de un
resultado concreto”; es decir, para Vroom se tdataina variable que supone una asociacion
entre una accion (esfuerzo empleado) y un resultaduisto. (Citado en Lopez Chanez;
Casique Guerrero; Ferrer Guerra, 2007; Quintani#@13; Moreno Jiménez y Garrosa
Hernandez, 2013).

Mas recientemente, para Louis (1981), las expeemtson consideradas como “el
resultado de la interaccion de la persona cortda@bdn en la que esta inmerso, resultado de la
percepcion subjetiva del ambiente por parte debjealor”. Este autor considera que, el ajuste
de las expectativas conlleva a que, en un momemtcreto, la realidad a la que el trabajador se
enfrenta, concuerda con lo que esperaba encontésggaismo, cree que el desajuste de las
expectativas surge como un indicador del grado wn lg experiencia laboral difiere de la
representacion cognitiva y emocional que se hadxihdide ella. (Citado en Moreno Jimenez y

Garrosa Hernadez, 2013).

Una version mas actualizada del concepto es laopmmada por Moreno Jiménez;
Galvez y Rodriguez Carvajal (2003), para quiens®ipectativas profesionales abarcan mas
aspectos, y las definen como: “la anticipacion @esb que el sujeto realiza de manera
consciente 0 no consciente sobre la organizaca@compafieros, los usuarios y los costes
personales que su trabajo pueda requerir”. (Ciemd®oreno Jimenez y Garrosa Hernadez,
2013, p.365).
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Son muchos los autores que han creado modelos sxpeetativas, o que, han incluido
esta variable como un factor determinante paranelemento de la motivacion o de la
satisfaccion en el trabajo; por considerar quesflierzo que un trabajador emplea en sus
acciones con la esperanza de alcanzar un res@spaeifico, tiene gran influencia como factor
motivacional de la conducta, y se relaciona comsdfisfaccion y bienestar laboral que los
trabajadores experimentan.

1.2.1. Teorias sobre expectativas profesionales:

Existen diversos autores que han evaluado las @tpes profesionales, si bien, muchos
de ellos, no han planteado un modelo centradousixelmente en el estudio de las expectativas
en si mismas, sino que han relacionado dicha \tarian otras, como la satisfaccion o la
motivacion en el trabajo. Cabe indicar que, los eha&l que parten de las expectativas para
explicar la satisfaccion, aportan una perspectiga amplia sobre la misma, pues no se limitan
a observar un conjunto de necesidades, sino quendah que los trabajadores son sujetos
pensantes, con ideas, percepciones Yy juicios deabialad que determinan su conducta.
(Citado en Lopez Chanez; Casique Guerrero y F&uerra, 2007, p.220).

Es a destacar que la evaluacion de las expectaireéssionales, se remonta a los afios
cincuenta y sesenta, con los estudios de Rot®&4{1 quien, con smodelo del aprendizaje
social, donde evaluaba la motivacion, manifesto la relelaade las expectativas profesionales
como mecanismo basico de la misma; y Porter y Lia(#@68) que también manifestaron la
importancia de las expectativas en el impulso mactdn del individuo. (Citado en Moreno

Jimenez y Garrosa Hernandez, 2013).

Uno de los estudios pioneros mas relevantes que@km evaluacidon de las expectativas
profesionales fue laeoria de la expectativa-valenciade Vroom (1964), Porter, Lawler y
Hackman (1975). Se trata de un modelo procesukasdexpectativas fundamentado en que los
sujetos saben lo que quieren de su trabajo, edriEam que, conseguir 0 no las metas deseadas
depende de su desempefio. Vroom parte del vincel@xjate entre el esfuerzo empleado y el
nivel de rendimiento, y supone que la conducta nidpeale la conjuncion de varios factores
cognitivos, que constituyen la fuerza motivaciol. esta manera, segun Vroom (1964), que
un trabajador se encuentre satisfecho con su trabaja depender de si va a resultarle sencillo
que, tras la realizacion de un cierto grado deeesfuobtenga el resultado deseado; o bien, si
percibe que las recompensas recibidas son lasaglsigeconforme al desempefio ejercitado.
(Citado en Chiang Vega; Martin Rodrigo; Nufiez Bart2010).
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Para Graen (1969), el modelo de Vroom es incompleto lo que afiade algunos
conceptos de la teoria de rol y del proceso daénttia interpersonal. Para este autor, la nocion
de tarea, puede generalizarse al desempefio denaretmrol en la organizacion. Y el nivel de
esfuerzo que se empleara para desarrollar tataan funcion tanto de factores internos, como
la percepcion de valor de los resultados y la eqiga de alcanzar los mismos, como de
factores externos, tales como, las presiones @dgurocedentes del rol. (Citado en Moreno
Jiménez; Garrosa Hernandez, 2013, p.361 y Villa@e®011).

Otros de los autores, que se preocuparon porwediedas expectativas profesionales y el
desempefio, fueron Porter y Lawler (1968). Paracamla relacion existente entre la
satisfaccion y el rendimiento, esté influenciada lps recompensas que se obtienen y por la
equidad percibida respecto a las mismas; actuandotempo, un doble tipo de proceso de
comparacion, intrapersonal e interpersonal. (CitddoChiang, et al. 2010). En su modelo,
proponen que el grado de esfuerzo que un sujeplielgs para desempefiar una tarea o un rol,
es el resultado de una funcién multiplicada pos ®&pectativas: la expectativa de que el
esfuerzo empleado va a generar resultados positleogxpectativa de recompensa y la
expectativa de instrumentalidad en la ejecucionita@@ en Moreno Jiménez y Garrosa
Hernandez, 2013, p.362).

Afos mas tarde, Lawler (1971-1973), como extend@randlisis realizado junto a Porter
sobre satisfaccion y rendimiento, elaboradaria del equilibrio, de la discrepancia o de
satisfaccion de facetasEn dicha teoria, se parte de la existencia deetifes facetas o
aspectos del trabajo. Y la idea fundamental eslasatisfaccion o insatisfaccion laboral se
produce por la relacion establecida entre la eapigat y la realidad de una recompensa,
entendiendo por tal los reconocimientos existeete®l ambiente de trabajo. De modo que,
para Lawler, si existe correspondencia entre loajseljeto desea, esto es, su expectativa, y lo
que realmente obtiene, o bien sus resultados sugesaexpectativas, el trabajador se sentira
satisfecho; por el contrario, el trabajador se atrapa insatisfecho si percibe una situacién de
desigualdad, por defecto. La idea que tiene elajaglor sobre lo que deberia recibir va a
depender de varios factores: sus cualificacioress réquerimientos del puesto, y la relaciéon
percibida entre las contribuciones y resultadosagigellos con quien se compara. De esta
manera, la percepcion subjetiva de lo que serabim realidad, dependera de sus resultados
reales y de los resultados de otros. De modo gisteain doble proceso mental: un proceso de
comparacion intrapersonal, donde el sujeto compasaexpectativas con la realidad obtenida;

sintiendo insatisfaccion si no consigue lo que edp® satisfaccion si hay concordancia entre
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las expectativas y los resultados reales o ineduigacibida, si considera haber obtenido mas
de lo que esperaba; y un proceso de comparacidal,st@nde la comparacién se lleva a cabo,
tomando como referencia lo que espera alcanzamjefosy lo que reciben aquellos que se
encuentran en el contexto de trabajo. (Citado earghivega; Martin Rodrigo; Nufiez Partido,
2010)

Finalmente, cabe mencionar, algunas aportaciorezadas por varios autores en la
década de los afios 70. Asi, Porter y Steers (1¥@Bhprobaron que cuando un nuevo
trabajador no cumple sus expectativas profesionsgemcrementa su tendencia a abandonar el
trabajo. Por otro lado, Dunnette, Arvey y Banas/@9descubrieron que el mayor desajuste en
las expectativas aparecia en el primer empleosigl@nes, respecto a aquellos que ya habian
trabajado en la empresa. La explicacion que diareste fenomeno, fue que aquellos que ya
habian estado en la organizacion habian modifisadoexpectativas en base a su experiencia
en la misma. Para culminar, Wanous (1977) cree lgaeexpectativas de futuro y las
percepciones del puesto declinan en los nuevoajaddres y siguen decayendo en el primer

afio. (Citado en Moreno Jiménez y Garrosa Hernardd3, p.362).

1.3. Desgaste emocional y apoyo de los supervisores

El estudio del comportamiento de los trabajadoretas organizaciones puede llegar a
ser muy complejo. La satisfaccion laboral puedearestfluenciada por las expectativas
profesionales, pero a su vez, ambas variables, epugdrse afectadas por muchos otros
factores, como etlesgaste profesional o “burnout”o el apoyo de los supervisores y los
estilos de liderazgo existentes.

En los distintos analisis llevados a cabo, se kacimado el nivel de expectativas al
fendmeno del desgaste profesional, es por estallarion que se hecho a lo largo de la

historia, por lo que merece hacer mencion a estable.

En primer lugar, cabe delimitar conceptualmentedeion de desgaste profesional. Este
concepto proviene del término anglosajon, “burnogtie en su traduccién literal significa
“consumirse”; sin embargo, por el uso que se haddel mismo en el contexto laboral, se ha
venido entendiendo como agotamiento, debido a gueasvenido usando para dar nombre a
una situacion donde se produce un desgaste o agatanen el sujeto, tras un alto grado de
dedicacion con demandas emocionales elevadasd¢Cén Villa George, 2011). Algunos
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autores lo han venido entendiendo como el estadalguespuesta a un estrés laboral crénico;

y otros como “estar quemado por el trabajo” (Gilrn#py Peird, 1997).

Es a partir de los afios 80, cuando diversos auesngsezan a profundizar en el estudio
de este fendmeno, comenzandose a vincular el neemda existencia en los trabajadores de
expectativas no cumplidas. Cherniss (1980), entiehdiesgaste profesional como “un proceso
en el cual un profesional inicialmente implicade,dstancia de su trabajo como respuesta al
estrés experimentado”. Este autor elabord uno sienlmdelos mas amplios al respecto, donde
partia de la idea de que, los elementos de esan ana respuesta a la tension laboral que se
manifiesta con conductas negativas, en lugar griessas de solucién de problemas. Para este
autor, existen seis procesos: 1) disminucion de netas y expectativas laborales, 2)
disminucién del sentido de la responsabilidad &geesultados, 3) cinismo y pesimismo, 4)
distanciamiento emocional del trabajo, 5) abandmogresivo de la implicacion en el trabajo,
6) incremento del interés egoista. Para Chernigsoekso inicial y principal es la pérdida de

expectativas. (Citado en Moreno Jiménez y Garrasadhdez, 2013, p.362).

En la misma linea Edelwich y Brodsky (1980), erdim el desgaste profesional como
“un proceso de desilusion por la actividad labotal, proceso de pérdida progresiva del
idealismo, y de la energia, que desemboca en utidpéde ilusién general sobre el trabajo”.
Estos autores han descrito cuatro fases a traviés deales se desarrolla el desgasto o burnout:
1) Entusiasmo, con expectativas de eficacia y meaarento altas. 2) Estancamiento, donde se
empieza a tomar conciencia de los resultados lilm#ay no reconocidos. 3) Frustracion. En
esta etapa el trabajo pierde fuerza como estimute genera una critica general hacia el
trabajo. 4) Apatia, donde se genera una actitualajamiento y desinterés. (Citado en Moreno

Jiménez y Garrosa Hernandez, 2013, p.362).

