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RESUMEN:

Este trabajo indaga la relacién que determinadas caracteristicas disposicionales de jos empleados,
tales como : compromiso organizacional, percepcion del estrés laboral v disposicién al cambio,
tiene con la satisfaccion laboral. Atal fin, a una muestra de 123 empleados de una erganizacién
se aplicaron las Escalas : COMTRA, ETRA, FLEXAPER y SATRA. Los datos aportados fueron
procesados a través de un Modelo de Regresién Lineal Mcltiple, cuyo valor F = 16,75, p <
00001, fue indicador de gue el Modelo fue valido para explicar la satisfaceién laboral como una
funcion deias tres variables independientes anaiizadas, cuyo aporte a la varianza de la satisfaccion
con el trabajo fue del 36.2%.
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ABSTRACT:

This paper investigates the refation that some specific disposition characteristics of employees
like: organizational commitment, work stress perception and disposition to change, have with work
satisfaction. In order to that a sample of 123 employee of an organization were subjected to the
tests: COMTRA, ETRA. FLEXAPER and SATRA. The obtainec data was processed using a Lin-
ear Regression Multiple Model, Whose value F= 18.75, p<0.0001 was an indicator that the model
was a valid one, to explain labor satisfaction like a function of the three independent variables
analyzed, whose contribution to the variance of satisfaction with work was of 36.2%.
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Una de las areas de estudio del comportamiento organizacional son las actitudes,
personalidad, percepcidn, aprendizaje, motivacion de los empleados, a fin de explicar
y preveer la productividad, ausentismo y porcentaje de rotacion de los mismos, asi
como su satisfaccion con el trabajo {Robbins, 1994). Esta ultima analizada desde
diferentes perspectivas, o cual ha derivado en diversas conceptualizaciones.

Para algunos investigadaores, 1a satisfaccion laboral es derivada de las condicicnes o
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caracteristicas contextuales del trabajo, haciendo referencia a respuestas inmediatas
ante estimulos especificos del mismo (Porter, Strees, Mowday y Boulian, 1974). Otros
la definen como un estado emocional positivo reflejado en una respuesta también po-
sitiva, ante una situacion de trabajo (Locke 1969, 1976). Otros enfatizan los factores
situacionales especificos del trabajo, pero incluyendo ademas factores disposicionales
(Mitchell, 1979; Pulakos y Schmitt, 1983) cuya relevancia es puesta de manifiesto en el
concepto dado per Salom de Bustamante y D'Anello (1992), para quienes la satisfac-
cién con el trabajo que genera envolvimiento con el quehacer.

La relacion de ias caracteristicas disposicionales de los empleados con |a satisfaccian
en el trabajo, ha sido analizada en diversos estudios. Especificamente, Hackman y
Oldhman {1975) plantearon un modelo, puesto a prueba por Lohér, Noe, Moelier y
Fitzgerald {1985), donde mostraron que la relacién entre caracteristicas del trabajo y
satisfaccion, estuvo mediada por una variable motivacional como es la necesidad de
crecimiento. Asi mismo, Wanous {1974} reports correlacicnes altas y significativas (des-
de 0.30 hasta 0,59) entre esta Ultima variable y diversos indicadores de satisfaccion
laboral. Resultados apoyados por los hallazgos de Pulakos y Schmitt (1983).

Dichos antecedentes sirvieron de base a estudios realizados en et pais, entre los cua-
les cabe mencionar el de Salom de Bustamante y D'Anello (1992), quienes destacan
gue la motivacion de Logro, tiene un efecto directo sobre el estrés, mediado por la
actitud hacia el trabajo y |a satisfaccion laboral, Pérez y Salom de Bustamante (1992),
indican que la mativacion de Logro fue la variable que mayor explicacion{30%) aportd
ala varianza de la satisfaccion laboral; Diaz y Crespo(1992) sefalan que los docentes
con alta necesidad de Logro presentan mayor satisfaccion laboral.

Los hallazgos mencionados son complementados por los resuitados obtenidos por
Afnez y Mantilla (1996) quienes aparte de encontrar que la motivacion al Logro, explicod
la mayor proporcidn (21,9%) de la varianza en |a satisfaccion laboral, a ésta se sumg,
el aporte significative de la percepcian dei estrés laboral con un 15,1% y la actitud
hacia el cambio arganizacional en un 3,1%. Resultados que estan en la misma direc-
cién de los obtenidos por Mantilla y Leén (19%6), en cuyo estudio las dos dltimas varia-
bles mencionadas, aportaron una proporcion significativa (28%) de la varianza en la
satisfaccion laboral, las variables: Compromisc organizacional, percepcion del estrés y
disposicion al cambio.

