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Resumen

El objetivo de este estudio es determinar las diferencias que existen en la satis-
faccion laboral de los trabajadores de una empresa ferroviaria en funcion de
las variables sociodemogrdficas. Los participantes de la investigacion fueron
83 trabajadores de una empresa ferroviaria, los cuales fueron evaluados en una
clinica de la ciudad de Arequipa, donde se les aplicé una entrevista y la Escala
de Satisfaccién Laboral de Sonia Palma (SL-SPC), que se compone de siete
factores. Las variables sociodemogrdficas que se tomaron en cuenta fueron
la edad, el drea de trabajo y el cargo. Se encontraron diferencias significativas
en la satisfaccién laboral, en funcién del drea de trabajo y el cargo, mas no en
funcién de la edad.

Palabras clave: Satisfaccion laboral, edad, drea de trabajo, cargo, psicologia
organizacional.

Abstract

The objective of this study was to determine the differences that exist in the job
satisfaction of railway company workers based on sociodemographic variables.
The research participants were 83 workers from a railway company who were
evaluated in a clinic in the city of Arequipa. An interview and the Sonia Palma Job
Satisfaction Scale (SL-SPC), composed of seven factors, were administered. The
sociodemographic variables that were taken into account were age, work area,
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and position. Significant differences were found in job satisfaction, depending
on the work area and the position, but not depending on age.

Key words: Job satisfaction, age, work area, job title, organizational psychology.

Introduccion

Las investigaciones acerca de la satisfac-
cién laboral se remontan a autores como
Taylor, quien en 1911 se pronuncid acerca
del tema y es también quien sugiere
algunas pautas para generar una mayor
eficacia y aumentar la productividad
en los trabajadores (Schultz, 1991).
En ese sentido, la satisfaccion laboral
es uno de los factores mas relevantes
dentro del ambito organizacional, ya
que se encuentra estrechamente rela-
cionada a la productividad laboral de
las personas, ya que una persona con
un nivel de satisfaccion laboral 6ptimo,
es mas competente que una persona
cuya satisfaccidn laboral no es buena.

Ademds, segin Alonso (2008), cuando
las personas se sienten poco satis-
fechas en su centro de trabajo, el
porcentaje de ausentismo y renun-
cias suele ser elevado, y pueden darse
diversos trastornos tales como ansie-
dad y depresién, que se encuentran
estrechamente relacionados a esta
insatisfaccion del trabajador. Por el
contrario, los trabajadores satisfechos,
se muestran mas saludables y motivados
para desenvolverse en sus tareas diarias.

Diversas investigaciones revelan que en el
Pert, existe un gran porcentaje de insatis-
faccion laboral, es por ello que los inves-
tigadores se interesan cada vez mas; por

el estudio de este tema, dentro de los que
resaltan los estudios de Ledn (1981; Leon,
& Sepulveda, 1979), por los pioneros en el
campo, o los de Palma (1999), quien desa-
rrolld una escala para medir la satisfaccion
laboral, que ha sido empleada en diversas
investigaciones. En la ciudad de Arequipa,
las investigaciones de satisfaccion laboral,
se han centrado en las relaciones entre la
satisfaccion laboral y la felicidad (Gamero,
2013) 0 sobre su asociacion con el salario,
lasrelaciones interpersonales, la promocion
en el empleo, la organizacion del trabajoy
el reconocimiento del trabajador (Arias,
& Justo, 2013).

Asi, el estudio es relevante porque permite
generar nuevos conocimientos sobre el
campo de la satisfaccidn laboral en un
contexto que no ha sido previamente estu-
diado, y en relacion a variables sociodemo-
graficas tales como edad, dreay cargo, que
podrian implicar ciertas diferencias en la
conductade los trabajadores. En tal sentido,
la presente investigacion pretende responder
alasiguiente preguntade investigacion: ;Qué
diferencias existen en la satisfaccion laboral
delos trabajadores de laempresa ferroviaria
en funcién de variables sociodemograficas
tales como edad, area de trabajo y cargo?

Modelos teoricos
sobre la satisfaccion laboral

Una de las primeras definiciones de la
satisfaccion laboral, fue dada por Hoppock
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(1935), quien consideraba importantes
ciertas variables que van a definir la satis-
faccion de la persona dentro del trabajo:
unade ellas es la satisfaccion propiamente
dichayel trabajo que realiza la persona, y
que forman parte de la satisfaccion global
con laviday serelacionan con las capaci-
dades que tiene la persona para adaptarse
adiversas situaciones y comunicarse con
los demas. También se encuentran otras
variables como lo son el nivel socioeco-
nomicoy la propia preparacion que tiene
la persona para el trabajo.

Otro aporte fue dado por Herzberg,
que afirma que la satisfaccion real de
la persona hacia su trabajo comprende
factores higiénicos y motivacionales, los
primeros se relacionan con el ambiente de
trabajoy los segundos con las caracteristi-
cas del trabajador. Por ello, también se les
llama factores extrinsecos e intrinsecos,
respectivamente. En cuanto a los facto-
res intrinsecos se dice que son aquellos
que estan relacionados a la raiz de las
tareas y son manejados por la misma
persona, ya que estan dentro de ellay se
relaciona con sigo misma, y en cuanto a
los extrinsecos son aquellos que encon-
tramos en el ambiente de la persona y
dan lugar a las condiciones en las que se
desarrolla su trabajo (Herzberg, Mausner,
& Snyderman, 1959).