Asimismo, como uno de los conceptos mas consolgjalltaslach y Jakson (1981),
consideran el burnout como una respuesta inade@uadaestrés emocional cronico, e indican
como rasgos principales de este estrés, un agaetmniisico y/o psicoldgico, una actitud fria y
despersonalizada en la relacion hacia los demas sentimiento de inadecuacion hacia las

tareas a realizar. (Citado en Alvarez Gallego yn&edez Rios, 1991)

Meier (1983), relaciona el desgaste con las expeasa erroneas, respecto a los
refuerzos, los resultados, la eficacia y el protésato contextual de la informacion. El explica
las perspectivas erroneas de refuerzo, como laasigeun elevado reconocimiento por parte

de los beneficiarios del trabajo y los supervisokestas expectativas se frustran cuando los
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beneficiarios, lo asumen como una obligacion profed, y los supervisores entienden que el
trabajo realizado forma parte las obligaciones.éavientiende que la frustracion se produce
cuando, al contrario de los que supone el trabgjdde cambios en el modo en que los
supervisores ven el trabajo desarrollado, es ucnegm lento. Para este autor el desgaste
depende tanto de caracteristicas personales comspdetos del ambiente. (Citado en Moreno

Jiménez y Garrosa Hernandez, 2013).

En los afios 90, Pines (1993), desarrolla un mogeala explicar el fenomeno del
desgaste profesional, donde la motivacion hactaabhjo engloba tres tipos de expectativas:
expectativas universales, desarrolladas por tagogue trabajan; expectativas especificas de la
profesidn; expectativas personales, basadas esdaaaidilica de la profesion. Para Pines,
cuando los sujetos con elevado nivel de expecttprafesionales, inician su carrera y se
insertan en ambitos laborales donde encuentranesigie estrés y escaso apoyo, disminuye la
probabilidad de alcanzar objetivos y aumenta lagiaad de experimentar fracaso y desgaste.
Al contrario, si en el entorno profesional exiafyo Yy se carece de fuentes de estrés, se
facilitara el alcance de sus objetivos, desam@iiasentimiento de éxito profesional, y el
trabajo dara sentido a sus vidas. Asi, autores cBalaci y Peird (1995), creen en que las
expectativas profesionales cobran mas peso em@knno de la vida profesional. (Citado en
Moreno Jiménez; Garrosa Herndndez, 2013 y VillarGe®011).

Duran, Montalban y Stangeland (2003), afirman gueelacion organizacion-individuo
es basica en el proceso de burnout, hasta el plentjue, si no se alcanzan las expectativas
laborales, comienza un proceso donde la insatisfacaboral tiene un efecto sobre los
componentes del burnout. Aungue los estudios,amosido muy numerosos, parecen indicar
que hay un proceso de pérdida de expectativasai@soa lo largo del proceso de aparicion del
desgaste profesional (Koeske y Kirk, 1995; BrowniRyan, Greenberg y Rolniak, 2006).

(Citado en Moreno Jiménez y Garrosa Hernandez,)2013

Por otro lado, la importancia que poseen los sug@es sobre los trabajadores, su
desempeino y sus actitudes en el trabajo pareceaguwtmo. De modo que, otra de las
variables, digna de mencion esagoyo de los supervisorespor su incidencia sobre las

expectativas profesionales y la satisfaccion dérédsmjadores.

Primeramente, cabe mencionar que el comportamguntopresentan los supervisores,
respecto a sus subordinados, depende en gran galtestilo de liderazgo imperante en la
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organizacioén. Es por ello, que, debemos hablargyorde los estilos de liderazgo que aparecen
con mas frecuencia en el &mbito laboral, asi coehca@hcepto de lider.

Ahumada (2004), indica que actualmente, “el lidgoaziende a ser transitorio y
emergente”. Con ello quiere decir que, la figurd léder surge de la conjuncién entre la
situacion, el poder y los miembros del equipo. Bstesamiento se encuadra dentro de la vision
socio constructivista, segun la cual “el liderangarecae en una persona que debe convencer al
resto respecto a las formas correctas de procsuer;que, es un desafio compartido por el
equipo en que las responsabilidades y los compozmesn reciprocos” (Ahumada, 2004,
p.60).

En cuanto a los estilos de liderazgo, se han deserultiplicidad de tipologias, sin
embargo, hay tres tipos de liderazgo que se matdfiecon mayor frecuencia: democratico,

dictatorial y transformacional.

En primer lugar, ekstilo democraticoque opta por la participacion activa del equipo,
tener en cuenta a todos los integrantes y el udwmab#idades sociales como la empatia y la
escucha. Se basa en la confianza, por lo que,terestilo de liderazgo, el supervisor, delega
las tareas entre los miembros del equipo y orilerstgrocesos a desarrollar. Ademas, la toma
de decisidn es conjunta y basada en el acuerdeegimndo lugar, diderazgo dictatorial o
autocraticq donde el poder del lider es ejercido sin conaidis opiniones de los miembros
del grupo de trabajo. En este caso, el jefe actiandnodo determinante, ejerciendo autoridad
e indicando al grupo el modus operandi. Sin emhagi@ estilo de liderazgo puede ser eficaz
en aquellos grupos de trabajo cuyo personal eshand y capacitado. Y en tercer lugar, el
estilotransformacional, inclusivo o comunitari§e trata de un estilo de liderazgo carismatico,
flexible y visionario. En este caso, el liderazgo cmmpartido con los demas miembros, a
quienes se les integra en el compromiso. Asimiseh@oder no es ejercido por una unica
persona de manera autoritaria, sino que es corpartr los miembros del equipo. Hoy por
hoy, el liderazgo transformacional es consideradmo el mas adecuado, al fomentar el
compromiso colectivo en el logro de los objetivesmpulsar los procedimientos mas eficaces

para llegar a cumplirlos. (Mendoza y Ortiz, 2006).

Algunos estudios han indicado que la relacion super-subordinado es una fuente
habitual de estrés en las empresas. Tepper (20d®a que cuando la conducta de los lideres
se vuelve impropia, puede convertirse en abusiggahdo a generar episodios de estrés que

provoquen experiencias negativas que favorezcamatdstar entre los trabajadores. En este
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sentido, Tepper descubri6 que los trabajadores apunsideran que sus supervisores son
abusivos, experimentan niveles bajos de satisfackEiboral, menor compromiso afectivo,
niveles elevados de distrés psicoldgico, asi combl@mas de conciliacion trabajo-familia.
(Citado en Peiré y Rodriguez, 2008).

Buena parte de los estudios realizados sobre ctaxlde los lideres, tratan la relacién
con el supervisor desde la perspectiva del apogmls@dsi, se ha encontrado que, la falta de
apoyo de los supervisores se relaciona negativaneent el bienestar laboral. Peird, Zurriaga y
Gonzalez-Roma (2002) llevaron a cabo un estudititati@o, usando una discusion de grupo
focalizada con ocho equipos de trabajadores sscial#uvieron que el apoyo social de los
lideres, se percibe como un modo de reducir teasien el trabajo. En esta linea, Gil-Monte y
Peir0, (2000) descubrieron que el apoyo social siglervisor se vinculaba significativa y
negativamente con el burnout o desgaste emociBoalotro lado, una investigacion, en la que
evaluaron a mil trabajadores del sector publicealad, concluyd que el apoyo del supervisor
se relacionaba significativa y negativamente copredisposicion a abandonar el puesto de
trabajo (Schaufeli, Gonzalez Roma, Peird, Geurt3omnas, 2005). (Citado en Peird y
Rodriguez, 2008).

Cabe indicar también que, los estudios que se bamaibs modelos tedéricos del
liderazgo, han evaluado la relacién entre el lidgoay el bienestar de los subordinados pero
fundamentandose en el los aspectos positivos iddaleion. Sin embargo, puede extraerse que,
la falta de los elementos positivos del liderazgede afectar negativamente al bienestar
laboral. Es destacable el modelo de liderazgo ddJhaversidad de Ohio, formulado
inicialmente por Halpin y Winer (1957), que distiggdos conductas fundamentales de
liderazgo: consideracion que hace referencia a conductas de amistad, ctespmnfianza
mutua y calidez; yniciacion de estructurarelacionada con conductas donde el lider organiza
las tareas a realizar por parte de sus subordipdaesrelaciones entre ellos, los roles a

desempenfar o los sistemas de trabajo a seguad(Cén Peird y Rodriguez, 2008).

En este sentido, la investigacion desarrollada Peir6; Gonzalez Roma; Ramos y
Zornoza, (1996), donde se evaluaron 155 trabajaddeeenfermeria y 127 miembros del
personal médico del sistema primario de salud, lgsedos caracteristicas del liderazgo
(consideracién e iniciacion de estructura), mostnalzorrelaciones significativas con la
satisfaccion laboral. Asimismo, Peird; Gonzélez RpRipoll y Gracia (2001), al estudiar a

432 profesionales del sistema primario de saludpmmaron que la conducta de iniciacion de
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estructura de los supervisores tenia influenc@sfgiativas sobre la satisfaccion en el trabajo.
(Citado en Peir6 y Rodriguez, 2008).

Ademas de relacionarse con la satisfaccion laberagten estudios que relacionan los
estilos de liderazgo con el desgaste emocional mobit Seltzer y Numerof (1986)
descubrieron que aquellos trabajadores que puntuah® a sus supervisores, en la
caracteristica de consideracion también mostralznm burnout, y resultados similares se

encontraron respecto a la iniciacion de estruc{@igado en Peir6 y Rodriguez, 2008).

De los estudios mencionados, tal y como indicar@tioday, Sivanathan, Francis y
Barling, (2004), podemos concluir que, el apoyo pgregporcionen los supervisores sobre sus
subordinados es particularmente importante pagaterno laboral, tanto para generar aspectos
positivos, como una disminucién del desgaste ematio incremento de la satisfaccion, como

fuente generadora de situaciones estresantesd¢G@taPeir0 y Rodriguez, 2008).
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2. Objetivos e hipotesis

Con la realizacién de este proyecto, se persiguansibs objetivos fundamentales, asi como

ver si se cumplen o no las hipotesis planteadas.

2.1. Objetivo General

Estudiar qué factores determinan el grado de aatigfn de los trabajadores.

2.2. Objetivos Especificos
Concretamente se pretende conocer si:

- Las expectativas laborales, el desgaste emociorel apoyo del supervisor se
relacionan con la satisfaccion laboral.

- Las expectativas laborales, desgaste emocionadyoagel supervisor se relacionan
entre si.

- Existen diferencias en funcién del rango de antigdeen la empresa entre
expectativas laborales, desgaste emocional, apslygugdervisor y satisfaccion laboral.

- Expectativas laborales, el desgaste emocionabp@&o del supervisor predicen la
satisfaccion laboral.

2.3  Hipotesis
De forma especifica se espera que:

H1. A mayor expectativas laborales, mayor satisteciaboral.
H2. A mayor desgaste emocional, menor satisfadeidoral.
H3. A mayor apoyo del supervisor, mayor satisfat¢amoral.

H4. A mayor apoyo del supervisor mayores expedatiy menor desgaste
emocional.

H5. A menor rango de antigiiedad mayor apoyo y msgtsfaccion laboral.