Especificamente, el compromiso organizacional es una de |las variables de mayor inte-
rés para los estudiosos del comportamiento organizacional, por los efectos que gene-
ra, entre ellos, permanecia en la organizacion, rotacién, desempeno. De ahf que es
definida por Robbins (1994) como «la orientacion de un empleado hacia su organiza-
cion en términos de su lealtad para con ella y su involucramiento con la misman.

La naturaleza de |a relacion entre satisfaccion y compromiso organizacional ha sido
punto de debate en la investigacidn norteamericana. Especificamente, en cuanto a la
ubicacion temporal de dos variables: satisfaccion o si tiene una refacidn reciproca.
Este dltimo aspecto fundamentado en la alta correlacidn obtenida entre ellas (r=0.53),
lo que ha originado estudios para evidenciar que son conceplos diferentes.

Desde dicha perspectiva, se encuentra que & compromiso organizacional y la satis-
faccién laboral son conceplualizados desde dos enfoques. cada unc de los cuales
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busca diferenciar gichos términos. Asi, para Porter, Steers, Mowday y Bouliau (1974) y
Mowday, Porter y Steers (1982), la satisfaccion representa una reaccion afectiva ines-
table e inmediata frente al ambiente de trabajo a diferencia del compromiso, la cual es
una actitud que se desarrolla a largo plazo. Para otros autores, entre ellos Wiliam y
Hazer (1586) aun cuando ambos constructos representan actitudes, el compromiso se
diferencia de la satisfaccion por ser una respuesta afectiva a la organizacién coma un
todo, mientras que la satisfaccion representa una respuesta afectiva ante aspectos
especificos del trabajo.

Particularmente, Salom de Bustamante y D'Anellc (1992) definen el compromisc
organizacional como un vinculo psicologico (afectivo, cognitive y conductual), resulta-
do de la tdentificacion y el envolvimiento. Implicando: a) la internalizacion de metas,
estilos de funcionamiento, valores y creencias; b) esfuerzo en el trabajo v ¢) necesidad
de permanecer como miembro de la organizacion. Dichas investigadoras encentraron
una correlacién entre el compromiso organizacional y satisfaccion en el trabajo, igual a
0,35.

En lo que respecta a la relacion entre estrés laboral y satisfaccién con el trabajo, ésta
se planteo tomando como base los resultados de estudios previos, los cuales son
indicadores de que existe una asociacion negativa entre dichas variables (Cooper y
Payne1978, Tetrick y LaRoeco, 1987, Brooke, Rusell y Price, 1988; Salom y D'Anelio,
1992; Afiez y Mantilla, 1996, Mantilla y Ledn, 1996), por Ic que puede afirmarse gue un
trabajador satisfecho presenta menores indices de estrés. Aspectos que llevan a con-
siderar el mismo como un proceso (emocional, cognitivo y fisioldgico) de construccion
qgue hace la persona ante el evento incierto que desea o tiene que enfrentar y requiere
de ella un estado de preparacion y alerta que puede ser desbardante y abrumador de
gran parte de sus recursos como persona (Morales de Romero, 1992).

Dicho planteamiento es coincidente con el sefialamiento que hace Robbins (1986) en
cuanto a que el desempefio en el trabajo y el estrés se relacionan siguiendo una fun-
cidn que tiene la forma de U invertida. Es decir, que existe un punto en el cual el
individuo alcanza su maxirmo rendimiento, asociado a un cierto nivel de estrés.

