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RESUMEN

El objetivo de este estudio fue analizar los factores psicosociales que afectan a
los trabajadores de una Empresa de Trabajo Temporal. Para ello, se estudié la
satisfaccion laboral en cuanto a como ayuda a mejorar la percepcion de seguridad en el
trabajo en estos empleados, ademas de ver como afecta el apoyo organizacional en este
proceso. Para conseguir nuestro objetivo se aplico un cuestionario online a una muestra
de 53 trabajadores de una Empresa de Trabajo Temporal de las provincias de Almeria 'y
Granada. Los resultados muestran que los trabajadores se encuentran satisfechos, ya que
tienen una percepcién alta de apoyo organizacional, ademas se encuentran satisfechos
con el salario y el horario. Esa percepcion de apoyo organizacional es fundamental para
contrarrestar la percepcion de inseguridad laboral causada por la eventualidad de los

contratos.

ABSTRACT

The objective of this study was to analyze the psychosocial factors that affect
the workers in temporary employment agencies. For this, job satisfaction was studied in
terms of how it helps improve the perception of job security in these employees, in
addition to see how affects to the organizational support this process. To reach our
objective, we applied the online questionnaire; data were collected from 53 workers
from temporary employment agencies in the provinces of Almeria and Granada. The
results show that the workers are satisfied because they have a high perception of
organizational support, besides they are satisfied with the salary and the schedule. This
perception of the organizational support is fundamental to counteract the perception of

job insecurity caused by the eventuality of the contracts.



1. INTRODUCCION

El bienestar psicolégico es un factor muy importante en los trabajadores, ya que
establece una sefial positiva de la relacion del sujeto consigo mismo y con su medio. Se
ha enfocado el interés y cuidado del bienestar psicoldgico en el desarrollo personal de
las aptitudes y el desarrollo, en la forma de afrontar los retos vitales y en el esfuerzo,
concebido esto como las primordiales sefiales del funcionamiento positivo (Blanco y
Diaz, 2005).

El bienestar psicolégico es valorado como un elemento propio de la satisfaccion
laboral, por lo tanto, entre ambos términos existe una estrecha relacion (Castro y
Séanchez, 2000; Lloret, Gonzalez, Luna y Peir6, 1993; Wright y Doherty, 1998).

Diversos estudios constatan que los trabajadores de empresas temporales
experimentan un peor bienestar psicologico que los trabajadores con contratos estables,
su salud psiquica sufre un mayor deterioro, asi como desmotivacion e insatisfaccion
laboral (Parra, Garcia, Fernandez y Ayestaran, 2008), en cambio, en otros estudios los
trabajadores con contratos fijos o de larga duracion tienen un peor bienestar psicolégico

que los trabajadores temporales (Virtanen, Vathera, Kivimaki, Pentti y Ferrie, 2002).

Es por ello, que no podemos saber con seguridad como afecta realmente el tipo de
contrato, y con ello la inseguridad laboral, al bienestar psicologico del trabajador
aunque para ello también deberiamos distinguir entre los trabajadores que prefieren este
tipo de contrato para poder compaginarlo con otras labores de su vida o los que no
tienen mas opcion que elegir este tipo de contrato temporal debido a la situacién

econdmica y laboral en la que se encuentra hoy en dia nuestro pais (Solanes, 2010).

El presente estudio fue llevado a cabo con el fin de indagar en algunos de los
factores psicosociales que pueden ser importantes para entender mejor la satisfaccion
laboral que poseen los trabajadores que son contratados por Empresas de Trabajo
Temporal (ETT).



1.1. Factores Psicosociales

La importancia de los factores psicosociales ha ido en aumento a lo largo del tiempo
dandole mas transcendencia por el hecho de estar estrechamente relacionado con el
bienestar de los trabajadores (Moreno Jiménez y Béez Leodn, 2010).

La Organizacion Internacional de Trabajo (1986) nos dice que “los factores
psicosociales en el trabajo consisten en interacciones entre el trabajo, su medio
ambiente, la satisfaccién en el trabajo y las condiciones de organizacion, por una
parte, y por la otra, las capacidades del trabajador, sus necesidades, su cultura y su
situacion personal fuera del trabajo, todo lo cual, a través de percepciones y
experiencias, puede influir en la salud, en el rendimiento y en la satisfaccién en el

trabajo” (p. 3).

Pérez Bilbao y Martin Daza (1997) definen los factores psicosociales como aquellos
requisitos vigentes en una situacion laboral, que se encuentran estrechamente vinculadas
con el objeto del trabajo, la organizacién y la realizacion de la tarea, y que tienen
disposicion para perjudicar a la salud y al bienestar del trabajador asi como al progreso
del trabajo. Por lo tanto, los factores psicosociales se aprecian cuando las condiciones
del trabajo son adecuadas creando un buen ambiente laboral y altos niveles de
motivacion, satisfaccion y productividad. Asi, los mencionados factores psicosociales se
definirian como factores organizacionales que pueden producir tanto consecuencias

positivas como negativas (Moreno Jiménez y Baez Leon, 2010).