H6. El nivel de apoyo del supervisor determinaratlg de satisfaccién laboral.
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3. METODO

3.1. Participantes

La muestra que se ha analizado para la realizal@@ste proyecto, esta formada por 80
individuos, de los cuales, 41 son hombres (51,204adal de la muestra), y 39 son mujeres
(48,8% del total de la muestra), por lo que la rnraessta practicamente equilibrada en relacion
al género. Asi puede comprobarse en la Tabla Idaedaparece que, poco mas de la mitad de
los encuestados son hombres, concretamente unr@gégue las mujeres, que conforman casi
el 49% de los evaluados. La edad de los sujettsdiados, oscila entre los 19 y 68 afios, con
una media de 40,69 afios y una desviacion tipid®dde3. Los 80 sujetos evaluados, prestan su
trabajo en sectores de actividad diversos, engegl®e se encuentran hosteleria, educacion,

sanidad, agricultura, administracion, comercio,sttcion, o transporte turistico de pasajeros.

Cada uno de los trabajadores evaluados presentantigéiedad distinta en la empresa
para la que prestan servicios. De modo que, paamajor organizacion de los datos se ha
agrupado a los sujetos en diferentes rangos dgladtad, existiendo un total de cinco rangos:
(0 a 5 afnos), (6 a 10 afos), (11 a 15 afos), @A® aos), (mas de 20 afios). En el primero de
los rangos se encuadran 25 sujetos, en el seguhden2el tercer rango se engloban 14
individuos, y en el cuarto y quinto rango se inéegt0 personas respectivamente. Siendo, por
tanto el grupo con mayor nimero de sujetos, ekepediente al primer rango, esto es, el que
agrupa a trabajadores con menos de 6 afios de eddg)ién la empresa. Como aparece en la
Tabla 2 de antigiiedad, mas adelante, la puntuangxstia de antigiiedad es de 11,78 afios,

mientras que la mediana es de 9,00 y la desvidipia de 10,65.

3.2. Instrumento

Para la elaboracion de este estudio, se ha fundadeela recogida de la informacion en
el uso de cuatro cuestionarios, cada uno de Idestha servido para valorar, cada uno de los
cuatro factores que se han analizado. En primar|ygara evaluar el grado de satisfaccion
laboral de los trabajadores, el analisis se hadoasa el Cuestionario de Satisfaccion Laboral
S20/23 de Melia y Peird (1989). Este cuestionasié €onformado por 23 items, donde se
engloban 5 dimensiones: satisfaccion con la sugiéryisatisfaccion con el ambiente fisico de
trabajo, satisfaccibn con las prestaciones recbidatisfaccion intrinseca del trabajo y
satisfaccion con la participacion. Los items hato sialorados a través de una escala de
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respuesta tipo likert, que consta de 7 opcionesedpuesta en orden ascendente: “muy
insatisfecho”, “bastante insatisfecho”, “algo insf#cho”, “indiferencia”, “algo satisfecho”,

“bastante satisfecho”, “muy satisfecho”. Podemasrgdgue este cuestionario presenta una alta

fiabilidad de su consistencia interna, pues el d6aCronbach resultante ha side 0,95.

El segundo de los instrumentos de medida que hatiliaado ha sido el Cuestionario de
Expectativas Laborales (CEL) desarrollado por Moréiménez, Rodriguez Carvajal y Herrer
(2003). Este cuestionario de expectativas labqrales sido utilizado para medir las
expectativas de los trabajadores en relacion cotrahajo, y consta de 15 afirmaciones,
aungue, en algunas investigaciones, como las kevadcabo por Moreno Jiménez; Villa
George; Rodriguez Carvajal; Villalpando, 2009; &ilGeorge; Moreno Jiménez; Rodriguez
Mufioz y Villalpando, 2011, su version final se laucido a 12 items. Los items se han
dividido en 3 dimensiones: expectativas de dedarpsbfesional, expectativas en relacion con
el usuario y expectativas de compensacion. Lomtbstitems, han sido valorados a través de
una escala de respuesta tipo likert, que conskaapeiones de respuesta que abarcan, en orden
ascendente, desde: “nunca tuve esa experiencia’,sen ha cumplido”, “se ha cumplido
parcialmente”, “se ha cumplido bastante”, “se haglido totalmente”. Cabe mencionar que,
para una mejor adaptacion del cuestionario a rmestudio, se han sustituido en los items, las
referencias a los “clientes/usuarios”, por “compafede trabajo”; por lo que, en esta
investigacion, la dimension de expectativas encir@tacon el usuario, se ha modificado por,
expectativas en relacion con los comparieros. tal @¢ Cronbach de este instrumento resultd

dea = 0,92, por lo que puede afirmarse la fiabilidadaeconsistencia interna de esta escala.

Para la medicién del desgaste emocional, se haadkdl el Cuestionario de Sobrecarga
Emocional utilizado por Villa George (2011) para savestigaciones; que consta de 4 items
(1. mi trabajo requiere que me enfrente a situ@s@mocionalmente demandantes; 2. en mi
trabajo tengo contacto con clientes de trato dif&ien mi trabajo me enfrento a situaciones
gue me afectan personalmente y 4. mi trabajo deananccho de mi a nivel emocional). Al
estar conformado Unicamente por 4 items, soOlo aodst un Unico factor “sobrecarga
emocional en el trabajo”. La totalidad de las aficones, ha sido evaluada a través de una
escala de respuesta tipo likert, cuyas opcionesgjmiesta han ido en orden ascendente, siendo
las siguientes: “nunca”, “a veces”, “a menudo’gfapre”. En cuanto a la consistencia interna
también es alta, aunque algo menos que los cuastisranteriormente citados, pues presenta
un Alfa de Cronbach de = 0,77. Sin embargo, este cuestionario, puedd@rsegnsiderandose

un instrumento de medida fiable para el constrymes su Alfa de Cronbach se acerca al valor
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1, y supera el 0,5, con lo cual, su fiabilidad espéable, tal y como indican George y Mallery
(2003) en sus recomendaciones para evaluar edteieoie.

El apoyo del supervisor ha sido medido a través @eaéstionario de Apoyo del
Supervisor, empleado por Villa George (2011), ystamle 5 items (1. mi supervisor es justo y
no muestra favoritismos a la hora de respondes adaesidades personales o familiares de los
empleados; 2. mi supervisor se ajusta a mi tienojpndo tengo que atender asuntos personales
o familiares; 3. mi supervisor es comprensivo c@uncuando le hablo de cuestiones
familiares o personales que afectan a mi trabajmetsiento comodo/a discutiendo cuestiones
familiares o personales con mi supervisor; 5. npesusor se preocupa realmente de los
efectos que las demandas laborales tienen en mip@dsonal y familiar.). Al constar sélo de 5
items, solo ha resultado 1 factor de este cuesimtapoyo del supervisor en relacion a la vida
personal y familiar del trabajador”. Los items quenstituyen este cuestionario, han sido
valorados a través de una escala de respuestbkBpp cuyas opciones de respuesta han sido
4: “totalmente en desacuerdo”, “ligeramente en desa@o”, “ligeramente de acuerdo”,
“totalmente de acuerdo”. Tal cuestionario se prisseamo un instrumento de medida fiable,

pues presenta un consistencia interna elevaday segéilfa de Cronbach de= 0,92.

Cabe indicar que, los cuestionarios de desgasteienad y apoyo del supervisor,
empleados en los estudios de Villa George (201pprsen dos subescalas, que tomaron como
referencia el modelo de demandas y recursos l&soRL de Bakker y Demerouti (2007),
ampliamente empleado para predecir el burnout. Bata modelo las caracteristicas del
trabajo, pueden dividirse en las dimensiones: ddasy recursos laborales. Mientras que las
demandas hacen mencion a los aspectos que presisanzo fisioldgico o psiquico sostenido,
como la presion emocional; los recursos se refiarBrs aspectos sociales, organizacionales o

psicolégicos que pueden minimizar las exigenciasat®jo, como el apoyo o aprendizaje.

3.3. Procedimiento

Los datos fueron recogidos a través las cuatrolascitadas en el apartado anterior,
entre el periodo que abarca de abril a junio d&28& elabor6 un modelo de cuestionario, que
contenia un apartado destinado a datos socio-défimoy y los instrumentos de medida
mencionados, para evaluar la satisfaccion lab@aslexpectativas profesionales, la sobrecarga
emocional y el apoyo del supervisor. Tal matefisd, proporcionado directamente a los sujetos

que han constituido la muestra, de forma persooalepinvestigador, en formato papel o a
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través de su envio por correo electronico. En elid@nto que sirvié de base para la recogida
de la informacion, se indicaba a los sujetos brerga) el propdsito del estudio; asimismo, se
aseguraba que los datos se utilizarian Uunicamemidirtes académicos. Al mismo tiempo, se
dejaba claro el caracter anonimo del cuestionArim de recabar datos o mas fiables posibles
y cercanos a la realidad, se informé a los indiegdsobre la necesidad de responder a todas las
cuestiones planteadas con la mayor sinceridad Iposin relacion a la duracién estimada del
conjunto de las escalas, el cuestionario se respaotnpletamente en torno a los 20 minutos.
Por citar algun problema en la recogida de datosyetacion a la escala de apoyo del
supervisor, uno de los sujetos no cumplimentd lsnmai pues no tenia ningan superior por
encima de su cargo. Por otra parte, alguno de lestionarios recabados, tuvo que ser

descartado por aparecer varios items en blanco.

3.4. Andlisis de datos

Se ha llevado a cabo el tratamiento de los datdsaveés de un andlisis estadistico,
empleando para ello, el programa informatico SPR8.1 para Windows, version en espariol.
La satisfaccion laboral, ha sido evaluada a traledsCuestionario de Satisfaccion Laboral
S20/23 de Melid y Peirdé de 1989. Se ha usado ektlonario de Expectativas Laborales
(CEL), desarrollado en 2003 por Moreno Jiménez,rigodz Carvajal y Galvez Herrer. Para
el estudio de la sobrecarga emocional se ha uda@Gaestionario de Sobrecarga Emocional
empleado por Villa George (2011); y finalmente,apaalorar el apoyo de superior, hemos
utilizado el Cuestionario de Apoyo del Supervis@ado también por Villa George (2011) en
sus investigaciones.

Se ha llevado a cabo un Analisis Correlacionalect#ts puntuaciones obtenidas en las
distintas escalas; del mismo modo se han realiaadbsis de correlacion entre los diferentes
constructos evaluados. Ademas se ha evaluado rizctesa factorial de las cuatro escalas,
observando su consistencia interna y fiabilidachaés del andlisis del Alfa de Cronbach. De
igual modo, se han valorado y comparado las diéeasnobtenidas en las puntuaciones de
hombres y mujeres.
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4. RESULTADOS

Una vez analizados los resultados obtenidos ertraumsiestra, podemos indicar que, de
los 80 sujetos evaluados, 41 fueron hombres, aestb ®1,2% del total de la muestra; mientras
que 39 sujetos fueron mujeres, lo que constituy48)8% de la muestra global. Los individuos
estudiados, presentan una edad que abarca destie ks 68 afios, con una edad media de
40,69 afos y una desviacion tipica de 10,18. Laquion de hombres y mujeres objeto de

estudio, pueden verse en la Tabla y en la Figura 1.