En cuanto a la disposicién al cambio, se asume su refacién con la satisfaccion laboral,
con base en la definicion que ella hace Salom de Bustamante (1994), quien sefiala que
el cambio personal es un proceso cognitivo, emocicnal y conductual que ocurre cuan-
do las fuerzas gue favorecen la apertura son mayores que las fuerzas que favorecen el
cierre. Entendiendo que las motivaciones, las expectativas y las actitudes, son facto-
res importantes en las inversiones que pueda hacer la persona. Por ello, es factible
pensar que una persona con actitudes favorecedoras del cambio, para quien éste sea
reto, oportunidad, renovacion sera un ‘agente de cambio’ en la organizacion, a diferen-
cia de quien construya cambio como fiesgo, inseguridad, problema, sacrificio, quien
sera un ‘foco de resistencia’. Las actitudes favorecedoras estén constituidas por el
conjunto de creencias, con respecto al esfuerzo y el trabajo, concebidos como un me-
dio para la superacion y una expresién de las potencialidades(Salom de Bustamante,
1994).

El estudio de esta variable en el pais ha aportado indicadores de que los sujetos de
potencial motivacional alto, en funcién de la disposicidn al cambio, obtienen indices de
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rendimiento mas elevados en talleres de intervencién, que los de potencial motivacional
bajo(Romero Garcia y Salom de Bustamante, 1992). La disposicidn al cambio fue una
variable mds importante que la edad y el nivel educativo en los cambios alcanzados
por un grupo de trabajadores {(Salom de Bustamante y Romero Garcia, 1992).

De esta manera, con base en los aspectos tedricos expuestos y los antecedentes
referenciados, se espera que las variables en estudio, conjuntamente y cada una de
ellas, expliquen una proporcion significativa de la varianza en la satisfaccion laboral.

Método

Sujetos y procedimiento

La muestra estuvo constituida por 123 trabajaderes de una misma empresa, 10 del
nivel gerencial y 113 empleados medios: 28 del sexo femenino y 95 del sexo masculi-
no, a quienes fueron aplicados los instrumentos por una misma persona en grupos de
10 a 20 sujetos.

Instrumentos Aplicados

Escala COMTRA (Romere Garcia y Salom de Bustamante, 1992) Mide el compromiso
con la empresa. Consta de 8 items fraseados en formato tipo Likert de 6 puntos que va
de completo desacuerdo (1) a completo acuerdo (6). Los indices de confiabilidad de-
lerminados mediante los métodos de Spearman Brown y Cronbach son 0,75y 0,72
respectivamente. La correlacion entre COMTRA y SATRA (0,33) se presenta como
prueba de validez concurrente.

Escala ETRA (Romero Garcia y Salom de Bustamante, 1992). Mide estrés en el traba-
joy consta de 16 items, fraseados en formatos tipo Likert. Contiene cuatro componen-
tes de cuatro iterms cada uno, a saber, sobrecargar en el trabajo, relaciones
interpersonales, conflicto de roles e interferencia en el desempefio, mientras mayores
puntuajes obtiene el sujeto menor nivel de estrés evidencia. Los indices de confiabilidad
determinados, mediante los métodos Speaeman-Brown y Cronbach fueron 0,82 y 0,80,
respectivamente. Valores aproximados a los reportados por Salom y D'Anello (1992),
quienes obtuvieron 0,84 y 0,81 segun los métodos indicados.

Escala FLEXAPER (Romero Garcia, 1993) Dirigida a medir disposicién al cambio,
tomando como indicadores {a flexibilidad y la apertura del sujeto ante las situacicnes
de cambio. Consta de 8 items, fraseados en formato tipo Likert de 6 puntos que van de
complelo desacuerdo {1) a completo acuerdo (6). Los puntajes va de 8 a 48. Los indi-
ces de confiabilidad determinados, resultaron segun Spearman-Brown 0,76 y segun
Cronbach 0,74.

Escala SATRA{Romerc Garcia y Salom de Bustamante, 1992). Mide la satisfaccion
con el trabajo. Consta de 12 items derivados mediante el método de componentes
principales, los cuales presentan alternativas de respuesta que van de completo des-
acuerdo(1) a completo acuerdo(6). La confiabilidad fue determinada mediante los indi-
ces Spearman-Brown y Cronbach, resultande ambos significatives e iguales a 0,75 y
0,71, respectivamente. Salom y D’Anello{1992) reportaron indices de confiabilidad de
0,61 y 0,69, calculados mediante ios métodos sefialados. Como incicador de validez
discriminante, indican dichas investigadoras, la correlacion de la escala con estrés,
igual a-0,53. 102



Resultados

La media (M) en edad fue de 31,8 afios, desviacion estandar (D.E) igual a 9,29. En
compromiso Organizacional (COMPRO): M=38,85y D.E=8,01; en estrés laboral (ETRA):
M=45,78 y D.E=13,43; en disposicién al cambio (DISCA): M=36,37 D.E=7,55: en satis-
faccion en el trabajo{SATRA): M=59,86 y D.E=8,95,

Las correlaciones entre las variables en estudio, se muestra en la Tabla 1, donde des-
taca que la correlacion mas alta y positiva estuvo dada entre compromiso organizacional
y satisfaccion con el trabajo {r=0,34) y entre ésta y estrés laboral ia correlacion fue

moderadamente alta y negativa (r=-0,37).