Sin embargo, la inadvertencia de este tipo de factores puede afectar de alguna
manera a la salud del trabajador y asi, también a la empresa. Algunos de estos factores
negativos para el trabajador puede ser la inseguridad laboral generada dependiendo de la
modalidad de empleo, es decir, del tipo de contrato (Benavides, Gimeno, Benach,

Martinez, Jarque y Berra, 2002).

En este estudio nos vamos a centrar en alguno de estos factores psicosociales;
especificamente en la inseguridad laboral, la satisfaccion laboral y el bienestar

psicoldgico.

Esa sensacion de inseguridad se podria considerar como un factor psicosocial de

riesgo, es decir, factores organizacionales con el riesgo de tener efectos negativos sobre
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la salud de los trabajadores adquirida por la incertidumbre en cuanto a su futuro laboral.
Por lo tanto, puede acarrear reacciones negativas que pueden afectar a la vida laboral y
cotidiana de los trabajadores (Benavides, Gimeno, Benach, Martinez, Jarque y Berra,
2002).

Por lo tanto, parece que queda demostrada la importancia que tienen los factores
psicosociales y como estos factores psicosociales guardan relacién con la satisfaccion

laboral de los trabajadores.

Satisfaccion laboral

En general, podemos decir que la satisfaccion laboral estéa relacionada con el nivel
de aprobacidn de la persona respecto a su ambito de trabajo. Esta conformidad tiene que
ver con el tipo de trabajo que realiza, la remuneracion que recibe, las relaciones con sus

compafieros y superiores, asi como la seguridad laboral percibida (Atalaya, 1999).

Algunas teorias humanistas afirman que los trabajadores que ponen mayor nivel de
dedicacion a las tareas que realiza en su puesto de trabajo, es aquel que se encuentra
mas satisfecho y que, por lo tanto, satisface asi mayores necesidades psicolégicas y

sociales en su trabajo (Atalaya, 1999).

Existen dos tipos de satisfaccion laboral, extrinseca e intrinseca. La satisfaccion
laboral intrinseca se encuentra causada por factores relacionados con la tarea, como
puede ser la dificultad, el interés, la autonomia...etc. En cambio, la satisfaccion laboral
extrinseca tiene que ver con fuentes externas al trabajador, enlazadas con el contexto o
ambiente en el que se desarrolla la tarea, como pueden ser las relaciones con los
compafieros de trabajo y con los superiores, la seguridad percibida y el salario (Navarro,
2008). Para Staw y Ross (1985) “La satisfaccion laboral es la concordancia entre la
persona y su puesto, puede ser intrinseca y extrinseca” (p. 471).

Aungue no existe una definicion exclusiva del término satisfaccion laboral, algunos
autores (Locke, 1976; Robbins, 1996; Garmendia y Parra, 1993) han intentado definirla

e incluso varios de ellos coinciden y dan una definicion comun.



Para algunos autores el concepto de satisfaccion laboral esta relacionado con el
estado emocional, sentimiento o la respuesta afectiva. En cambio, otros no le dan
importancia a dichas emociones, por lo que vinculan la satisfaccion laboral a una actitud

generalizada ante el trabajo (Navarro, 2008).

En este sentido, con el proposito de facilitar la comprension del término, ofrecemos

a continuacion algunas afirmaciones:

Locke (1976) definié la satisfaccion laboral como un "estado emocional positivo o
placentero de la percepcion subjetiva de las experiencias laborales del sujeto” (p.
1300).

Al contrario que Locke, para Robbins (1996) la satisfaccion en el trabajo se define
como “la actitud general de un individuo hacia su trabajo. Una persona con un alto
nivel de satisfaccion en el puesto tiene actitudes positivas hacia el mismo; una persona

que esta insatisfecha con su puesto tiene actitudes negativas hacia él” (p. 181).

Para Garmendia y Parra (1993) la satisfaccion en el trabajo tiene que ver cuando
“como consecuencia del mismo, el trabajador experimente sentimientos de bienestar
por ver cubiertas adecuadamente las necesidades de cierto nivel sobre la base de los
resultados conseguidos, considerados como recompensable aceptable a la ejecucién de
la tarea” (p. 117).

Ademas, también hay otros factores que no estan relacionados con el entorno
laboral pero que afectan a la satisfaccion laboral. Esos factores son los nombrados por
Shultz (1990) “la historia personal y profesional, la salud, la edad, el sexo, la

formacion, las aptitudes, la autoestima o el entorno cultural y socioeconémico ” (p.79).

El reciente interés por profundizar en el concepto de satisfaccion laboral se
encuentra en su habilidad para augurar la permanencia en el trabajo y la productividad
laboral (Diego, Diego y Olivar, 2001). Muchos estudios recientes se estan centrando en
analizar la relacion existente entre la satisfaccion laboral y la permanencia en el trabajo

para llegar a comprender las causas que lo producen.