Se ha agrupado a los sujetos en varios rangosineioh de la antigiedad que presentan
en la empresa u organizacion para la que trabsigmdo la antigiiedad minima de 0,1 afio, esto
es 1,2 meses; y la antigledad maxima de 44 afidg Skservado una antigiedad media en la
empresa de 11,78 afios, con una desviacion tipié8,88. Se ha encontrado que, en el primer
rango, que abarca de 0 a 5 afios de antigiiedadcgengran 25 sujetos, de los cuales, 13 son
hombres y 12 son mujeres; en el segundo rango, ald® afios de antigliedad, se sitian 21
individuos, de los que 10 son hombres y 11 son mesijeen el rango que abarca de 11 a 15
afios, se engloban 14 sujetos, de los cuales 5 aomes y el resto, 9, son mujeres; en el
siguiente rango, que agrupa a sujetos entre 16 i@ de antigledad en la empresa, se
encuentran 10 personas, de las que, 6 son homidresweres; y finalmente, en el grupo que
engloba a los sujetos con mas de 20 afios de atdidien la empresa, se agrupan 10 personas,
de las cuales, 7 son varones y 3 mujeres. Pordpgndemos ver que, el rango mas numeroso
es aquel en donde se encuentran sujetos con mersitbs de antigiiedad, seguido del que
agrupa a los que llevan trabajando en la emprdsa @1y 10 afios. Todo ello, puede observarse

enla Tabla2yenlas Figuras 2y 3.

Estadisticos descriptivoporclﬁ?a:?elcj;: sujetos en funcion del Género
Género Porcentajes (%)
Hombres 51,20
Mujeres 48,80
Total 100,0
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Estadisticos descriptivos, rangos de antigiieda@yeyo

Capitulo 4

Género Rango de antigiiedad N
0-5 6-10 11-15 16-20 >20 Total
Hombres 13 10 5 6 7 41
Mujeres 12 11 9 <5 <5 39
Total 25 21 14 10 10 80
Figura 1.-
Relacion hombres y mujeres
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Figura 2.-
Rangos de antigiiedad y numero de sujetos
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Ademas, de los estadisticos descriptivos, se pudiextraer las medias y desviaciones
tipicas de cada una de las variables valoradaseAsingo de antigiiedad mostré una media de
2,49 y una desviacion tipica de 1,38, lo cual mogch, tal y como se ve en la Figura 2, que la
mayoria de los sujetos se concentraron en losvaltey de antigiledad 1y 2, esto es,de 0 a5
afios y de 6 a 10 afios de antigiedad. Por otro ladmedia de la escala de desgaste o
sobrecarga emocional, obtuvo una media de 1,66ydesviacion tipica de 0,69, con lo cual,
gran parte de los individuos seleccionaron la resfaul, “a veces” y 2, “a menudo”. En
relacion a la escala de satisfaccion laboral, ldiande la escala fue de 4,76, relativamente
elevada, teniendo en cuenta que la escala de staffue del 1 al 7; y la desviacion tipica fue
de 1,16. En cuanto a la escala de expectativasgpooiales, se obtuvo una media de 2,56 y una
desviacion tipica de 0,72, con lo que las respsastdias fueron las mas seleccionadas. La
escala de apoyo del supervisor, obtuvo una purtnaniedia de 2,65 y una desviacion tipica
de 0,89, con lo cual, puede deducirse que las estga mas extremas, 1 “totalmente
desacuerdo” y 4 “totalmente de acuerdo”, fueronnesnos escogidas por los sujetos de la
muestra. Finalmente, cabe mencionar que, en relagida escala apoyo del supervisor,
contamos con un total de 79 sujetos, y no de 88,hgusido el total de individuos evaluados;
esto es asi porque, uno de los sujetos valoradodigpmnia en su puesto de trabajo de
supervisor alguno. Todos estos valores pueden eerkeTabla 3.

Tabla 3.-
Media y desviacion tipica de las variables objetoastudio

Variables M )Y N

1. Rango antigtiedad 2,49 1,38 80
2. Desgaste emocional 1,66 0,69 80
3. Satisfaccion laboral 4,76 1,16 80
4. Expectativas profesionales 2,56 0,72 80
5. Apoyo supervisor 2,65 0,89 79

Seguidamente, tras comprobar la fiabilidad y valide las escalas, se llevé a cabo un
analisis correlacional, a fin de observar la rélacexistente entre las distintas variables

evaluadas; asi como la relacion entre las distedaalas y los rangos de antigtiedad valorados.
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Como puede observarse a lo largo de la Tabla gusde comprobar una elevada correlacion
entre algunas de las escalas que han sido objestadio.

Tabla 4.-
Correlacién entre las variables de estudio: satigtan laboral, expectativas profesionales,

apoyo del supervisor, desgaste emocional y rangartdeledad.

1 2 3 4 5

1.Rango Correlacion de Pearson 1 0,21 -0,1 0,04 -0,23*
antigiedad Sig. (bilateral) 0,06 0,39 0,76 0,04

N 80 80 80 79
2.Desgaste Correlacion de Pearson 1 -0,09 0,05 -0,07
emocional Sig. (bilateral) 0,44 0,63 0,53

N 80 80 79
3.Satisfaccion Correlacion de Pearson 1 0,63** 0,66**
laboral Sig. (bilateral) 0 0

N 80 79
4.Expectativas Correlacion de Pearson 1 0,60**
profesionales  Sig. (bilateral) 0

N 79
5.Apoyo Correlacién de Pearson 1
supervisor Sig. (bilateral)

N

Nota.: La correlacion es significativa en: **p<0,0(/<0,05

El andlisis de correlacion se ha llevado a calbzatido las medias de cada una de las
variables estudiadas; asimismo, se han relaciolasdmismas con los rangos de antigiiedad, a
fin de comprobar si existe algun tipo de relacidtreelas cuatro variables analizadas, desgaste
emocional, satisfaccion laboral, expectativas [miofeales y apoyo del supervisor, y los afos

de permanencia en la empresa.

En primer lugar, puede observarse una correlacignifisativa y negativa, aunque
moderada, entre el apoyo del supervisor y el ratggantigiiedad, lo cual indica que a menor
rango de antigiedad mayor es el apoyo recibidopaote del supervisor, de modo que,
aquellos sujetos que llevan menos afos trabajanda empresa, son los que mayor apoyo
reciben por parte de los gerentes o supervisoneser@bargo, los estudios de Avendafio;
Bustos; Espinoza; Garcia y Pierart (2009), no emicae diferencias significativas entre el
apoyo recibido y la antigledad en la organizacién. segundo lugar, se vislumbra una
correlacion significativa y positiva entre las esiadivas profesionales y el apoyo del

supervisor, con lo cual, cuanto mayor es el apegibido, mas se incrementan las expectativas
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profesionales. En este sentido, Moreno JiménezlaMBeorge; Rodriguez Carvajal y
Villalpando (2009); Villa George; Moreno JiménezpdRiguez Mufioz y Villalpando (2011),
en sus investigaciones sobre el desgaste emocitambién encontraron una correlacion
positiva y significativa entre las expectativas ay percepcion de apoyo del supervisor.
Asimismo, se puede ver en la Tabla 4, como resudgacorrelacion positiva y significativa
entre la satisfaccion y el apoyo; de tal modo @qsettabajadores se sienten mas satisfechos
cuanto mayor apoyo perciben. En la misma lineahdng; Norman; Avolio y Avey (2008),
encuentran que el apoyo organizacional tiene ucteeferedictor sobre la satisfaccion en el
trabajo. Finalmente, se comprueba una correlaighnificativa y positiva entre la satisfaccion
laboral y las expectativas profesionales, lo cuaksitra que, a medida que se incrementan las
expectativas profesionales, aumenta la satisfacerorl trabajo. Resultados similares, pero
planteados a la inversa encuentran Duran; Montayb&tangeland (2003), quienes aseguran
gue de no lograrse las expectativas laboralesiga im proceso de insatisfacciéon laboral. Para
culminar, cabe mencionar, que no resulté correfacignificativa alguna entre el desgaste

emocional y el resto de variables evaluadas.

Al mismo tiempo, se quiso observar si al evaluar darrelaciones entre las distintas
variables en funcién del género, se percibia algliieaencia entre hombres y mujeres. En las
Tablas 5 y 6, se muestran las correlaciones ayareifados factores, de ambos sexos.

Tabla 5.-
Correlaciénentre las variables de estudio satisfaccion laboepectativas

profesionales, apoyo del supervisor, desgaste eomatiy rango de antigiedad, de hombres

1 2 3 4 5

1.Rango Correlacion de Pearson 1 0,22 -0,13 0,08 -0,22
antigiiedad Sig. (bilateral) 0,17 0,41 0,60 0,16

N 41 41 41 41
2.Desgaste  Correlacion de Pearson 1 -0,11 0,08 -0,11
emocional Sig. (bilateral) 0,49 0,62 0,51

N 41 41 41
3.Satisfaccion Correlacion de Pearson 1 0,70** 0,74**
laboral Sig. (bilateral) 0 0

N 41 41
4.Expectativas Correlacion de Pearson 1 0,64**
profesionales Sig. (bilateral) 0,00

N 41
5.Apoyo Correlacion de Pearson 1
supervisor Sig. (bilateral)

N

Nota.: La correlacion es significativa en: **p<0,01
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Tabla 6.-
Correlaciénentre satisfaccion laboral, expectativas profesites apoyo del supervisor,

desgaste emocional y rango de antigtiedad, de msjere

1 2 3 4 5

1.Rango Correlacion de Pearson 1 0,17 -0,07 -0,04 -0,23
antigtiedad Sig. (bilateral) 0,30 0,69 0,80 0,17

N 39 39 39 38
2.Desgaste  Correlacion de Pearson 1 -0,08 0,01 -0,02
emocional Sig. (bilateral) 0,65 0,96 0,93

N 39 39 38
3.Satisfaccion Correlacion de Pearson 1 0,56**  0,60**
laboral Sig. (bilateral) 0,00 0,00

N 39 38
4.Expectativas Correlacion de Pearson 1 0,58**
profesionales Sig. (bilateral) 0,00

N 38
5.Apoyo Correlacién de Pearson 1
supervisor Sig. (bilateral)

N

Nota.: La correlacion es significativa en: **p<0,01

Figura 4.-
Puntuaciones medias de expectativas profesionatatisfaccion laboral, desgaste

emocional y apoyo del supervisor por sexos

5.00 -
4.50 -
4.00 -
3.50 -

3.00 -
2.50 - ® Media Hombres

Valores

2.00 - ® Media Mujeres

1.50 -
1.00 -
0.50 -
0.00

Espectativas Satisfaccion Desgaste Apoyo del
Laborales  Laboral Emocional Supervisor

Tal y como puede observarse en la Figura 4, apseaaprecian diferencias en las

puntuaciones medias de las distintas escalas keotndres y mujeres. Las discrepancias mas
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destacadas se observan en las medias de desgastiereah donde las mujeres cuentan con
una puntuacién media levemente inferior a la dentmsbres, con una media de 1,56, frente a
la puntuacion media de 1,76 de los varones. Peta dderencia es practicamente
insignificante. Cabe indicar ademas que, exceptia eariable apoyo del supervisor, donde el
resultado obtenido por las mujeres, de 2,66 deupeitin media, es algo mas elevado que el
alcanzado por los hombres, con una media de Z5&untuaciones medias de las mujeres son
ligeramente inferiores a la de los hombres. Sinagdy las diferencias en los resultados
alcanzados por ambos sexos son tan minimas, quriede decirse que los datos arrojen
diferencias destacables entre hombres y mujeresn®@#o que, se puede concluir que los
resultados obtenidos en cada una de las escaldsa@as son practicamente iguales en
hombres y mujeres, ya que las discrepancias olatgngbn tan leves que no puede arrojarse
diferencia notable alguna. Sin embargo, un aspecetencionar, es que, al llevarse a cabo el
analisis correlacional de ambos sexos por separgglono se observa una correlacion

significativa entre el rango de antiguedad y elyapdel supervisor.