TABLA 1
Coeficiente de correlacian entre las variables

ETRA COMPRO  DISCASATRA

ETRA 1

COMPRO 0,149 1

DISCA -0,06 0,017 1

SATRA -0,37 0,34 0,18 1

La evaluacion del Modelo de Regresion Lineal Mdltiple indico que el mismo fue valide
para explicar la satisfaccién en el trabajo, como una funcion de las variables
independientes analizadas y que ellas en conjunto explicaron et 36,2% de la varianza
en |a satisfaccion laboral. R (ajustado) igual a 34,1%. F=16,75, p<0,0001, Tal como se
observa en |la Tabla 2, a través de la modalidad stepwise, se encontré que el estrés
labaral, al entrar en primer lugar aporté el 19,8% de la varianza sobre la satisfaccion
en el trabajo £=29,88, p<0,0001. El compromiso organizacional al entrar en segundo
lugar, explic el 13,3% F=29,63, p<0,0001; y |a disposicion al cambio, al entrar en
tercer lugar explict el 3% F=22,39, p<0,05.

TABLA 2
Proporcion de varianza explicada en Satisfaccién con el
trabajo y coeficientes estandarizados de regresion

R Inc. b F p
ETRA 0,198 -0,29 29,89 0,0001
COMPRO 0,331 0,133 0,41 29,63 0,0001
DISCA 0,361 0,03 0,20 22,39 0,05

Discusién,

Los resultados obtenidos, dieron apoye al supuesto formulado, en cuanto a que las
variables disposicionales, en este caso: estres laboral, compromiso organizacional y
disposicion al cambio, explicarian una proporcién significativa de ia varianza en ia
satisfaccién con el trabajo, aportando asi indicadores de la importancia de dichas
variables en el contexto de las organizaciones, especificamente en cuanto a los recursos
humanos de la misma refiere.
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Particularmente, 'a percepcién del estrés laboral fue la variable que explicéd ia mayor
proporcién de varianza en la satisfaccién laboral (19.8%) y la correlacion entre dichas
variables fue de:-0,37. Resultado que, con base a los antecedentes de este estudio,
fortalecen la consideracion de que aquellos empleados que manifiestan satisfaccion
con su trabajo, evidencian menores niveles de estrés. Hallazgo que en cuentra su
explicacion en las conceptualizaciones que de estrés laboral hacen Lazarus y Folkman
{1988), Morales de Romero (1992), Robbins (1986), quienes enfatizan gue no son la
situacion, demanda o estresor, por si mismos los responsables de |a reaccion de estrés,
es la persona con sus caracteristicas la que hace un aporte fundamental en fa interaccion
0 en el proceso.

E! compromiso organizacional, fue otra variable que con su aporte significativa {(13.3%)
ala varianza de |a satisfaccién laboral, mostré que un empleado satisfecho se involucra
de tal manera con la organizacion, gue los objetives y metas de la misma se constituyen
en propias de la persona. Tal como sefiala Lazarus y Folkman (19886), los compromisos
de un sujeto representan uno de los factores que mas influyen en |a evaluacion cognitiva,
de ahf su gran importancia motivacional.

En cuanto a la disposicién al cambio, aln cuando su aporte fue del 3%, ¢sta fue
significativa y destaca |a relevancia de esta variable en la satisfaccion laboral. Mucho
mas si se toma en consideracion lo expresado por Salom de Bustamante (1894): "la
persona es objeto de cambio”, éste ocurre cuando la misma invierte esfuerzo, energla
y tiempo en su propia transformacion. De esta manera, puede concluirse que las
organizaciones requieren de personal con disposicion al cambio, gente para quienes
el cambio representa reto, desafio, superacion, mejoramiento, oportunidad.
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