A raiz de los estudios sobre la satisfaccion en el trabajo, la motivacion y el
ambiente que lo rodea, se han generado una serie de teorias de la motivacion que vamos

a exponer a continuacion:



La teoria de los dos factores formulada por Herzberg (1959) es una de las teorias
mas conocidas sobre satisfaccion laboral. En ella se explica que la insatisfaccion en el
trabajo y la satisfaccion laboral simbolizan dos elementos totalmente diferentes y que se
encuentran aislados unos de otros en la conducta profesional. Los trabajadores tienen
dos tipos de necesidades diferentes, las “necesidades higiénicas” que son las que tienen
que ver con el medio psicolégico del lugar de trabajo, y las “necesidades de
motivacion” que son las referidas a las funciones del trabajo que realiza. Si se
complacen las “necesidades higiénicas”, el trabajador se encontraria en un estado
neutro, por el contrario, en el caso de no satisfacerse esas “necesidades higiénicas”, se
sentiria descontento. Solo estara contento con el trabajo cuando estén satisfechas las

“necesidades de motivacion” (Caballero, 2002).

Otra de las teorias méas importantes es la del modelo de las determinantes de la
satisfaccion en el trabajo de Lawler (1973), la cual destaca la relacion entre
expectativas-recompensas, desde las diferentes vertientes y cuestiones del trabajo. Para
Lawler, la relacién existente entre expectativa y realidad de la recompensa va a originar
que el trabajador encuentre la satisfaccion o, por el contrario, la insatisfaccion laboral
(Caballero, 2002).

Por otro lado, la insatisfaccion laboral de los empleados puede llegar a afectar

directamente a la productividad y puede producirse el abandono de los empleados.

Mufioz Adanez (1990) define la insatisfaccion laboral como ‘“el sentimiento de
desagrado o negativo que experimenta un sujeto por el hecho de realizar un trabajo
que no le interesa, en un ambiente en el que esta a disgusto, dentro del &mbito de una
empresa u organizacion que no le resulta atractiva y por el que recibe una serie de

compensaciones psico-s0Cio-economicas no acordes con sus expectativas” (p. 76).

Es por ello que, cuanto mayor es la percepcion de inseguridad laboral, menor es la
satisfaccion laboral de los trabajadores, sobre todo esto se produce cuando existe la
impresion por parte de los trabajadores de un apoyo organizacional mas bajo en
comparacion a cuando un el apoyo organizacional es mayor (Sora, Caballer y Peiro,
2011).

El estudio llevado a cabo por Sverke, Hellgren y Naswall (2002) llegé a la

conclusion de que existe una fuerte vinculacién entre la inseguridad laboral que se
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produce por el tipo de contrato generado y la falta de satisfaccion laboral de los

trabajadores.

Por lo tanto, las empresas constantemente van a buscar que sus trabajadores tengan
un mayor nivel de satisfaccion, ya que esto va a contribuir a que se den resultados
positivos, es decir, mayores indices de productividad y un mejor ambiente en el entorno

de trabajo que dan lugar al desarrollo empresarial deseado (Atalaya, 1999).

La inseguridad laboral

Greenhalgh y Rosenblatt (1984), definen la inseguridad laboral como “la
incapacidad percibida para mantener la continuidad laboral ante una situaciéon de
amenaza del trabajo” (p. 438). Este tipo de inseguridad es un tema en auge en estos
momentos, ya que son cada dia mas los trabajadores contratados mediante Empresas de
Trabajo Temporal, y es que las condiciones econémicas actuales han propiciado este
aumento. Es por ello que el crecimiento del nimero de contratos temporales pueda
instaurar un ambiente dudoso y poco predecible en los trabajadores que pueden pensar
que la pérdida de empleo les va a suponer un problema econémico y psicosocial.

El riesgo de la perder el empleo, puede generar un nivel de ansiedad muy importante
en los trabajadores que puede afectar a los distintos ambitos de su vida. La inseguridad
laboral se vincula a un cimulo de consecuencias perjudiciales para los trabajadores
(Cheng y Chan, 2008).

Hay estudios que indican que la inseguridad laboral esta vinculada a un aumento de
los problemas de salud y de la percepcion de seguridad (Benach, Amable, Muntaner y
Benavides, 2002).

Para De Witte (2005) la incertidumbre y la falta de control son las principales
peculiaridades, por las que se responsabiliza a la inseguridad laboral del malestar que

produce en los trabajadores.

Por esta razon, que hay que tener en cuenta que la inseguridad laboral puede hacer
referencia a particularidades del trabajo como pueden ser las condiciones laborales, la

percepcion de poder promocionar o el salario (Ashford y cols., 1989; Greenhalgh y
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Rosenblatt, 1984; Hellgren, Sverke y Issakson, 1999; Kinnunen, Mauno, Natti y
Happonen, 1999).

La investigacion sobre la inseguridad laboral es muy amplia, muchos de los
investigadores han optado por estudiar las consecuencias del bienestar en los
trabajadores asi como sus consecuencias (Kinnunen, Mauno, Nétti y Happonen, 1999).
Sora, Caballer y Peird (2011) estudiaron “como el papel del apoyo organizacional
funcionaba como amortiguador del efecto negativo de la inseguridad laboral sobre la
satisfaccion laboral, la salud psicologica y las intenciones de abandono de la

organizacion por parte de los trabajadores ” (p. 395).