Para Herzberg (2004) los factores higiéni-
cos los cuales son extrinsecos a la persona,
son tomados como negativos en la satis-
faccion laboral, ya que si existe alguna
deficiencia en estos, serian la causa para
que una persona se sienta insatisfecha
en su centro de trabajo, mientras que

los motivacionales son tomados como
positivos, ya que son los principales
generadores de satisfaccion laboral.
Pero sefiala que ambos factores deben
ser considerados independientemente
uno del otro, ya que si se trabaja sobre
los factores higiénicos no es de esperar
que la satisfacciéon laboral aumente y
ademds un menor nivel en los aspectos
motivacionales puede afectaral factorde
la motivacidn. Aunque este supuesto ha
sido puesto en duda (Ledn, & Sepulveda,
1979), la teoria de Herzberg ha dado pie
a importantes teorizaciones como el
modelo de las caracteristicas del puesto
y el enriquecimiento del trabajo.

Autores como Hackmany Oldham (1976)
exponen que la satisfaccion laboral se ve
determinada muchasveces por las caracte-
risticas propias del puesto que ocupa cada
persona, por ello si se trabaja sobre estas,
es decir, se modifican estas condiciones
laborales de manera positiva, se espera
que la satisfaccion laboral aumente. Los
autores concluyen, ademads, que el trabajo
se enriquece y se vuelve mas produc-
tivo cuando el nivel de control sobre el
trabajador disminuye, y en cambio se le
otorga mas libertad para que pueda actuar
de acuerdo a lo que él vea conveniente,
respecto a las tareas que desemperfiay las
decisiones sobre las mismas.

Otro modelo explicativo de la satisfaccion
laboral, formulado por un importante
tedrico sobre el tema, es la teoria de la
discrepancia (Locke, 1968), que sefala
que la satisfacciéon laboral es un estado
emocional placentero que se da como
resultado de la valoracién del trabajo que
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realiza la persona y como un medio de
los logros de los valores laborales (Locke,
1976). También se entiende la insatisfac-
cion laboral como un estado emocional
que no causa placer en las personasy se
da como resultado de una falta de valora-
cion positiva del trabajo que desempeia
la persona, y que puede ser percibido
como una fuente importante de estrésy
frustracion (Locke, 1984).

Otro modelo importante sobre la satis-
faccion laboral, es el dinamico, que tiene
una perspectiva interaccionista, y que
fue formulado por Bruggemann (1974).
Este modelo no solo se interesa por el
nivel de satisfaccidn laboral que existe
en la persona, sino sobre todo, poraspec-
tos cualitativos de la misma. Segun este
autor, es necesario que la persona tenga
responsabilidad y poder sobre el trabajo
querealiza, pues el sentimiento de control
sobre su labor aumenta la satisfaccion
laboral que éste pueda manifestar.

Por otro lado, Rodriguez (2009), define
la satisfaccidn laboral como la medida en
que son cubiertas ciertas necesidades que
pueda tener el trabajador y la magnitud
con el que éste ve realizadas las diferen-
tes aspiraciones que puede tener en su
ambiente laboral, ya sean de tipo social,
personal, econémico o higiénico. Este
enfoque estd inspirado en la teoria de la
motivaciéon de Maslow (1943), que dife-
rencia entre cinco tipos de necesidades.
Este autor comienza por las necesidades
fisiologicas, que estan relacionadas a la
alimentacion, el suefio, el sexo, etc.; siguen
las necesidades de seguridad, que impli-
can la necesidad que tienen las personas

por preservar su seguridad y aluden el
instinto de supervivencia. En tercer lugar
se encuentran las necesidades sociales
que suponen la necesidad de pertenecer
a un grupo dentro de la sociedad y la
aprobacion dentro de éste. Sobre estas
necesidades, se ubican las necesidades de
autoestima que son producto de nuestras
relaciones sociales, y finalmente, como
quinto nivel, se tienen las necesidades
de autorrealizacion que devienen de la
autovaloracion positiva y de un sentido
de vida que desarrolla la persona.

Otro autor que plante6 una teoria de
la satisfaccion laboral es Adams (1963),
quien formula su teoria de la equidad,
dentro de la cual afirma que lo que desen-
cadena la motivacion en la personaes la
percepcion de igualdad en el trabajo, y da
como resultado la concordancia entre los
factores resultado/aporte hacia la organi-
zacidn. En cuanto a los aportes por parte
de la organizacion cabe mencionar: los
beneficios que ésta brindaa la persona, la
remuneracion, periodo vacacional, reco-
nocimiento de horas extras, gratificacion
por la consecucidn de objetivos plantea-
dos y otros que sean aportes directos de
la empresa al trabajador. Por otra parte,
con respecto aaportes personales, el autor
refiere elementos tales como: el tiempo
que la persona dedica a su trabajo, el
compromiso que genera hacia la organi-
zacion en si misma, el trabajo que realiza,
la concentracidon que conlleva realizar su
trabajo y el esfuerzo que dedica sobre el
mismo.