Al mismo tiempo, se quiso averiguar en qué medalasdtisfaccion laboral de los
trabajadores analizados era explicada por el aptyigado por los supervisores; o dicho de
otra manera, si el apoyo proporcionado por los rsigmes, podia predecir la variacion
producida en la satisfaccion laboral experimentpda los trabajadores estudiados, o si el
apoyo tenia alguna influencia sobre la satisfacciénlos trabajadores. Para conocer si un
adecuado apoyo por parte de los supervisores eangigjorar la satisfaccion laboral, se llevo

a cabo un andlisis de regresion lineal simple (AMQV

Andlisis de correlacion lineal simpIeT:rlI)tlgzatisfaén laboral y apoyo del supervisor
(ANOVA)
Suma de cuadrados Gl Media cuadrética F Sig.
Regresion 46,45 1 46,45 59,23 0,00
Residuo 60,31 77 0,78
Total 106,76 78

Nota.:a. Variable dependiente: Satisfaccion laboral
b. Predictores (Constante) Apoyo deksugor
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R R? R? ajustado Error estandar de la
estimacion
0,662 0,44 0,43 0,89

Nota.:a. Predictores (Constante), Apoyo del Supervisor

Como puede comprobarse en el andlisis de correldiciéal simple, puede decirse que,
el apoyo del supervisor resulta significativo antaa de predecir la satisfaccion laboral, en la
medida en que, un 44% de la variabilidad de laabéei satisfaccion laboral, puede ser
explicada por la variable apoyo del supervisorni@elo que, este analisis resulto significativo,

(F1, 77= 59,23; p< 0,001), con un porcentaje de variampticada por el modelo de un 43%.

Del mismo modo, se quiso comprobar en qué medidatiafaccion laboral, podia ser
explicada por el desgaste emocional, esto es, slesjaste podria servir para predecir
variaciones en la variable satisfaccion laborataR@&nocer si la sobrecarga emocional podia
tener alguna influencia sobre la satisfaccion arpartada por los trabajadores, se ha realizado
un analisis de comparacion de medias (ANOVA deaatof). El mismo, puede verse en la
Tabla 8.

Tabla 8.-
Analisis de correlacién lineal simple entre satisfdaon laboral y desgaste emocional
(ANOVA)

Suma de Media

cuadrados gl cuadratica F Sig.
Entre grupos 10,79 11 0,98 0,69 0,74
Dentro de grupos 96,37 68 1,42
Total 107,16 79

Nota.:a. Variable dependiente satisfaccion laboral
b. Predictores (Constante) desgaste emocional

Tal y como puede apreciarse en la Tabla 8, el desganocional no es un buen predictor
de la satisfaccion laboral en nuestra muestra, (Eoies = 0,69; p= 0,74). Por lo que, las
variaciones que se produzcan en la satisfaccionrdgben nuestra muestra, no pueden
explicarse a través de las variaciones provocadad desgaste o sobrecarga emocional. Este
hecho concuerda con la falta de correlacién quapsecia en la Tabla 4, entre el desgaste y la
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satisfaccion laboral. Por lo que, se puede indipag, en nuestro estudio, no existe vinculacion
significativa entre ambas variables. Sin embargs, ¢studios de Duran; Montalban vy
Stangeland (2003), encuentran que, la insatisfacéaioral tiene influencia sobre los

componentes del desgaste emocional o burnout.

Seguidamente, se quiso comprobar la validez fattade las cuatro escalas o
cuestionarios utilizados, asi como si la estrudiactorial original de las mismas, se reproducia
en nuestro estudio. Para ello, se llevd a cabondtiseés factorial exploratorio (AFE), con
nuestras cuatro escalas. En primer lugar, se éea@ste andlisis respecto a la escala de
satisfaccion laboral. La prueba de esferificidadBdetlett (1950) nos indico una significacion
p<0,05, concretamente (sig 0,00), con lo cual, dapendencia entre los items y puede
aplicarse el analisis factorial a las variablesdistlas. Asimismo, el indice de adecuacion de la
muestra de Kaiser-Meyer-Olkin (1970), resulto sigrea 0,50 recomendado y cercano a 1, en
concreto fue de KMO = 0,87. Estos resultados, malcan que, una buena adecuacion
muestral, y una adecuada correlacion entre lossjtenque revela que los datos son adecuados

para la aplicacion del analisis factorial. Todaseslatos pueden verse en la Tabla 9.

Tabla 9.-
Prueba de KMO y Bartlett (satisfaccion laboral)
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacién de muestreo 0,87
Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-cuadrado 1557,90
Gl 253
Sig 0,00

Una vez realizado el analisis factorial exploratdAFE) con el método de componentes
principales y rotacion varimax, resultaron cincanponentes que explican un 76,11% de la
varianza total. Y cabe indicar que, el primer congde explica el 46,77 % de la varianza
total, seguido del segundo con un 10,16% de lanaa total. Dichas cifras se observan en la
Tabla 10.

35



Capitulo 4

Tabla 10.-

Analisis de Componentes Principales de Satisfacdi@toral

Autovalores iniciales

Componente Total % de varianza % acumulado
1 10,76 46,77 46,77
2 2,34 10,16 56,93
3 1,69 7,34 64,27
4 1,45 6,32 70,59
5 1,27 5,52 76,11

Nota.: Método de extraccion: andlisis de componentegipaes
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Matriz de componentes principales (rotados) (satcfion laboral)

Componentes

Supervision

Prestaciones

Entorno
fisico

Satisfaccion

intrinseca del

trabaic

Participacion

14. La supervision que ejercen sobre usted

15. La proximidad y frecuencia con que es supetaisa 0,86
16. Forma en que sus supervisores juzgan su tarea 0,80
18. El apoyo que recibe de sus supervisores

0,88

0,62

17. Laigualdad y justicia de trato que recibeulermpresa 0,50

13. Las relaciones personales con sus supervisores 0,48
22. El grado en que su empresa cumple el convégso,
disposiciones y leyes laborales

23. La forma en que se da la negociacion sobrectspe
laborales

12. Las oportunidades de promocion que tiene

4. El salario que usted recibe

11. Las oportunidades de formacion que la empeesaéce
9. La ventilacién de su lugar de trabajo

10. La temperatura de su local de trabajo

8. La iluminacién de su lugar de trabajo

7. El entorno fisico y el espacio de que disponstefugar
de trabajo

6. La limpieza, higiene y salubridad de su lugatrdkajo

2. Las oportunidades que le ofrecen de realizacdaas en
gue destaca

3. Las oportunidades que le ofrecen de realizatdaas que
le gustan

1.La satisfaccion que le produce su trabajo porisino

5. Los objetivos, metas y tasas de produccion cglee d
alcanzar

20. Su participacion en las decisiones de su daparito

21. Su participaciéon en las decisiones de su gdepiwabajo
relativas a la empresa

19. Capacidad de decidir autbnomamente aspectosude
trabajo

0,82

0,76

0,62
0,61
0,60

0,90
0,85
0,85

0,59
0,47

0,82

0,81
0,77
0,70

0,84
0,79

0,74

Nota.: Método de extraccion: analisis de compaeeptincipales
Método de rotacién: Varimax con rofacKaiser
La rotacion ha convergido en 6 inteiaaes

37



Capitulo 4

Tal y como puede observarse en la tabla antenola dariable satisfaccion laboral, han
resultado cinco factores, al igual que en la esmadgnal de Melia y Peird (1989), por lo que se
puede concluir que la estructura factorial de leaks de origen se reproduce en nuestra

muestra. Como se indica en la Tabla, la rotaciécoim@ergido en 6 interacciones.

El primer componente, al que se ha denominadasf@ation respecto a la Supervision”,
abarca los items del 13 al 18; 13 (relaciones pates con los supervisores), 14 (la supervision
ejercida), 15 (proximidad y frecuencia de la sujgedn), 16 (forma en la que los supervisores
juzgan la tarea), 17 (igualdad y justicia de tra¢gibida) y 18 (apoyo recibido de los
supervisores). En la escala original de Melia wd€1989), se agrupan en este factor los

mismos items, por lo que se reproduce en nuesteatrarespecto a este primer factor.

Como segundo componente, puede indicarse “Satidfacespecto a las prestaciones”,
que incluye a los items 4 (salario recibido), ldoftunidades de formacién que se ofrecen), 12
(oportunidades de promocién), 22 (cumplimiento ds tonvenios, disposiciones y leyes
laborales) y 23 (forma en que se da la negociacidectiva sobre aspectos laborales). Este
factor agrupa mismo numero de items, indicadodgoescala original, asi que se transcribe en

nuestro estudio.

El tercer componente, se ha descrito como “Satigfacrespecto al entono fisico de
trabajo”, y engloba a los items sexto al décim@im@pieza, higiene y salubridad del lugar de
trabajo), 7 (entorno fisico y espacio de trabap)(iluminacion de lugar de trabajo), 9
(ventilacion del lugar de trabajo) y 10 (temperatde lugar de trabajo). Al igual que en la
escala original, este tercer factor agrupa 5 itgmos)o que la escala inicial encaja en nuestra

muestra a este respecto.

El cuarto de los componentes, puede expresarse ¢&aisfaccion respecto a la
satisfaccion intrinseca del trabajo”, y esta formpdr los items, 1 (satisfaccion que produce el
trabajo por si mismo), 2 (oportunidades que secefrede realizar las cosas en las que se
destaca), 3 (oportunidades que se ofrecen de lzmcensas que le gustan) y 5 (objetivos, metas
y tasas de produccion a alcanzar); estos mismoss,iteon los que agrupa este factor en la

escala original, por lo que respecto al mismogpeoduce la escala en nuestra muestra.

Finalmente, el quinto factor, se ha denominadois&aicion respecto a la participacion”
y recoge los items, 19 (capacidad para decidimam@mente aspectos relativos a su trabajo),

20 (la participacion en las decisiones del depatamo seccién) y 21 (la participacion en las
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decisiones de su grupo de trabajo relativas a laresa). Este Ultimo factor también coincide
con lo encontrado en la escala original por MelReyr6 (1989).

Cabe indicar finalmente, que casi todos los item$adescala presentan elevados pesos

factoriales, a excepcion de los items, 6, 13 yglié, presentan valores que no superan 0,50.

El mismo analisis factorial exploratorio (AFE), Bevo a cabo con el resto de las
variables evaluadas. Respecto a la variable expegaprofesionales, cabe indicar que el
indice de esferificidad de Bartlett (1950), resytir debajo de p<0,05, concretamente, (sig.
0,00), por lo que hay dependencia entre los it&ngelacion al el indice de adecuacion de la
muestra de Kaiser-Meyer-Olkin (1970), resulté mugxpmo al valor 1, en concreto fue de
KMO = 0,91. Con lo cual, se indica una buena adgb6namuestral, y una apropiada
correlacion entre los items, asi que, tal y conoedia con la escala de satisfaccion laboral, los
datos son adecuados para la aplicacion del ant®rial. Todos estos datos pueden verse en
la Tabla 12.