Por consiguiente, todo lo anterior se encuentra vinculado con el desgaste de la salud
y bienestar psicologico y el declive de la satisfaccion laboral percibida por los
trabajadores asi como del aumento del abandono de trabajo. Es por ello que la
inseguridad laboral, tal y como ha quedado demostrado, es una variable que afecta
directamente a la satisfaccion de los trabajadores. Dentro del marco laboral, hay
empresas en la que los trabajadores no tienen estabilidad laboral al ser empresas de

trabajo temporal donde la totalidad de los contratos son eventuales.

1.2. Empresas de Trabajo Temporal

Las Empresas de Trabajo Temporal, segin Mufioz Bullén (2004), son
“intermediarios que ponen en contacto a oferentes y demandantes de trabajo por medio
de una peculiar relacion triangular: formalmente el trabajador contratado es
asalariado de la ETT pero presta sus servicios laborales en empresas diferentes,
empresas usuarias. La finalidad de esta intermediacién consiste en el suministro
temporal de trabajadores a estas empresas con el objetivo de satisfacer sus necesidades

temporales de mano de obra” (p. 36).

La contratacion de los trabajadores para ponerlos a disposicion de la empresa
usuaria solo puede realizarse mediante Empresas de Trabajo Temporal que se
encuentren legalizadas. La regulacion de las Empresas de Trabajo Temporal se lleva a
cabo mediante la Ley 14/1994.



Esta relacion, entre empresas usuarias y ETT, se efectia mediante un contrato de
puesta a disposicion, que se rige por la legislacion civil y mercantil y no por la laboral.
Este tipo de contratos son cesiones temporales, si la empresa usuaria quiere seguir
contando con el trabajador al acabar el intervalo méximo dispuesto por el contrato, se
considera al trabajador como permanente en la empresa usuaria, por lo que su régimen

laboral cambiaria (Mdgica Arrién, 2003).

Hoy en dia, debido a la inestabilidad laboral que sufrimos en Espafia, los trabajos
temporales son la manera mas sencilla y eficaz de encontrar empleo, ya que los
contratos eventuales a través de estas empresas son una forma de asegurar un proceso de
seleccion de calidad al facilitarle la busqueda de los trabajadores mas apropiados a sus

necesidades .

1.3. Factores Psicosociales en las Empresas de Trabajo Temporal

Se tiene la idea de que los trabajos temporales pueden acarrear ciertos factores
psicosociales que pueden perjudicar de forma negativa a los trabajadores de estas
empresas (Marler, Barringer y Milkovich, 2002). Estos factores pueden afectar de forma

desfavorable a la vida laboral y privada de los trabajadores.

Sin embargo, no todos los trabajadores temporales estan descontentos con su
situacion laboral, es mas, Ellingson, Gruys y Sackett (1998), demostraron que la
predileccion por ser trabajador temporal estaba asociado de manera positiva con un

salario apropiado Yy satisfaccion con su puesto de trabajo.

En cambio, la mayoria de trabajadores temporales no esta conforme con su situacion
laboral y, por lo tanto, prefiere un trabajo con mayor duracion. Es por ello que se ha
estudiado el efecto negativo de los factores psicosociales en el empleado, una de estas
investigaciones es la de Blanch y Cantera (2009), quienes llevaron a cabo una
investigacion para evaluar el bienestar psicologico en los trabajadores dependiendo del
tipo de contrato que tenian; estable, temporal voluntario, temporal involuntario y
desempleados. Los investigadores llegaron a la conclusion de que los trabajadores con
empleo estable percibian un mayor bienestar, seguido de los trabajadores con empleo
temporal voluntario y los que se encuentran desempleados, y por ultimo, los
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trabajadores con empleo temporal involuntario. En consecuencia, podemos comprobar
que hay diferencias entre los trabajadores temporales que lo son por voluntad propia y

los que lo son por no encontrar un empleo estable.

Segln un informe propuesto por la directiva del parlamento europeo y del consejo
(2002) en relacion a la situacion de trabajo en la que se encuentran los trabajadores
puestos a disposicion por empresas de trabajo temporal, no todos los trabajadores
temporales estan expuestos a estos riesgos psicosociales, y es que influye en gran
medida la variable de motivacion, ya que como se ha mencionado anteriormente,

depende de la preferencia del tipo de contrato.

De modo que, segin Gil-Monte (2012), “la salud de los trabajadores esta
relacionada con factores psicosociales presentes en situaciones laborales relacionadas
con la organizacion del trabajo, el tipo de puesto, la realizacion de la tarea, e incluso
con el entorno; que afectan al desarrollo del trabajo y al bienestar psicoldgico de las
personas trabajadoras” (p. 169). Por ello, podemos concluir que algunos trabajadores
temporales pueden acarrear factores psicosociales debido a la exposicion a los factores

anteriormente mencionados, aunque no todos ellos pueden acarrearlos.

2. OBJETIVOS

Con el presente estudio, queremos conocer la satisfaccion laboral que poseen los

trabajadores de una Empresa de Trabajo Temporal.

- Estudiar el apoyo organizacional para facilitar a los trabajadores el
afrontamiento de estresores como la inseguridad laboral.