La teoria de Aldefer (1969) encuentra
relacionada en cierta medida con la de
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Maslow, sosteniendo que los trabaja-
dores tienen también una jerarquia de
necesidades, pero estas tienen solo tres
niveles, directamente relacionados con el
entorno laboral. Estos niveles son: exis-
tencia, relacion y crecimiento; que pueden
asociarse a las necesidades fisioldgicas,
socialesy de autorrealizacion de Maslow,
respectivamente.

En nuestro pais, Palma (1999) definea la
satisfaccion laboral como una tenden-
cia, que es parcialmente estable hacia
el trabajo que realiza la persona, y se
encuentra fundamentada en ciertos valo-
res y creencias que son perfeccionados
segun su experiencia ocupacional. Y ha
planteado que la satisfaccion laboral se
relaciona con los siguientes factores:

1. Condiciones fisicas y/o materiales:
Los elementos ya sean materiales o
infraestructura en donde se desen-
vuelve la labor diaria de trabajo y
se constituye como facilitador de
la misma.

2. Beneficios laboralesy/o remunerati-
vos: Es el grado de complacencia que
se tiene en relacion con el incentivo
economico normal/mensual u otros
adicionales como pago por las diversas
labores que realiza.

3. Politicas administrativas: Es el grado
deacuerdo que se tiene ante los linea-
mientos o normas de la institucion
que estan dirigidas a regular la rela-
cion laboral y asociada directamente
con el trabajador.

4. Relaciones sociales: El grado de satis-
faccion que tiene la persona frenteala
relacion con los demds miembros de
la organizacion, con quienes tiene en
comun actividades laborales diarias.

5. Desarrollo personal: Esta es la oportu-
nidad que se le daal trabajador dentro
de la empresa, de hacer actividades
las cuales son significativas en cuanto
a su autorrealizacion.

6. Desempeiio de tareas: Es el valor con
el que se relaciona el trabajador con
las actividades diarias en la entidad/
empresa en la que labora.

7. Relacion con la autoridad: Es el valor
que le da el trabajador a la relacion
con el jefe directoya las tareas diarias.

Aspectos asociados
a la satisfaccion laboral

Varios estudios han asociado la satisfac-
cion laboral con diversas variables socio-
demograficas de los trabajadores. Hong
y Giannakopoulus (1994), por ejemplo,
afirman que la satisfaccion laboral se
relaciona con la edad y el sexo, de modo
que los trabajadores varones de mayor
edad son los mas satisfechos. Por otro
lado Fernandez-Ballesteros (1997) indica
que son las mujeres y los trabajadores
mads jévenes, quienes presentan mayo-
res niveles de satisfaccion en el trabajo.
Clemente, Molero y Gonzalez (2000)
encontraron que los grupos que tienen las
edades entre 41 a 65 aflos son los menos
satisfechos en comparacidn a los grupos
de edad que van entre los 16 a 40 afios, ya
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que a partir de los 40 afios es cuando se
da un declive de la satisfaccion que tiene
la persona en cuanto a si misma. En ese
sentido, Argyle (1987) afirma que a partir
de los 50 afios comienza a disminuir la
satisfaccion con diversos aspectos de la
vida de la persona, no solo la satisfac-
cion laboral, ello debido a los procesos
de envejecimientoy el declive de algunas
capacidades fisicas y cognitivas.

Alonso (2008) descubrié que la satisfac-
cién en las mujeres es mayor que la de los
hombres en la mayoria de niveles, ya que
para ellas son importantes los factores
extrinsecos del trabajo, los cuales estan
relacionados a la comodidad, ya sea el
horario, el lugar de trabajo o la distribu-
cidn del tiempo, lo que les permite desen-
volverse en dos ambitos importantes en
sus vidas, como son el laboral y familiar.
También reportd una diferencia entre los
intereses de los trabajadores en funcion
del sexo, ya que las mujeres le dan mas
importancia a las relaciones interperso-
nales, mientras que los hombres se mues-
tran mas interesados con el salario que
percibeny la posibilidad de desarrollarse.

Si bien los primeros estudios sobre la
satisfaccion laboral indicaban que el
salario era una variable muy importante
en la percepcion del trabajador sobre su
entorno laboral (Borjas, 1979), estudios
mas recientes indican que los trabajado-
res con mayor grado de satisfaccion, son
los que tienen mejores posibilidades de
desarrollo personal y profesional. Por
ejemplo, Alonso (2006) hace referencia
que la satisfaccion laboral para los traba-
jadores se encuentra relacionada con la

percepcién de un buen pago, ademas de
ser tomados en cuenta para las decisio-
nes de laempresa, con oportunidades de
crecimiento, ascenso y posibilidades de
aprendizaje; lo que se verd reflejado en el
optimo desemperio de los trabajadores.
Por otro lado, aquellos trabajadores que
consideran no ser bien remunerados por
el trabajo que realizan, y encontrarse
expuestos a malos tratos, o realizar tareas
invariables sin posibilidad de desarro-
llo, tienen un menor rendimiento y un
nivel mas alto de insatisfaccidn, y por
ende improductividad laboral. Por ello,
como sefialan Carrillo, Martinez, Gomez
y Meseguer (2015), la satisfaccion laboral
es un reflejo de la condicion de vida 'y
bienestar de las personas que trabajan
en una organizacion.