Tabla 12.-
Prueba de KMO y Bartlett (expectativas profesiorsle
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacién de muestreo 0,91
Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-cuadrado 638,03
Gl 105
Sig 0,00

Una vez realizado el analisis factorial exploratdAFE) con el método de componentes
principales y rotacién varimax, resultaron tres ponmentes que explican un amplio porcentaje
de la varianza total, en concreto un 69,15%. Y ¢abliea que, el primer componente explica
poco mas de la mitad de la varianza total, con5)87%; el segundo explica tan sélo un

11,62% de la varianza total y el tercero un 6,6D%has cifras se observan en la Tabla 13.
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Tabla 13.-
Andlisis de Componentes Principales de ExpectatiPasfesionales

Autovalores iniciales

Componente Total % de varianza % acumulado
1 6,61 50,87 50,87
2 1,51 11,62 62,49
3 0,87 6,67 69,15

Nota.: Método de extraccion: andlisis de componentegipaes
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Matriz de componentes principales (rotados) (exp#igts profesionales)

Componentes

Compensacié Compafierism« Desarrollo

4. Esperaba que a mayor responsabil
sobre las consecuencias de mi trabajo, hul
mayor autonomia

14. Esperaba que la autonomia en mi tra
fuera la adecuada para conciliar la v
familiar y laboral

3. Suponia que mi profesion facilitaria
rapido incremento de mi poder adquisitivo
12. Esperaba poder crecer bastante er
desarrollo profesional

15. Esperaba retribuciones econémicas pa
al aumento de la responsabilidad

11. Esperaba sentirme cémodo en
interaccion con mis comparieros de trabajo
5. Esperaba encontrar respecto y educacic
la interaccion con los compafieros de traba
6. Estaba convencido de que podria contr
con el didlogo, actitudes de queja o agravit
los compaferos de trabajo

8. Esperaba tener un mayor contacto cor
compafieros de trabajo

7. Deseaba un tratamiento equitativo de
del equipo de trabajo

10. Creia que iba a tener mayor libertad |
organizar mi trabajo

13. Creia que realizaria trabajos dinamicc
creativos

9. Cuando empecé esperaba te
oportunidades de demostrar r
conocimientos y habilidades

0,76

0,75

0,74
0,65

0,63

0,91

0,81

0,64

0,62

0,57

0,79

0,70

0,64

Nota: Método de extraccion: analisis de comporseptecipales
Método de rotacién: Varimax corexbn Kaiser
La rotacion ha convergido en 6riateiones

En la Tabla 14, se puede observar como de la Varatpectativas profesionales han

resultados tres componentes, al igual que de Eascginal de Moreno Jiménez, Rodriguez

Carvajal y Herrer (2003), quienes indicaron quédaeescala CEL, evalua el nivel de ajuste de

las expectativas laborales relacionadas con etmdisgprofesional, relacién con el usuario (en

nuestro estudio sustituida por relacion con lospafieros) y compensacion. La dimension de

desarrollo profesional, hace referencia a expeetstirelacionadas con la promocion,
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habilidades, grado de autonomia para organizaalkdjp, el trabajo dinamico y creativo y la
relacion con el equipo de trabajo. Las expectatbadse la relacion con el usuario, se vinculan
con el trato que se espera recibir por parte depa@eros, en nuestro caso, asi como las
habilidades para comunicarse con respeto. Por ajltias expectativas sobre niveles de
compensacion se refieren a la posibilidad de asresn el puesto de trabajo, y el ajuste entre
el salario, la dedicacion y el nivel de responsddi. De modo que, podemos indicar, que la
escala de factores original se reproduce en nuestestra. Cabe indicar ademas, que como se

muestra en la Tabla anterior, la rotacion ha cagigleren 6 interacciones.

El primer componente, “expectativas respecto aotapensacion”, agrupa los items, 3
(suponia que mi profesion facilitaria un rapidorémeento de mi poder adquisitivo), 4
(esperaba que a mayor responsabilidad sobre lase@oencias de mi trabajo, tuviera mas
autonomia), 12 (esperaba poder crecer bastante @esarrollo profesional), 14 (esperaba que
la autonomia en mi trabajo fuera la adecuada pamail@r la vida familiar y laboral) y 15
(esperaba retribuciones econémicas parejas al dardera responsabilidad).

En cuanto al segundo componente o factor “expeestirelacionadas con el
compaferismo”, incluye los items, 5 (esperaba draorespeto y educacion en mi interaccion
con los compafieros de trabajo), 6 (estaba convenlgdjue podria controlar, con el dialogo,
actitudes de queja o agravio de los compafierosrat®jd), 7 (deseaba un tratamiento
equitativo dentro del equipo de trabajo), 8 (edpeeréener un mayor contacto con los
comparieros de trabajo) y 11 (esperaba sentirmedmo la interaccion con los comparieros

de trabajo).

Y finalmente, en relacién al tercer factor “expégts en cuanto al desarrollo
profesional”, es el componente, que menor numeribeties agrupa, soélo tres. Asi, engloba al
item 9 (cuando empecé esperaba tener oportunidé@ledemostrar mis conocimientos y
habilidades), 10 (creia que iba a tener mayorthiogpara organizar mi trabajo) y 13 (creia que
realizaria trabajos dindmicos y creativos). Calslicar en cuanto a este Ultimo componente,
que el item 12, podria haberse agrupado tambiésterfactor.

Cabe mencionar que, tras la realizacion del asatisi componentes principales, no
aparecen en la matriz de componentes principatadas, el items 1 (Al empezar a trabajar en
esta profesion, creia que la posibilidad de ascensste puesto de trabajo dependeria bastante
de uno mismo, ni el item 2 (Tenia la idea de queatdirio se ajustaria a la dedicacion y horas

de trabajo que realizo); debido a su comunalidga ypaompartida.
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Para finalizar, es de mencionar que el peso fattquie presentan los items dentro de la
escala es elevado, pues todos ellos se sitiannpgona de 0,5, pero, hay que indicar que el
item que menor peso presenta es el 7, con un@alér57. Sin embargo, el resto de valores es

superior a 0,6, a destacar el item 11, con un ge$91.

Seguidamente, se llevd a cabo el mismo analisi®rfat exploratorio (AFE), con las

variables apoyo del supervisor y desgaste emocional

Respecto a la variable expectativas profesionatebe indicar que el indice de
esferificidad de Bartlett (1950), resulté por debd¢ p<0,05, concretamente, (sig. 0,00), por lo
gue hay dependencia entre los items. En relaci@h iadice de adecuacién de la muestra de
Kaiser-Meyer-Olkin (1970), resultd mas proximo gue al valor 0 en concreto fue de KMO =
0,69. Con lo cual, se indica una aceptable adenuacuestral, y una apropiada correlacion
entre los items, asi que, tal y como sucedia coredaalas anteriormente descritas, los datos
son adecuados para la aplicacion del analisis fatt@\ lo largo de la Tabla 15, pueden
apreciarse estos datos.

Tabla 15.-
Prueba de KMO y Bartlett (desgaste o sobrecarga eomal)
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacién de muestreo 0,69
Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-cuadrado 89,92
Gl 6
Sig 0,00

Una vez realizado el analisis factorial exploratdAFE) con el método de componentes
principales y rotacién varimax, resulté un Uniconpomnente, dado el escaso nimero de items o
preguntas con el que contaba la escala de desgastaonal. Dicho componente, explica mas
de la mitad de la varianza total, alcanzando mactente un 60%, concretamente, explica el
59,05 % de la varianza total. El mencionado posjerdaparece en la Tabla siguiente niumero
16.
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Tabla 16.-
Andlisis de Componentes Principales de Desgaste &ioral

Autovalores iniciales

Componente Total % de varianza % acumulado

1 2,36 59,05 59,05

Nota.: Método de extraccion: andlisis de componentegipaes

Tabla 17.-
Matriz de componentes principales (desgaste emaaljpn

Componente
Sobrecarga emocional
4. Mi trabajo demanda mucho de mi a nivel emocional 0,84
1.Mi trabajo requiere que me enfrente a situaci@mescionalmente 0.82
demandantes ’

3. En mi trabajo me enfrento a situaciones que reetan 075
emocionalmente ’
2. En mi trabajo tengo contacto con clientes de ul#icil 0,65
Nota.: Método de extraccion: analisis de componentes ipales
a. 1 componente extraido

Como podemos ver en la Tabla 17, tan s6lo se heniolat un componente, al que hemos
denominado “sobrecarga emocional”, por lo que lacs®n no ha podido ser rotada, al no
existir varios componentes en la escala de desgastecional. Todos los items hacen
referencia al posible desgaste emocional que su@rentrabajadores en la empresa o a
situaciones que pueden encontrarse en su rutifi@spoal, que son emocionalmente cargantes
0 exigentes; de manera, que no hay ninguna cuedidino de la escala, que haga referencia a
otra cuestion concreta, por lo que no se puedeexinas de factor. Por tanto, dado el escaso
namero de items de esta escala usada en las gaasties de Villa George (2011), es légico,
obtener tan sélo un componente o factor. Dentrestie Unico componente o factor, se integran
la totalidad de los items, que conforman la esdal@mi trabajo requiere que me enfrente a
situaciones emocionalmente demandantes), 2 (emalv@jo tengo contactos con clientes de
trato dificil), 3 (en mi trabajo me enfrento a aitiones que me afectan emocionalmente), 4 (mi

trabajo demanda mucho de mi a nivel emocional).

Es a mencionar que, todos los items de la escadatran pesos factoriales elevados, que

se sitban entre 0,65 y 0,84.
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Respecto a la variable apoyo del supervisor, aatiedar que el indice de esferificidad de
Bartlett (1950), resultdé por debajo de p<0,05, cetanente, (sig. 0,00), por lo que hay
dependencia entre los items. En relacion al ecéende adecuacion de la muestra de Kaiser-
Meyer-Olkin (1970), resultd bastante elevado, ycaeo al valor 1, casi rondando 0,9,
especificamente, fue de KMO = 0,88. Con lo cuainsgica una buena adecuacion muestral, y
una apropiada correlacién entre los items, asi tpley como sucedia con las escalas
anteriormente descritas, los datos son adecuadadgaplicacion del analisis factorial. En la

siguiente Tabla se ven los datos.

Tabla 18.-
Prueba de KMO y Bartlett (apoyo del supervisor)
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacién de muestreo 0,88
Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-cuadrado 294,32
Gl 10
Sig 0,00

Tras la realizacion del andlisis factorial explorat (AFE) con el método de
componentes principales y rotacion varimax, resuliéinico componente, cuestion ldgica,
dado el escaso numero de items o preguntas comeelcgenta la escala de apoyo del
supervisor. Dicho componente, explica buena pagtéadvarianza total, casi un 80% de la
misma. En concreto, este Unico factor resultantgliea un 76,97% de la varianza total. Los

datos citados aparecen en la Tabla siguiente.