- Conocer el grado de satisfaccion laboral en lo referente al horario y salario de
los trabajadores.

- Averiguar como influye la estabilidad en el empleo a los empleados de una

Empresa de Trabajo Temporal.

3. METODO

3.1 Participantes
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La muestra utilizada para esta investigacion esta compuesta por 53 trabajadores
de una empresa de Trabajo Temporal de las provincias de Almeria y Granada con
diferentes puestos y condiciones de trabajo y cuyas edades estan comprendidas entre los
18 y los 62 afos. La edad promedio de la muestra es de 35,4 afios. En relacion a la
variable sexo, el 83% de la muestra esta formada por hombres, frente al 17% de

mujeres.

3.2 Instrumentos

Para la recogida de informacién empirica se utilizd una escala para medir
satisfaccion laboral, fue aplicada de manera individual y de forma online mediante

google formularios.

Satisfaccion laboral

El cuestionario utilizado para medir la satisfaccion laboral de los trabajadores
fue la Escala General de Satisfaccion, desarrollada por Warr, Cook y Wall en 1979,
(traducida al espafiol y adaptada por Pérez-Bilbao y Fidalgo en 1995) denominada
Escala General de Satisfaccion NTP 394. Este cuestionario esta disefiado para abordar
dos tipos de dimensiones: satisfaccion intrinseca y extrinseca. La escala de medida es de
tipo Likert y esta formada por quince items. Los participantes respondieron utilizando
un formato de respuesta comprendida entre 1 (muy insatisfecho) y 7 (muy satisfecho).
Un ejemplo de pregunta seria la siguiente: «Libertad para elegir tu propio método de
trabajo» (item 2). El andlisis de consistencia interna de esta variable desprende una

puntuacion 0.92 (Coeficiente alfa de Cronbach).

3.3. Procedimiento y analisis

Tras pedir los permisos pertinentes a la empresa de Trabajo Temporal y recibir
la autorizacion correspondiente, se envid el cuestionario sobre satisfaccion laboral, de
forma virtual y voluntaria, a los trabajadores en un plazo de dos semanas, contestando a
ella 53 personas. Se informo6 a los sujetos del origen y de las instrucciones para la

realizacion del cuestionario, asi como de la confidencialidad de los datos y resultados.
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El analisis de los datos se realizé mediante el paquete estadistico SPSS Statictics
22 para Windows. Para saber el grado de satisfaccion laboral de los trabajadores se
utilizaron distintos analisis, se calcul6 la media y la desviacion tipica de la variable

anteriormente mencionada. En segundo lugar, se aplico correlacion y regresion lineal.

4. RESULTADOS

Dentro de este apartado se presentaran los datos obtenidos durante la investigacion
estructurado en diferentes apartados. En primer lugar, se presentaran los anlisis
descriptivos, a continuacion los anélisis de correlacion y, por altimo, los andlisis de

regresion.

Anélisis descriptivos

En la tabla 1, se encuentran las medias y desviaciones tipicas de los 15 items de la
Escala de Satisfaccion Laboral. Observando las puntuaciones de todos los items,
encontramos que la media se encuentra por encima de 3.5 por lo que llegamos a la
conclusién de que, a priori, todos los trabajadores se encuentran satisfechos con su

situacion laboral.

Por lo que, parece que hay una valoracién muy buena en cuanto a la satisfaccion
laboral por parte de los trabajadores, ya que todas las puntuaciones estan por encima del
punto de corte. La pregunta con una puntuacién mas alta hace referencia al grado de
satisfaccion en lo referente a las condiciones fisicas del trabajo (item 1; X= 5.87; Sp=
.981), seguida del grado de satisfaccion con respecto a la variedad de tareas que realiza
en su trabajo (item 14; X= 5.56; S,= 1.108) y del grado de satisfaccion en relacion con
el horario de trabajo (item 13; X=5.62; Sp,=.1.471).

Por el contrario, la pregunta con una puntuacién mas baja es la que refiere al grado
de satisfaccion acerca de la estabilidad laboral (item 15; X= 4.09; S,= 1.964), acto
seguido del grado de satisfaccion laboral en cuanto a las posibilidades de promocionar
en el trabajo (item 10; X= 4.51; Sp= 1.564).
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Tablal

Medias y Desviaciones en la Escala de Satisfaccion Laboral

Deswviacion

N Media estandar
item 1. Condiciones fisicas ’
del trabajo 53 5,87 981
item 2. Libertad para elegir
tu propio método de 53 5,38 1,213
trabajo
itrem 3. Tus compaiieros 53 574 1,470

de trabajo

Item 4. Reconocimiento

que obtienes por el 53 5,08 1,466
trabajo bien hecho

item 5. Tu superior

eiato 53 547 1,475
Item 6. Re sponsabilidad )

que se te ha asignado 33 3,55 1,338
item 7. Tu salario 53 5,51 1,339
item 8. La posibilidad de

utilizar tus propias 53 5,00 1,418
capacidaces

item 9. Relaciones entre
direccion y trabajadores 53 515 1,277
en tu empresa

item 10. Tus posibilidades

de promocionar 53 4,51 1,564

item 11. Elmodo en que tu

empresa esta gestionada 33 3,32 1,504

item 12. La atencion que

se presta alas 53 5,08 1,174
sugerencias que haces

item 13. Tu horatio de

trabajo 53 5,62 1,471
item 14. La vaniedad de

tareas que realizas en tu 53 5,66 1,108
trabajo

it 5. Tu estabili

item 15. Tu estabilidad en 53 409 1,964

el empleo

Después de analizar las puntuaciones medias y las desviaciones tipicas de las
preguntas de la escala y, en funcion de los objetivos que nos marcamos, vamos a

proceder a establecer su analisis.