Para Fairbrother y Warn (2003) las
condiciones de trabajo son elementos
primordiales a la hora de desenvolverse
de manera eficiente en las actividades
laborales, es porello que el interés en estas
condiciones, asi como la salud y seguridad
es cada vez mayor, ya que todo esto se
encuentra relacionado con la producti-
vidad y eficacia de la empresa, lo cual
repercute en el nivel de satisfaccion de
los trabajadores, quienes se muestran
satisfechos en el momento que se desen-
vuelven en un ambiente tanto seguro
como saludable. En ese sentido, Probst
(2000) afirma que cuando el trabajador
percibe falta de seguridad en su trabajo,
el nivel de satisfaccion laboral es menor.

En consecuencia, es importante que
dentro de la organizacion se tenga un
buen ambiente para trabajar y que en
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éste, las personas se sientan a gusto, con
comodidad y seguridad. Pero esto también
incluye los aspectos interpersonales, es
decir, las relaciones socio-afectivas en el
entorno laboral, entre los compafieros de
trabajo, con los superioresy los subordi-
nados (Arias, & Justo, 2013). Cuando estas
relaciones son positivas entre los trabaja-
dores de la organizacion, ellos se sienten
apoyados, cohesionados y perciben que
pertenecen a la organizacion, por tanto las
actitudes hacia su trabajo también seran
positivas (Chiavenato, 2009).

Otro dato importante por considerar en
la satisfaccion laboral, es la percepcion
positiva de la formaciéon de la persona y
el reconocimiento que ésta tenga en su
trabajo. En ese sentido, los resultados de
investigaciones realizadas en el campo
sanitario indican que los trabajadores que
se siente mejor reconocidos, a través de
diferentes medios, son los que exhiben
mayores niveles de satisfaccion laboral
(Pérez-Ciordia, Guillén-Grima, Brugos,
& Aguinaga, 2013).

Finalmente, no puede obviarse que en las
ultimas décadas, los escenarios laborales
han cambiado mucho con las nuevas
tecnologias, priorizandose la flexibilidad
y el aprendizaje en el trabajo, de modo
que los trabajadores que tengan mayor
capacidad de adaptacion a su trabajo y
los que tengan mayor comprension de
las tecnologias de la informacién y la
comunicacion, seran los que se sientan
mas satisfechos (Chiavenato, 2009).

Método
Diseiio de Investigacion

En el presente proyecto se utilizé un
disefo de investigacion de tipo no expe-
rimental, el cual realiza las observaciones
necesarias sin necesidad de intervenir o
modificar las variables (Sousa, Driessnack
& Mendes, 2007). Asimismo, se trata de
una investigacion de tipo comparativo
porque se pretende analizar las diferencias
entre la satisfaccion laboral en funcién de
la edad, el area de trabajo y cargo, lo cual
remite a la tipologia de estudios asociati-
vos seguin Ato, Lépez y Benavente (2013).

Participantes

La muestra estd conformada por 83
trabajadores de una empresa ferroviaria,
que fueron seleccionados de manera no
probabilistica, por medio de la técnica de
muestreo por cuotas. En funcionalaedad,
se presenta un promedio de 36 afios con
una desviacién estandar de +8.17 dentro
de un rango de 24 a 62 anos de edad.
Con referencia a los mas jovenes, estos
representan un 32.5%, cuyas edades se
encuentran entre 24 y 30 afos.

En relacién al drea de trabajo, el 4.8% de
los trabajadores son administrativos, los
cuales ocupan los siguientes cargos: 1.2%
jefes, el 1.2% asistente de compras, el 1.2%
coordinador de relaciones comunitarias
y el 1.2% administrador de base de datos.
En cuanto al area de transportes, estos
representan el 38.6% de la muestra, dentro
de los cuales se presentan los siguien-
tes cargos: el 24.1% jefes de tren, el 12%



Satisfaccion laboral y variables sociodemograficas en trabajadores de una empresa ferroviaria / Chocano & Pacheco

magquinista, el 1.2 % operador de tracto
remolcado vy, el 1.2% jefe de transportes.
Finalmente, el 56.6% de la muestra, estd
conformada por el drea mecanica, dentro
de la cual se presentan los siguientes
cargos: el 2.4 % ayudante de track mobile,
el 10.8% ayudante de grua, el 1.2% opera-
dor de tapasy muestreo, el 2.4% asistente
de jefe de patio, el 12% operador de grua,
el 1.2% ayudante de almacén, el 2.4 %
maestro mecanico, el 8.4% jefe de patio,
el 1.2 % ayudante de mecanica, el 2.4%
maestro especializado, el 1.2% maestro
electricista, el 7.2% operador de track
mobile, el 2.4% porta sefial y el 1.2 % jefe
de almacén.