Tabla 19.-
Andlisis de Componentes Principales de Apoyo dglesuisor

Autovalores iniciales

Componente Total % de varianza % acumulado

1 3,85 76,97 76,97

Nota.: Método de extraccion: andlisis de componentegipaes
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Tabla 20.-
Matriz de componentes principales (apoyo del supsan)

Componente
Apoyo del supervisor
0 gerente

3. Mi supervisor es comprensivo conmigo cuando &bld de 0.91
cuestiones familiares o personales que afectanteabdjo '

5. Mi supervisor se preocupa de los efectos quddasandas laborales 0.90
tienen en mi vida personal '

2. Mi supervisor se ajusta a mi tiempo cuando tegge atender 0.89
asuntos personales ’

4. Me siento comodo discutiendo cuestiones perssnaon mi 0.87
supervisor '

1. Mi supervisor es justo y no muestra favoritisrada hora de 0.81

responder a las necesidades personales de losaelople

Nota.: Método de extraccion: analisis de componentes ipales
a. 1 componente extraido

Como podemos ver en la Tabla 20, tan soélo se heniolat un componente, al que hemos
denominado “apoyo del supervisor o gerente”, paue la solucidon no ha podido ser rotada, al
no existir varios componentes en la escala de apgelsupervisor. La totalidad de los items
que conforman estan escala, hacen mencién a |hailptesil de dialogo y entendimiento entre
trabajador y supervisor, al grado en que éste cemaler las cuestiones personales y familiares
de sus empleados, en definitiva, al apoyo que eacor parte del supervisor. Dado que, no
hay ningun item que haga referencia a cuestidnntdisty dado que son tan solo 5 items
componen esta escala, todo parece indicar quertoah@s que de la misma sélo resulte un
factor, al llevar a cabo el analisis factorial (3FBor tanto, dado el escaso numero de items de
esta escala usada en las investigaciones de \&lbag8 (2011), es légico, obtener tan sélo un
componente o factor. Dentro de este Unico compeneffdctor, se integran la totalidad de los
items, que conforman la escala, 1 (mi supervisquse y no muestra favoritismos a la hora de
responder a las necesidades personales o famitiaréss empleados), 2 (mi supervisor se
ajusta a mi tiempo cuando tengo que atera@guntos personales o familiares), 3 (mi
supervisor es comprensivo conmigo cuando dbloh de cuestiones familiares o personales
qgue afectan a mi trabajo), 4 (me siento comodaeutiendo cuestiones familiares o personales
con mi supervisor) y 5 (mi supervisor se preacugalmente de los efectos que las

demandas laborales tienen en mi vida personal yidgam
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Es a mencionar que, todos los items de la escadatran pesos factoriales especialmente
elevados, que se situan entre 0,81 y 0,91.
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DISCUSION Y CONCLUSIONES

Como se ha mencionado al inicio de este proyettstadio de las relaciones laborales
es complejo, pues esta influenciado por una midiifzld de variables que inciden sobre el
mismo, tanto externas como internas al ambienterad®jo. Asimismo, la evaluacién de los
factores que determinan el bienestar o la faltangismo en el puesto de trabajo es tarea
compleja, porque sobre la satisfaccidon laboral pnéadtervenir un diverso y complejo nimero
de variables. En esta investigacion se ha preterafitidiar algunos de los factores que pueden
tener cierta influencia sobre la satisfaccion dettabajadores. En concreto, se ha tratado de
averiguar si las expectativas profesionales, epakte emocional o la sobrecarga emocional
que puede provocar el trabajo y el apoyo propoedionpor los lideres o supervisores,
presentaban alguna relacion con la satisfacciéordabAl mismo tiempo, se ha pretendido
observar si las variables citadas presentaban algomrelacion entre si. Para ello, se han

realizado una serie de pruebas y analisis estzabsti

De los analisis estadisticos, se ha podido obseerarelacién a la fiabilidad de las
escalas en nuestra muestra que, se han encorgradi@dos altamente significativos, lo cual se
ha podido ver a través de los valores indicadospaifa de Cronbach. De ello se deduce que
la consistencia interna de las escalas empleadsisidv@levada, por lo que, la totalidad de los
items que conforman cada una de las escalas, sdac@nan adecuadamente entre si, y las

escalas miden aquello que pretenden medir.

Asimismo, los resultados muestran que, el nimenogeres es practicamente el mismo
que el numero de hombres evaluados, por lo queulestra esta equilibrada en cuanto al
género se refiere. Al estudiar las diferenciastertes en funcién del género, se encuentran
que los valores alcanzados por ambos sexos soticaréente iguales, apenas se presentan
diferencias, y las mismas no son significativas.l®que, se deduce que no existen diferencias
entre varones y mujeres en relacion a las variaiples han sido objeto de estudio. A este
respecto, en futuras investigaciones que quisiexatuar los resultados de ambos sexos en
profundidad, se sugiere utilizar escalas que irmiuyems que hagan referencia especialmente

al género, asi como valorar mas intensamente, asgxas de manera individualizada.

Por otro lado, se quiso observar si las variablggedativas profesionales, desgaste
emocional y apoyo del supervisor presentaban algonalacion con la satisfaccion en el
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trabajo. Al mismo tiempo, se valoré la antigledadlos trabajadores en la empresa, con la
finalidad de comprobar si este factor se relaciarddalgin modo con las variables valoradas.
Se llevo a cabo un analisis correlacional, a firedeontrar relaciones entre las variables objeto
de estudio. Se encontré que, las variables expedaprofesionales, satisfaccion laboral y
apoyo del supervisor se correlacionaban signifieati positivamente, por lo que se puede
afirmar que, el bienestar de los trabajadores germsi éstos cuentan con el apoyo de sus
supervisores en sus tareas diarias, asi como siatueon expectativas profesionales y las
mismas pueden ser alcanzadas a traves del traflaj@cho de contar con expectativas en el
trabajo y la posibilidad real de que las mismasdpoeser alcanzadas por medio del mismo,
tiene un efecto notorio sobre la satisfaccion darpemtada por los trabajadores, al mismo
tiempo que incide sobre el desgaste o burnoutjcasian indicado Duran, Montalban y
Stangeland (2003), al indicar que de no lograrseeigectativas profesionales se produce un
proceso de insatisfaccidon en los trabajadores,ual tendra también influencia sobre el
desgaste emocional.

Ademas, se ha encontrado en nuestra muestra queosgempleados que reciben un
mayor apoyo por parte de sus supervisores sonuefxperimentan niveles mas elevados de
satisfaccion. De manera que, en este sentidoidesek y directivos tienen un papel relevante a
la hora de incrementar el rendimiento de sus tealoags y la rentabilidad de sus empresas,
pues se conoce por gran cantidad de investigacmquesaquellos trabajadores que se sienten
mas contentos y satisfechos en sus puestos dgotrétadajan mas felices y rinden mas. En
esta misma linea, los estudios de Luthans; Norfaoljo y Avey (2008), aseguran que tanto
el apoyo del supervisor como contar con un climapeyo en el ambiente de trabajo, entre los
individuos con los que se comparte este ambieateidnan como predictores del bienestar
laboral. Al mismo tiempo, las investigaciones dery Pitts; Wilson y Steiner (2012), indican
que la percepcion de apoyo por parte de la orgeidizafunciona como mediador en la
relacion entre justicia interpersonal y nivelescdafianza en el supervisor. En cuanto a la
antigledad en la empresa y su relacion con el apmymorcionado por los supervisores, se ha
encontrado una correlacion significativa y negatalaestudiar a ambos sexos en su conjunto.
De modo que, aquellos trabajadores con menor auaglien la empresa son los que cuentan
con mayor apoyo de sus supervisores. Tal cuestitate l6gica, pues es cuando se cuenta con
menos experiencia cuando se precisa de una maywi@t. Al mismo tiempo, es al inicio de
la relacion laboral cuando los trabajadores delomoaer la cultura de la empresa e integrarse

en la misma, cuando desconocen en mayor medidam@bhamiento de la empresa y no estan
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adaptados del todo al puesto de trabajo; y es bi®lipe sea por estos motivos, entre otros,
por los que el supervisor se muestra mas pendmtéos trabajadores que han llegado
recientemente a la empresa. Al tiempo, una maygiedad en la empresa va asociada a una
mayor edad, y como indicatance (1997); Bloss et al. (2011); Bowler et al. (2010); Duran

et al. (2006); Hadjiolova et al. (1994); Prieto et al. (2002) y Violanti (1983), a mayor edad
menor resistencia a situaciones estresantes, pero mayor capacidad para afrontar las
mismas. Por lo que, ello también, podria explicar el menor apoyo del supervisor a medida

que aumenta la antigiiedad en la empresa. Contrariamente a los resultados encontrados en
nuestro estudio, las investigaciones de AvendBiistos; Espinoza; Garcia y Pierart (2009),
no encuentran diferencias significativas entre gbya recibido y la antigiedad de los
trabajadores. Es por ello, por lo que, en investoyes posteriores, se recomienda analizar la
correlacion entre estos factores con mayor protiadi

En cuanto a las correlaciones que se han encontnanle expectativas y apoyo del
supervisor, se ha encontrado una correlacionfgigtiva y positiva entre estas dos variables,
por lo que se puede concluir que, el apoyo propoedo por los supervisores contribuye a que
se incremente el nUmero de expectativas que espiramzar los trabajadores, al tiempo que
facilita el logro de las mismas. Con lo cual, umel de apoyo favorece, el refuerzo de las
expectativas y el logro de las metas fijadas petri@bajadores. Estos resultados indican que, la
colaboracién proporcionada por los supervisoreslawl logro de objetivos y de los propdsitos
marcados por los trabajadores en el desempefio déusciones. En este sentido, Moreno
Jiménez; Villa George; Rodriguez Carvajal y Vilehplo (2009) al analizar el desgaste
emocional en relacién con otras variables, obtoviezorrelaciones significativas y positivas
entre el apoyo del supervisor y las expectativadepronales. Encontraron ademas, que un
adecuado ajuste de las expectativas laboralesexgn@sion de consecuencias positivas del

trabajo, como mejoras del rendimiento y buen cliamailiar.

En cuanto a la variable desgaste emocional, noasenbontrado ninguna correlacion
entre la misma y el resto de factores analizados /@ que se concluye que en la muestra
evaluada, no hay relacion entre el desgaste y tsfaaion laboral, las expectativas
profesionales y el apoyo del supervisor. Sin enthabgiran; Montalban y Stangeland (2003),
si encuentran relacidn entre la satisfaccion y edgdste emocional, pues indican que la
insatisfaccion interviene en los componentes dsbase. Al mismo tiempo Pines (1993),
encuentra en sus investigaciones sobre el sigddicel trabajo, que aquellos trabajadores con
elevadas expectativas podran desarrollar desgasgiei@al; ademas encuentra correlaciones
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negativas entre desgaste y expectativas, al indwey cuando los empleados fracasan en el
logro de sus objetivos y se ven frustradas susotaipeas, se produce desgaste emocional.

Ademas, se quiso comprobar si la satisfaccion eraledjo se podia predecir a partir de
alguna de las otras variables evaluadas. En cancset intentd demostrar si el apoyo del
supervisor podia ser un buen predictor de la satighn laboral. Para demostrarlo, se llevo a
cabo un andlisis de regresion lineal simple, doladdinica variable dependiente era la
satisfaccion laboral. El analisis, confirmé la eléa correlacion entre estas dos variables, y
determiné que efectivamente, el apoyo del superviesultaba un buen predictor de la
satisfaccion en el trabajo. Por lo que, puede datarse, con cuanto mayor apoyo se reciba,
mayor sera la satisfaccion laboral experimentadgue un clima de apoyo va a conllevar

mejoras en el bienestar de los trabajadores.