Dado que uno de los objetivos de la investigacion es analizar el apoyo
organizacional, a continuacion vamos a analizar las preguntas que tienen que ver con
dicho apoyo organizacional (items 2, 4,5, 6,9y 12).
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Como podemos observar en la Grafica 1, los trabajadores tienen libertad para
elegir su propio método de trabajo (item 2; X=5.38; Sp= 1.213), ya que los resultados

se encuentran dentro de una distribucion normal.

Gréfica 1. Libertad para elegir su propio método de trabajo (item 2).

Libertad para elegir tu propio método de trabajo

Media = 5,38
Desviacion estandar = 1,213
3

Libertad para elegir tu propio método de trabajo

| T T T T T
o 5 10 15 20 25

Frecuencia

En cuanto al reconocimiento que obtienen por el trabajo bien hecho (item 4; X=
5.08; Sp= 1.466), encontramos que tienen un grado alto de satisfaccién, ya que la

puntuacién media es de 5.08 (\VVéase Gréafica 2).
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Grafica 2. Reconocimiento que obtienen por el trabajo bien hecho (item 4).

Reconocimiento que obtienes por el trabajo bien hecho

Media = 5,08
Desviacion estandar = 1 466
3

Reconocimiento que obtienes por el trabajo bien hecho

Frecuencia

Por lo que respecta al grado de satisfaccion con su superior inmediato (item 5;
X= 5.47; Sp= 1.475), observamos unas puntuaciones altas que oscilan entre 4 y 6
(Vease Gréfica 3).

Gréfica 3. Su superior inmediato (item 5).

Tu superior inmediato

Media = 5,47
Desviacion estandar = 1 475
3

Tu superior inmediato

T T T
10 15 20

[=]
=

Frecuencia
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Observamos también una alta puntuacion en el grado de responsabilidad que se
ha asignado al trabajador (item 6; X= 5.55; S,= 1.338), con la puntuaciéon media mas

alta de entre todas las preguntas analizadas (Véase Gréfica 4).
Gréfica 4. Responsabilidad que se le ha asignado (item 6).

Responsabilidad que se te ha asignado

87 WMedia = 5,55
Desviacion estandar = 1,338
3

Responsabilidad que se te ha asignado

Frecuencia

En cuanto a la relacion entre la direccion y los trabajadores (item 9; X= 5.15;
Sp= 1.277), observamos que existe una buena relacion, ya que la puntuacion oscila

entre los 4 y 6 (Véase Gréfica 5).

16



Gréfica 5. Relacion entre direccion y trabajadores (item 9).

Relaciones entre direccion y trabajadores en tu empresa

7 \ WMedia =515
Desviacion estandar = 1,277
it

empresa
i

Y

Relaciones entre direccion y trabajadores en tu

Frecuencia

En esta ultima gréafica, encontramos que existe una buena atencién hacia las
sugerencias que hacen los trabajadores (item 12; X= 5.08; Sp,= 1.174), ya que los

resultados se enmarcan dentro de la distribucion normal (Véase Gréfica 6).

Gréfica 6. Atencion que se les presta a sus sugerencias (item 12).

La atencion que se presta a las sugerencias que haces

57 Media = 5 08
Desviacién estandar =1 174
R =53
W

La atencién que se presta a las sugerencias que haces
! /
\ /
\ /

Y /
\ f
\ /
\ 1
8! '
/
7
/

Frecuencia

A continuacién, en la Gréfica 7, se van a promediar todas las preguntas

anteriores por sujeto, por lo que vamos a ver la percepcion de apoyo organizacional que
17



advierten los trabajadores. Observamos una muy buena percepcion del apoyo, ya que
hay puntuaciones que oscilan entre 4 y 6 (X=5.28; S,= 1.049). Sigue una distribucion

de una campana de Gauss, por lo que se encuentra dentro de la normalidad.
Grafica 7. Apoyo organizacional (items 2, 4, 5, 6, 9y 12)

Histograma

Media = 528
Desviacion estandar = 1,043
3

Frecuencia

1
4,00 5,00 | | 8,00

Apoyo organizacional

Por otro lado, otro de los objetivos de la presente investigacion, es conocer el
grado de satisfaccion en lo referente al horario y salario de los trabajadores (items 7 y
13), por lo que vamos a analizar estas dos preguntas del cuestionario de Satisfaccion
Laboral.

En la gréfica 8, observamos un alto grado de satisfaccion en cuanto al horario de
trabajo (item 13; X=5.62; S,= 1.471), su puntuacion oscilaentre 5y 7.