Instrumentos

Seaplico la Escala de Satisfaccién Laboral
(SL-SPC) creado y validado por Sonia
Palma (1999) en la ciudad de Lima, y
tiene como objetivo evaluar la satisfaccion
laboral en trabajadores. Esta escala consta
de 36 items distribuidos en siete factores:

1. Condiciones fisicas y/o materiales
(compuesta por los items 1, 13, 21, 28

y32).

2. Beneficios laborales y/o remunerati-
vos (compuesta por los items 2, 7, 14

y 22).

3. Politicas administrativas (compuesta
por los items 8, 15, 17,23 y 33).

4. Relaciones sociales (compuesta por
los items 3, 9, 16y 24).

5. Desarrollo personal (compuesta por
los items 4, 10, 18, 25, 29 Y 34).

6. Desempefio de tareas (compuesta por
los items 5, 11, 19, 26, 30y 35.

7. Relacién con laautoridad (compuesta
por los items 6, 12, 20, 27, 31y 36).

La validez de constructo se obtuvo
mediante andlisis factorial exploratorio
y su indice de confiabilidad supera el
.7 para toda la prueba, el cual fue obte-
nido mediante el método de consistencia
interna con la prueba Alfa de Cronbach.
Para valorar los niveles de satisfaccion
laboral, se consideraron las categorias
diagndsticas dadas por Palma (1999),
como se tiene en la Tabla 1.
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Tabla 1. Categorias diagnosticas de la SL-SPC

Satisfaccion

laboral F1 F2 F3 F4 Fs5 F6 F7 P.T.

Alta 23a+ 18a+ 23a+ 19a+ 29a+ 29a+ 29a+ 168 a +

satisfaccion 3 3 9 9 9 9

Parcial

satisfaccion 20a22 15a17 20a22 17218 26228 26a28 25228 149a167

laboral

Regular 15a19 9ai4 15a19 12216 19a25 20a25 19a24 12a148

Parcial

insatisfaccion naig 7a8 naig 8an 14218 14219 14218 93a1m

laboral

Alta 10a- 6a- a- 13a- 13a- 13a- 13a- 2a-

insatisfaccion 7 3 3 3 3 9
Procedimiento los criterios de comparacidn, que fueron

Los trabajadores fueron evaluados en un
centro de salud ocupacional, como parte
de las evaluaciones rutinarias que exige
realizar unavez al afio, el Estado peruano.
Los cuestionarios se estructuraron con
una hoja de evaluacion que comprende
los datos sociodemograficos, como son
edad, area de trabajo y cargo. Todos los
participantes fueron informados sobre
los fines del estudioy estuvieron dispues-
tos a colaborar con él, ellos firmaron un
consentimiento informado y decidieron
participar de forma voluntaria, siempre
que sus datos personales no fueran reve-
lados. Las evaluaciones se aplicaron de
forma individual a cada participante en el
turno de la manana. Una vez recogidos los
datos fueron procesados estadisticamente.

Anadlisis de Datos

Para el andlisis y procesamiento se utilizo
el programa SPSS versidn 23. Se utilizaron
pruebas estadisticas tales como el andlisis
devarianza para las comparaciones segun

la edad, el cargo y el area de trabajo.
Resultados

En la tabla 2 se puede apreciar que la
dimension Condiciones fisicas de la
satisfaccion laboral tiene una media de
18.36 con una desviacion estandar de 4.05,
dentro de unrango de 5a25. Ladimension
de Beneficios laborales obtuvo una media
de 12.59 con una desviacién estandar de
2.95 dentro de un rango de 5 a 20. La
dimensién de Politicas administrativas
obtuvo una media de 18.14 con una desvia-
cion estandar de 3.74 dentro de un rango
degazs.

Ladimension de Relaciones sociales tiene
una media de 17.02 con una desviacién
estandar de 2.14 dentro de un rango de 9
a 20. La dimensién Desarrollo personal
tiene una media de 25.60 con una desvia-
cién estandar de 2.68 dentro de un rango
de 20 a 30. La dimension Desempeiio de
tareas tiene una media de 26.51 con una
desviacion estandar de 2.46 dentro de un
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rango de 20 a 30. La dimension Relacion
con la autoridad tiene una media de
22.12 con una desviacion estandar de
4.83 dentro de un rango de 6 a 30. La
dimension Satisfaccion laboral obtuvo
una media de 140.32 con una desviacion

estandar de 16.06 dentro de un rango de
100 a 180. Las asimetrias y las curtosis
de todas las dimensiones tienen valo-
res inferiores a 1.5, lo que supone una
tendencia hacia la distribucién normal
de los datos.