En cuanto a las pretensiones iniciales de estaliestse puede afirmar que, tanto las
expectativas profesionales como el apoyo del sigmrge correlacionan con la satisfaccion
laboral. De tal manera que, disponer de ciertelrde expectativas, asi como el cumplimiento
de las mismas favorecen la percepcion de satigia@mn el trabajo. Al tiempo, contar con el
apoyo de los supervisores ayuda a incrementardbgie satisfaccion laboral experimentado.
Ademas, se encontré que el apoyo del supervisatepia la satisfaccion, por lo que, se ha
encontrado que un mayor apoyo generara mayor dé/shtisfaccion laboral. Asimismo se ha
encontrado que las expectativas profesionales ypelyo del supervisor se relacionan
positivamente entre si, de tal manera que, a megiiga se recibe un mayor apoyo, las
expectativas y la posibilidad de alcanzar las msssgaven incrementadas. Finalmente, se ha
encontrado una correlacion negativa y significataére el rango de antigliedad en la empresa
y el apoyo de los supervisores; o que muestralgsdrabajadores de nuestra muestra que
llevan menor numero de afos en la organizaciéoibes una mayor proteccion, que aquellos

qgue han permanecido mas afios trabajando en laizageon.

Sin embargo, no se han encontrado resultados isafivbs respecto a la variable,
desgaste emocional, ni vinculacion significativguala entre la misma y el resto de variables
evaluadas. En relacion a este hecho, cabe indiegrdado que otros estudios mencionados si
han encontrado vinculacion, en estudios futurobeda profundizarse en mayor medida sobre
este factor. Es posible que la escala que ha smbteada para la valoracién de la sobrecarga
emocional, no haya sido la mas conveniente a ta dis los resultados. Este puede haber sido

uno de los errores cometidos en esta investigacgm.recomienda para valoraciones
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posteriores, el uso de escalas sobre burnout m@diaamque permitan un analisis mas

profundo sobre este factor.

En relacion a la verificacion de las hipétesis f@adas, cabe indicar que se puede
confirmar la primera hipotesis, pues entre las etgtiwas profesionales y la satisfaccion
laboral ha resultado una correlacion significatyvpositiva. Sin embargo, la segunda de las
hipotesis no ha podido confirmarse, pues, comoasmdicado, no se ha encontrado relacion
con significacion alguna entre el desgaste emotipta satisfaccion. En cuanto a la tercera
hipotesis planteada, también puede ser confirm@aaes como se esperaba, se ha encontrado
que satisfaccion laboral y apoyo se correlaciongnifgcativamente en sentido positivo.
Seguidamente, cabe indicar que, la cuarta hipowsihia confirmado parcialmente, pues
efectivamente, se ha encontrado que un mayor apogde conllevar un incremento de las
expectativas, lo que permite concluir que cuandotiabajadores se sienten mas respaldados
aumentan sus esperanzas de alcanzar objetivos ergdaizacion; sin embargo, no se ha
podido demostrar que un mayor apoyo reduce el desganocional. En relacion a la quinta
hipotesis, también se ha confirmado pero cabe afimtos matices, pues si ha resultado que
se da un mayor apoyo de los supervisores en agusdloajadores con menor antigliedad en la
empresa. Sin embargo, no se ha encontrado cotelaggnificativa entre el rango de
antigiiedad vy la satisfaccion laboral; pero cabezawatjue si se ha encontrado que un mayor
apoyo es predictor de una mayor satisfaccion; @guke cabria deducir, que si los trabajadores
con menor antigiiedad son los mas respaldados, éansigan los mas satisfechos. Pero se
aconseja en estudios futuros profundizar en lastig@cion de la antigliedad y la satisfaccion.
Y finalmente, la Udltima hipétesis planteada se bafiomado, pues el analisis de regresion
lineal simple que se llevo a cabo, puso de mandifigae el apoyo del supervisor predecia las

variaciones provocadas en la satisfaccion en lehjina

Para finalizar, cabe indicar que, este proyectoopcantar con algunas limitaciones
potenciales, en cuanto a lo que la muestra sergefeies la misma no ha sido una muestra
representativa, como para poder extender los aekdt obtenidos a la poblacion en su
conjunto, pues tan solo pudo evaluarse a 80 ingbgdpues fue esa muestra a la que pudo
tenerse acceso. Por otra parte, al valorar cuatiables en un mismo estudio, el cuestionario a
rellenar por los sujetos, pudo parecer un tantenso para algunos de ellos, lo cual pudo
causar cansancio en los sujetos y sesgar las stapugque pudieron ser contestadas con falta

de motivacién. Ademas, debe contarse con la retfig@eque supone para muchos individuos
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contestar cuestionarios, lo cual puede provocda i@ interés a la hora de responder a las
cuestiones planteadas.

Asimismo, como recomendaciones para investigaciposteriores, deberia valorarse los
factores que desencadenan que los supervisoresramies mayor apoyo a los sujetos que han
ingresado mas recientemente en la organizacién, grazontrar los factores que expliquen el

por qué de tal hecho.
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Universidad Departamento de Psicologia Cognitiva,
de La Laguna Social y Organizacional

ULL

Desde la Facultad de Derecho de la Universidad de La Laguna, concretamente desde el
Grado en Relaciones Laborales, area de psicologia social, estamos realizando un estudio sobre
diferentes aspectos de la vida laboral. La participacion en la misma es de caracter voluntario.

En este cuestionario encontrara una serie de preguntas relacionadas con este tema. Le
agradeceriamos que lo contestara, mostrando en cada una de las preguntas la maxima atencién y
teniendo en cuenta que nos interesa su valoracion, por lo que no hay respuestas correctas o
incorrectas.

La informacion recabada sera anénima y utilizada estrictamente con fines de investigacion
para la elaboracién del Trabajo de Fin de Grado, por lo que entendemos que la cumplimentacion

de la prueba supone su consentimiento para utilizar los datos con dichos fines.

Por favor, conteste con sinceridad y no deje preguntas sin responder.

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION

DATOS SOCIODEMOGRAFICOS Y PROFESIONALES:

Por favor, rellene los siguientes datos sociodemograficos y profesionales, poniendo una

(x) en donde proceda.

A. EDAD: ___ ANOS

B. GENERO:

HOMBRE ( ) MUJER ()
C. Profesion:

D. Puesto que ocupa dentro de la empresa u organiza  cién:

E. Antigliedad en la empresa u organizacion:

61



ESCALA DE EXPECTATIVAS LABORALES

A continuacion encontrard una serie de afirmaciones sobre las expectativas laborales. Por
favor, sefiale con una X, segun la escala indicada, en qué medida se han cumplido las mismas a lo
largo de su actividad profesional en la empresa u organizacion. Debera marcar sélo uno de los
nameros, en funcién del que mas se ajuste a lo que piensa sobre cada una de las afirmaciones,
segun la siguiente escala:

0= Nunca tuve esa experiencia
1= No se ha cumplido

2= Se ha cumplido parcialmente
3= Se ha cumplido bastante

4= Se ha cumplido totalmente

Lea atentamente todas las preguntas, y asegurese de no dejar ninguna cuestién sin
contestar:

1. Al empezar a trabajar en esta profesion, creia que la
posibilidad de ascenso en este puesto de trabajo 0 1 2 3 4
dependeria bastante de uno mismo.

2. Tenia la idea de que mi salario se ajustaria a la
dedicacion y horas de trabajo que realizo. 0 1 2 3 4

3. Suponia que mi profesion facilitaria un rapido
incremento de mi poder adquisitivo. 0 1 2 3 4

4. Esperaba que a mayor responsabilidad sobre las
consecuencias de mi trabajo, hubiera mayor autonomia. 0 1 2 3 4

5. Esperaba encontrar respeto y educacién en la 0 1 2 3 4
interaccién con los compafieros de trabajo.

6. Estaba convencido de que podria controlar, con el
dialogo, actitudes de queja o agravio de los compafieros 0 1 2 3 4
de trabajo.

7. Deseaba un tratamiento equitativo dentro del equipo
de trabajo. 0 1 2 3 4

8. Esperaba tener un mayor contacto con los comparieros
de trabajo. 0 1 2 3 4

9. Cuando empecé, esperaba tener oportunidades de
demostrar mis conocimientos y habilidades. 0 1 2 3 4
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10. Creia que iba a tener mayor libertad para organizar
mi trabajo.

11. Esperaba sentirme cémodo con la interaccion con mis
compafieros de trabajo.

12. Esperaba poder crecer bastante en mi desarrollo
profesional.

13. Creia que realizaria trabajos dinamicos y creativos.

14. Esperaba que la autonomia en mi trabajo fuera la
adecuada para conciliar la vida familiar y laboral.

15. Esperaba retribuciones econémicas parejas al
aumento de la responsabilidad.
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ESCALA DE SATISFACCION LABORAL

A continuacion encontrara una serie de afirmaciones sobre la satisfaccion que le produce
su trabajo. Por favor, sefiale con una X, en qué medida usted estéa satisfecho o insatisfecho con el

mismo; teniendo en cuenta que el valor 1 indica “nada satisfecho”, y el 7 “muy satisfecho”.

INDIFE
INSATISFACCION RENCIA SATISFACCION
z| @ =
c| Z G 2
=< @ > = > n

> O |mm ) C
Z v S
r_]|_| o E @] 5

Z m

1 2 3 4 5 6 7

1. La satisfaccion que le produce su trabajo por
si mismo.

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

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

4. El salario que usted recibe.

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

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

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

8. La iluminacion de su lugar de trabajo.

9. La ventilacion de su lugar de trabajo.

10. La temperatura de su local de trabajo.
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11. Las oportunidades de formacién que le
ofrece la empresa.

12. Las oportunidades de promocion que tiene.

13. Las relaciones personales con sus
superiores.

14. La supervisién que ejercen sobre usted.

15. La proximidad y frecuencia con que es
supervisado.

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

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

18. El apoyo que recibe de sus superiores.

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

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

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

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

23. La forma en que se da la negociacién en su
empresa sobre aspectos laborales.
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ESCALA DE SOBRECARGA EMOCIONAL

A continuacion, se muestran una serie de expresiones aplicadas a ti mismo/a, marca con
una X, el valor que mas se ajuste a tu juicio, segun la siguiente escala:

0 1 2 3

Nunca A veces A menudo Siempre
1. Mi trabajo requiere que me enfrente a situaciones 0 1 2 3
emocionalmente demandantes
2. En mi trabajo tengo contacto con clientes de trato 0 1 2 3
dificil
3. En mi trabajo me enfrento a situaciones que me 0 1 2 3
afectan personalmente
4. Mi trabajo demanda mucho de mi a nivel emocional 0 1 2 3

ESCALA DE APOYO DEL SUPERVISOR

A continuacién, se recogen una serie de afirmaciones sobre la relacion existente con sus
supervisores en la organizacion, por favor, marque con una X, segln la escala indicada, el valor
gque mas se ajuste a la mayor o menor satisfaccion que percibe en cada una de las afirmaciones.

Totalmente en

Ligeramente en

Ligeramente de

Totalmente de

desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
1 2 3 4

1. Mi supervisor es justo y no muestra favoritismos a la hora de
responder a las necesidades personales o familiares de los 3 4
empleados
2. Mi supervisor se ajusta a mi tiempo cuando tengo que
atender asuntos personales o familiares 3 4
3. Mi supervisor es comprensivo conmigo cuando le hablo
de cuestiones familiares o personales que afectan a mi trabajo 3 4
4. Me siento comodo/a discutiendo cuestiones familiares o 3 4
personales con mi supervisor
5. Mi supervisor se preocupa realmente de los efectos que
las demandas laborales tienen en mi vida personal y familiar 3 4
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