18



Gréfica 8. Horario de trabajo (item 13).

Tu horario de trabajo

Media = 5 62
Desviacion estandar = 1,471
3

Tu horario de trabajo

Frecuencia

En cuanto al salario (item 7; X= 5.51; Sp= 1.339), hay que destacar que la
mayoria de las puntuaciones se encuentran en 6, por lo que hay una buena satisfacion en

lo que respecta al salario que perciben (\Véase Gréafica 9).

Grafica 9. Salario percibido (item 7).

Tu salario

Media = 5,51
Desviacion esténdar = 1 339
M=53

Tu salario

Frecuencia

Por todo lo anterior, podemos comprobar que la percepcién de Satisfaccion
Laboral en relacion al salario y al horario es buena, ya que se observa una alta
puntuacion que se situa en 6 (VVéase Gréfica 10).
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Grafica 10. Horario y Salario (items 7 y 13).

Histograma

207 Media = 5,57
Desviacion estandar = 1,122
N=53

Frecuencia

Ll :
2,00 4,00 500 8,00

Horar_Salar

Otro de los objetivos estudiados en esta investigacion es analizar el grado de
estabilidad percibido por los trabajadores. Para ello, vamos a examinar las preguntas del
cuestionario relacionadas con la posibilidad de promocionar y la percepcion de
estabilidad (items 10 y 15).

La percepcion de estabilidad (item 15; X= 4.09; Sp= 1.964), aunque tiene una
distribucion normal, obtiene una de las puntuaciones mas bajas de las preguntas
analizadas, por lo que es uno de los factores a los que hay que prestarle mas atencion
(\Véase Gréfica 11).
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Gréfica 11. Estabilidad en el empleo (item 15).

Tu estabilidad en el empleo

Meclia = 4,09
Desviacidon estandar = 1 964
3

Tu estabilidad en el empleo

Frecuencia

Analizando el grado de satisfaccion en relacion a las posibilidades de
promocionar (item 10; X= 4.51; Sp,= 1.564), encontramos una curva de distribucion

normal, por lo que su percepcion es satisfactoria (Véase Gréafica 12).

Gréfica 12. Posibilidades de promocionar (item 10).

Tus posibilidades de promocionar

Meclia = 4 51
Desviacion estandar = 1 564
3

Tus posibilidades de promocionar

! T T T T
0 5 10 15 20

Frecuencia
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Asi, podemos comprobar que el grado de satisfaccion en cuanto a la estabilidad
en el empleo es el mas bajo de los objetivos analizados (X= 4.30; Sp,= 1.585), aunque se

encuentra en la normalidad (Véase Grafica 13).

Gréfica 13. Estabilidad (items 10 y 15).

Histograma

Media = 4,30
Desviacion estandar = 1 585
3

Frecuencia

4 "nn 8,00 800
Estabilidad

En conclusion, tras analizar los resultados, se observa una buena percepcion de
apoyo organizacional por parte de los trabajadores, ademas de una buena percepcion en
cuanto al salario percibido y al horario de trabajo. Encontramos una buena percepcion
en cuanto a la estabilidad laboral aunque se encuentra por debajo de los objetivos

analizados.

Andisis de correlacion

En la tabla 2, podemos observar la relacion que existe entre las diferentes
variables al realizar un andlisis de correlacion. Comprobamos una asociacion alta, en el
que la estabilidad se relaciona con el apoyo y con el horario y salario de los
trabajadores. Por lo que, vemos que la estabilidad es importante pero el hecho de que

existan compafieros en los que los trabajadores puedan apoyarse amortigua la
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percepcion negativa que tiene para los trabajadores que el trabajo sea eventual (R=
.678; Sig=.01).

Tabla 2

Correlaciones

Correlaciones
Apoyo Horar_Salar  Estabilidad

Apoyo Correlacion de Pearson 1

Sig. (bilateral)

N 53
Horar_Salar  Correlacion de Pearson 550" 1

Sig. (bilateral) ,000

N 53 53
Estabilidad  Correlacion de Pearson 678" 3947 1

Sig. (bilateral) ,0oo ,004

N 53 53 53

Nota: **. La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Ademas, hay una correlacion estadisticamente significativa positiva, es decir,
una asociacion elevada, entre horario y salario y el apoyo organizacional (R= .550; Sig=
.01).

La asociacion méas baja surge entre la estabilidad y el horario y salario de los
trabajadores (R= .394; Sig= .01). Por lo tanto, lo que realmente reduce ese malestar no

es cobrar o trabajar menos horas sino contar con comparfieros que los apoyen.

En definitiva, segun se observa en los analisis de correlacion, podemos
comprobar que para los trabajadores, dentro de esto tipo de empresas, el apoyo es la
variable que establece relaciones estadisticamente significativas con el resto de

términos.
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Analisis de regresion

Por altimo, realizamos un andlisis de regresion para saber como influye el apoyo

organizacional y el horario y salario en la estabilidad laboral de los trabajadores de una

Empresa de Trabajo Temporal. Los datos estadisticos iniciales (R= .678; R?2= .460; F=
21,317; Sig.= .000) dan lugar a ser estudiados (Véase tabla 3).