Tabla 2. Estadisticos descriptivos
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Media 18.36 12.59 18.14 17.02 25.60 26.51 22.12 140.32
Mediana 19.00 13.00 19.00 17.00 25.00 26.00 23.00 141.00
Moda 20.00 14.00  20.00 17.00 24.00 25.00 24.00 143.00
DE 4.05 2.95 3.74 2.14 2.68 2.46 4.83 16.06
Varianza 16.42 8.70 14.05 4.58 7.21 6.05 23.37 258.10
Asimetria -0.96 0.01 -0.38 -1.17 0.02 -0.23 -0.89 0.17
Curtosis 1.25 0.54 0.02 2.73 -0.66 -0.53 1.02 0.24
Rango 20.00 15.00  16.00 11.00 10.00 10.00 24.00 80.00
Minimo 5.00 5.00 9.00 9.00 20.00 20.00 6.00 100.00
Maximo 25.00 20.00  25.00 20.00 30.00 30.00 30.00 180.00

En la Figura 1. En cuanto a los niveles de
satisfaccion laboral, se tiene que en la
dimension de Condiciones fisicas el 14.5%
tienealta satisfaccion, el 12% poca insatisfac-
cion, el 36.1% tiene una satisfaccion regular,
el 32.5% tiene poca satisfaccion laboral y
el 4.8% baja satisfaccion. En la dimensiéon
Beneficios laborales el 4.8% tiene alta satis-
faccion, el 8.4% tiene poca insatisfaccion, el
71.1% tiene unasatisfaccion regular, el 13.3%
tiene poca satisfacciony el 2.4% tiene baja
satisfaccion. En la dimensidn Politicas

administrativas el 9.6% tiene alta satis-
faccidn, el 13.3% tiene poca insatisfaccion,
el 42.2% tiene una satisfaccion regular, el
30.1% tiene poca satisfaccion y el 4.8%
tiene baja satisfaccion.

En la dimension Relaciones sociales el
22.9% tiene alta satisfaccion, el 2.4 % tiene
poca satisfaccion, el 32,5% tiene regular
satisfaccion, el 42.2% tiene poca satisfac-
cion. En la dimension desarrollo perso-
nal el 18,1% tiene alta satisfaccion, el
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50.6%tiene una satisfaccion regular
y el 31.3% tiene poca satisfaccion. En
la dimensién desempefio de tareas
el 26.5% tiene alta satisfaccién, el
38.6% tiene una satisfaccion regular
y el 34.9% tiene poca satisfaccion. En
la dimension relaciéon con la autori-
dad el 6% tiene alta satisfaccion, el

100%

D
ular

0%
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50%
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30%
20%
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0% "
Baja satisfaccion m Poca sati uRegy

12% tiene poca insatisfaccion, el 53%
tiene una satisfaccion regular, el 22.9%
tiene poca satisfaccion y el 6% tiene
baja satisfaccion. En la dimensién
Satisfaccion laboral el 6% tiene alta
satisfaccion, el 3.6% tiene poca insa-
tisfaccion, el 71.1% regular satisfacciéon
y el 19.3% poca satisfaccion.

i Relacién con la autoridad f

rrrrrr o personal

Figura 1. Niveles de satisfaccion laboral por dimensiones

En la Tabla 3, se tienen las compara-
ciones de la satisfaccién laboral y sus
dimensiones en funcion de laedad de los
trabajadores. En ese sentido, se formaron
tres categorias de edad para realizar las
comparaciones. En la primera categoria,
se tienen los trabajadores que tienen entre
24y 30 anos y que constituyen el 32.5%
de la muestra (n= 27), en la categoria de

entre 31y 40 afios se tiene el 44.6% de la
muestra (n=37) y en la categoria de entre
41y 62 anos setiene el 22.9% de la muestra
(n=19). Las comparaciones efectuadas con
la prueba de andlisis de varianza revelan
que no existen diferencias significativas
(p< 0.05) en ninguna de las dimensiones
de la satisfaccion laboral, ni en el puntaje
global segtin la edad.
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Tabla 3. Analisis de varianza segun la edad

Sumade Media .
cuadrados gl cuadrética F Sig.

Entre grupos 51387 2 25.694 1.586 0.211
Condiciones fisicas Dentro de grupos  1295.770 8o 16.197

Total 1347.157 82

Entre grupos 26.282 2 13.141 1529 0.223
Beneficios laborales  Dentro de grupos 687.790 80 8.597

Total 714.072 82

Entre grupos 22.169 2 1.084 0.785 0.460
E:i)iitiir:?sstrativas Dentro de grupos 1130.097 8o 14.126

Total 1152.265 82

Entre grupos 7.134 2 3.567 0.774 0.465
Relaciones sociales  Dentro de grupos 368.817 80 4.610

Total 375.952 82

Entre grupos 14.316 2 7.158 0.991 0.376
Desarrollo personal  Dentro de grupos 577.563 80 7.220

Total 591.880 82

Entre grupos 8.609 2 4.305 0.705 0.497
Desempeiio tareas Dentro de grupos 488.114 8o 6.101

Total 496.723 82

Entre grupos 111.493 2 55.746 2.470 0.091
Relacion autoridad Dentro de grupos  1805.302 80 22.566

Total 1916.795 82

Entre grupos 766.701 2 383.351 1.504 0.229
Satisfaccion laboral =~ Dentro de grupos  20397.516 8o 254.969

Total 21164.217 82

En la Tabla 4 se tienen las comparaciones
segun el cargo de los trabajadores, para
lo cual se empled el andlisis de varianza,
y se reportaron diferencias estadistica-
mente significativas en varias dimen-
siones de la satisfaccién laboral, tales
como Condiciones fisicas (p= 0.006),
Beneficios laborales (p= 0.005), politicas
administrativas (p= 0.041), relaciones
sociales (p= 0.044), desarrollo personal

(p= 0.040), relacion con la autoridad (p=
0.009) Yy la satisfaccion laboral como
puntuacion total (p= 0.001); de modo
que los trabajadores que tienen cargos
de menor jerarquia como los ayudantes
de grua, ayudantes mecanicos, asistentes
de patio, operadores de tapas, operadores
de remolcador, maestros electricistas y
maestros mecanicos, tienen puntajes
inferiores en las dimensiones sefialadas
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en comparacion con los de mayor jerar-
quia que son jefes de patio, jefes de alma-
cén, jefes de tren, jefes de transportes,

jefes de seguridad integral, los coordi-
nadores y los administradores de base
de datos.

Tabla 4. Andlisis de varianza segun el cargo

Suma de 1 Media si
cuadrados g cuadratica &

Entre grupos 595.301 21 28.348 2.300 0.006
Condiciones
fisicas Dentro de grupos 751.856 61 12.326

Total 1347.157 82

Entre grupos 319.043 21 15.193 2.346 0.005
Beneficios
laborales Dentro de grupos 395.029 61 6.476

Total 714.072 82

Entre grupos 438.717 21 20.891 1.786 0.041
Politicas
administrativas Dentro de grupos 713.548 61 1.698

Total 1152.265 82

Entre grupos 142.168 21 6.770 1.766 0.044
Relaciones
sociales Dentro de grupos 233.783 61 3.833

Total 375.952 82

Entre grupos 225.962 21 10.760 1.794 0.040
Desarrollo Dentro de ar 601 61
personal entro de grupos 305.917 5-999

Total 591.880 82

Entre grupos 146.010 21 6.953 1.209 0.276
Desempefio Dentro de grupos 0.71 61
tareas grup 350.713 5.749

Total 496.723 82

Entre grupos 825.799 21 39.324 2.199 0.009
Relacion
autoridad Dentro de grupos 1090.996 61 17.885

Total 1916.795 82

Entre grupos 10348.555 21 492.788 2.779 0.001
Satisfaccion
laboral Dentro de grupos 10815.662 61 177.306

Total 21164.217 82

En la Tabla 5 podemos apreciar las compa-
raciones en funcién del area de trabajo de
los trabajadores mediante el andlisis de
varianza. De este modo, en la dimension
Condiciones fisicas de trabajo, se registra-
ron diferencias significativas (p= 0.000)
siendo que los trabajadores del area de

mecanica tienen una mediade 19.93, que
los del drea administrativa 17.25y que los
trabajadores del drea de transporte 16.18.
En la dimensién Beneficios Laborales
se registraron diferencias significativas
(p= 0.007) siendo que los del drea admi-
nistrativa tienen una media de 15.5, los
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del area de Mecdnica 13.08 y los trabaja-
dores del 4rea de transportes 11.5. En la
dimension politicas administrativas se
registraron diferencias significativas (p=

0.000) siendo los del &rea administrativa,
quienes tienen una media de 21.0, los del
area de mecanica19.29y los trabajadores
del area de transporte 16.09.

Tabla 5. Andlisis de varianza en funcion del area de trabajo

Cargo N Media gl F Sig.
Administrativos 4 17.25 2 10.153 0.000
C,o.n diciones Transporte 32 16.18 8o
fisicas
Mecanicos 47 19.93 82
Administrativos 4 15.5 2 5.201 0.007
Beneficios Transporte 2 1 8o
laborales P 3 5
Mecanicos 47 13.08 82
Administrativos 4 21.0 2 9.960 0.000
Politicas Transporte 2 16.0 8o
administrativas P 3 09
Mecanicos 47 19.29 82
Administrativos 4 18.5 2 2.436 0.094
Relaciones
sociales Transporte 32 16.46 8o
Mecanicos 47 17.27 82
Administrativos 4 27.75 2 3.063 0.052
Desarrollo Transporte 2 24.8 8o
personal P 3 454
Mecanicos 47 25.93 82
Administrativos 4 28.5 2 1376 0.259
Desempeiio
de tareas Transporte 32 26.4 8o
Mecanicos 47 26.42 82
Administrativos 4 26 2 17.527 0.000
Relacion con la
Jutoridad Transporte 32 18.81 8o
Mecanicos 47 24.02 82
Administrativos 4 154.5 2 14.789 0.000
Satisfaccion Transporte 2 130.0 8o
laboral P 3 30-09
Mecanicos 47 146.08 82

En la dimension Relaciones Sociales,
Desarrollo personal y Desemperio de
tareas, no se registraron diferencias signi-
ficativas. En la dimensién Relacién con
la autoridad se registraron diferencias
significativas (p= 0.000) siendo que los del

area administrativa tienen una media de
26, los del drea mecanica 24.02 y los traba-
jadores del area de transporte 18.81. En la
dimension Satisfaccion laboral se registra-
ron diferencias significativas (p= 0.000)
siendo que los del drea administrativa
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tienen una media de 154.5, los del 4rea
de mecdnica 146.08 y los trabajadores del
drea de transporte 130.09.