Ademas, observamos que sobre la estabilidad influyen tanto el apoyo

organizacional como el salario y el horario.

Aunque, en la estabilidad laboral lo que mas influye es el apoyo organizacional,

ya que como vemos, tiene un valor estadisticamente significativo, y es que, el impacto

del apoyo sobre la estabilidad laboral es muy elevado (Beta= .661; Sig.=.000).

El horario y salario de los trabajadores no influye en la estabilidad puesto que,

analizamos que su valor no es estadisticamente significativo (Beta= .030; Sig.= . 809).

Tabla 3
Regresion
ANOVA®
Suma de Media
Modelo cuadrados cuadratica F Sig.
1 Regresion 60,139 2 30,069 21,317 .oonb
Residuo 70,531 50 1,411
Total 130,670 52
Nota: a. Variable dependiente: Estabilidad
Coeficientes®
Coeficientes
Coeficientes no estandarizados estandarizados
Modelo B Etror estandar Beta t sig.
1 (Constante) -1,214 949 -1,279 ,207
Apoyo 090 ,188 ,661 5,316 ,000
Horar_Salar 043 176 ,030 ,243 ,809

Nota: a. Variable dependiente: Estabilidad
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En resumen, se observa que el horario y el salario de los trabajadores de una
Empresa de Trabajo Temporal no influyen en la estabilidad laboral percibida por los
empleados y que, por lo tanto, en la estabilidad laboral lo que mas influye es el apoyo

organizacional percibido.

5. CONCLUSIONES

A lo largo de este estudio se ha analizado si la variable satisfaccion laboral es la
que predice el apoyo organizacional y por tanto, si asi mejora la seguridad laboral de los
empleados. Para ello, uno de los objetivos especificos analizados ha sido conocer la

satisfaccion laboral que poseen los trabajadores de una Empresa de Trabajo Temporal.

Los resultados obtenidos en la investigacion muestran que los trabajadores de las
Empresas de Trabajo Temporal se encuentran satisfechos con su situacion laboral.
Dichos trabajadores poseen una buena percepcion de apoyo organizacional en estas

empresas por lo que su nivel de satisfaccion es amplio (Atalaya, 1999).

Ademas, otro de los objetivos analizados es conocer el grado de satisfaccién
laboral en lo referente al salario percibido y al horario de los trabajadores. Los datos
obtenidos indican que los trabajadores se encuentran satisfechos en lo que respecta al
salario percibido y al horario de trabajo.

Sobre este aspecto, Leal, Alfaro, Rodriguez y Leal (1999) analizaron las
variables que afectan a la satisfaccién laboral de los trabajadores y concluyeron que el
salario percibido, la relacion con los compafieros y los jefes y las posibilidades de
promocionar son aspectos imprescindibles para que el trabajador se considere

satisfecho.

El altimo de los objetivos llevados a cabo en el presente estudio esta relacionado
con conocer la percepcion de estabilidad que poseen los empleados. Al analizar este
objetivo llegamos a la conclusion de que, aunque los trabajadores se encuentran
medianamente satisfechos con su estabilidad, el grado de satisfaccion es el mas bajo en

relacion a los objetivos anteriores. De esta manera, en estudios previos como los de
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Blanchflower y Oswald (1999), encontramos que uno de los puntos que afecta de
manera negativa a la satisfaccion laboral de los empleados es la percepcion que tienen
de inseguridad laboral debido a su tipo de contrato, aunque no se encuentran relaciones

estadisticamente significativas.

Por lo tanto concluimos que, para los trabajadores de Empresas de Trabajo
Temporal, el apoyo organizacional percibido es fundamental, ya que lo que puede
reducir el malestar de la temporalidad del empleo son los compafieros que los apoyen.
Asimismo, los resultados obtenidos muestran que en la estabilidad laboral de los

empleados lo que mas influye es el apoyo organizacional recibido.

Respecto a las limitaciones encontradas en la realizacion del presente estudio
destacamos la dificultad de que los sujetos participaran en la realizacién de la encuesta
online, teniendo que recurrir a otra provincia para obtener un mayor nimero de sujetos.
De la misma manera, al tratarte de un estudio transversal se pueden producir sesgos de

seleccion y de informacion, ademas de, una generalizacion de los resultados.

Como conclusién, como perspectiva de futuro para estudios posteriores, seria
recomendable plantear un andlisis longitudinal y asi poder estudiar al mismo grupo de
sujetos de manera repetida a lo largo de un periodo de tiempo para conseguir unos
resultados mas fiables y que puedan ser aplicados a todo el colectivo. Por ello, también
seria conveniente ampliar la muestra de sujetos y tener en cuenta otras variables como la
edad o el género para comprobar si existen diferencias significativas en alguno de estos

Casos.

En resumen, para futuras investigaciones recomendaria que se analizase mas en
profundidad la relacion existente entre la satisfaccion y la inseguridad laboral en el
sector del Trabajo Temporal debido a que, dicha inseguridad es uno de los estresores
mas perjudiciales que pueden afectar a los trabajadores ya que es capaz de influir en su

bienestar psicolégico y laboral.
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