Discusion

La presente investigacion esta centrada
en encontrar diferencias en el nivel de
satisfacciéon laboral en cuanto a variables
sociodemograficas tales como edad, area
de trabajo y cargo en los trabajadores de
una empresa ferroviaria. Como se indicé
previamente, no se encontraron diferen-
cias significativas en cuanto a la edad,
lo cual contradice algunos estudios que
sefalan que son los trabajadores de menor
edad (Argyle, 1987; Fernandez-Ballesteros,
1997), o de mayor edad (Robina, 2002;
Alonso, 2006) los que se sienten mas
satisfechos.

Por otro lado, de acuerdo con los datos
obtenidos en la investigacion se puede
concluir con respecto a los niveles de
satisfaccion laboral, segtin los factores del
modelo de Palma (1999), 36.1% presenta
una satisfaccion regular en Condiciones
fisicas, lo cual significa que un alto porcen-
tajede los trabajadores se encuentra regu-
larmente satisfecho con los elementos ya
sean materiales o de infraestructura, en
los que se desenvuelven diariamente. En
la dimensién Beneficios laborales, encon-
tramos que el 71.1% tiene una satisfac-
cion laboral regular, y en la dimension
Politicas administrativas, el 42.2% tiene
una satisfaccién laboral regular, lo cual
significa que los trabajadores se encuen-
tran regularmente satisfechos ante las
reglas o normas que rigen la institucion.
En cuanto a la dimensién Relaciones

sociales se encuentra que el 42.2% tiene
poca satisfaccion, lo cual refleja que los
trabajadores se encuentran poco satisfe-
chos con respecto al trato que se tiene con
sus compaiieros de trabajo dentro de la
organizacion. En la dimension Desarrollo
personal, que se relaciona con las oportu-
nidades que tienen dentro de la empresa
para poder autorrealizarse, el 50.6% tiene
una satisfaccion laboral regular, mientras
que ladimension Desemperio de tareas el
38.6% tiene una satisfacciéon regular. En
ladimension Relacion con la autoridad el
53% tiene una satisfacciéon regular lo cual
significa que los trabajadores se encuen-
tran regularmente satisfechos con el valor
que ledanalarelacién con sus superiores.

En conclusion, puede decirse que los
trabajadores evaluados se encuentran
moderadamente satisfechos en la mayoria
de factores evaluados, lo que es consis-
tente con el que el 71.1% de los trabajadores
se ubica en un nivel regular de satisfaccion
laboral. Pero en cuentoal cargoy el drea de
trabajo, se encontro que en la dimension
Condiciones fisicas, los que trabajan en
el drea mecanica presentan una mayor
satisfaccion a comparacién de las otras
areas. Por otro lado, en las dimensiones
Beneficios laborales, Politicas administra-
tivasy Relacion con la autoridad, se regis-
tré que son los trabajadores del area admi-
nistrativa quienes muestran un mayor
nivel de satisfaccion laboral, respecto a
las otras areas. Se concluye, por tanto,
que en cuanto al cargo, los trabajadores
del drea administrativa se encuentran
mas satisfechos que los trabajadores del
area mecanicay trabajadores del area de
transporte. Esto podria explicarse, debido



Satisfaccion laboral y variables sociodemograficas en trabajadores de una empresa ferroviaria / Chocano & Pacheco

a que los trabajadores administrativos
estan menos expuestos a riesgos de segu-
ridad en comparacion con los trabajadores
del 4rea mecénica y ferroviaria (Probst,
2000), pero también, porque el drea admi-
nistrativa comprende a los jefes de area
que por la jerarquia de su cargo podrian
tener mejores beneficios laborales, sala-
rios mas altos y mayor comodidad para
la realizacién de sus funciones; aspectos
asociados positivamente a la satisfaccion
laboral (Peiro, 1984).

Este estudio es relevante porque puede
ser el punto de partida para futuras
investigaciones sobre el tema de la
satisfaccion laboral y su asociacion con
diversas variables sociodemograficas;
pero se sugiere que se puedan tomar

muestras representativas de trabaja-
dores de diferentes empresas y rubros
laborales, asi como diversas variables
sociodemograficas para tomarlas como
criterio de comparacion, tales como
el estado civil, el salario, el grado de
instruccion, etc. En ese sentido, una
de las limitaciones en este estudio, se
refiere a que no se han tomado estas
medidas ni se ha seguido un muestreo
probabilistico, por tanto, los resulta-
dos hallados solo se circunscriben a la
empresa de donde proviene la muestra;
pero seria conveniente profundizar en
esta tematica en nuestra localidad, ya
que aunque se habla mucho de la satis-
faccion laboral, son pocos los estudios
a nivel nacional sobre esta variable, tan
importante en el dmbito organizacional.
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