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INTRODUCCION

“Una maquina puede hacer el trabajo de 50 homb@sientes,
pero no existe ninguna maquina que pueda hacealehjo de un hombre extraordinario”
Elbert Hubbard
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CUESTION GENERAL

Las organizaciones en general, han existido argolae la historia,
aungue han ido evolucionando debido a que a nivweidml se han generado
cambios de distintos tipos: sociales, economicosjitigns, culturales,
tecnoldgicos, entre otros (Werther y Davis, 20@8)rante el siglo XX el interés
de las organizaciones estuvo centrado en torno raoc@crementar la
productividad de éstas procurando el bienestarirdbViduo (Gibsonet al.,
2001). En la actualidad vivimos en un tiempo dondencretamente, en la
dimensién espacial de los paises desarrollados, plExsonas dedicamos
aproximadamente un tercio de nuestro tiempo diartoabajar. Es mas, segun
Weinert (1985:8), “el trabajo representa la actddindividual mas intensa,
temporalmente mas amplia y fisica, cognitiva y eéormmente mas exigente e
influyente de la vida personal”.

Sin embargo, como sefala Alas (2007), las orgaiozes son mucho
mas que unicamente medios para proveer de bieservigios a la sociedad. En
todas ellas interactian personas; no importa sterajroada una de ellas cumple
un rol, desde simples empleados hasta jefes otigimec Todas esas personas
tienen determinados comportamientos segun lasndtancias y sus roles (Alles,
2007). Los recursos humanos se han convertidosethola Ultimas décadas en una
fuente esencial de la competitividad de las empréRasa Navarro y Carmona
Lavado, 2010). No hay empresa que se precie quasama en su mision o
encabece sus informes sociales indicando la impoetae su capital humano y la
prioridad estratégica que le otorga. Y es que eneuntorno sumamente
competitivo los recursos humanos son el elementongarca la diferencia entre
empresas.

Las personas pueden aportar valor, algunas posepacidades y
conocimientos escasos y los sistemas sociales #gailnmente imitables o
transferibles. En suma, las personas son poteaaal@aplidoras de los requisitos
que la teoria de recursos y capacidades sefiala cewsarios para generar
ventaja competitiva (Barney, 1991), pero ¢como aeei efectivos? Podemos
decir que basicamente a través de la gestion de-RReépak y Snell, 1999). Esta
resulta necesaria para desarrollar habilidadeginar nuevos conocimientos,
fomentar la cohesion en los equipos de trabajo,, en definitiva, para
transformar la capacidad, conocimiento y creativida las personas en resultados
tangibles.

Por tanto, hoy en dia el paradigma empresariaddptacion al cambio,
tiene una clara vertiente humana, ya que el éxdttasl compafias soélo es y sera
posible si conocen, analizan y ponen en marchadasdpara integrar a los
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trabajadores en sus proyectos empresariales, gefque todos consideren los
objetivos corporativos como suyos propios y, ada, Yos objetivos empresariales
tengan muy en cuenta los objetivos individuales mpa¢éivan a cada uno de sus
empleados. Y es que, las personas, tal como can®ogriguez-Serrano (2000),
ya no son el activo mas importante de la organira@on la organizacion misma.

Pero esta importancia del capital humano para gialgempresa se
cierne mas importante, si cabe, en las empres&stidas donde su gestion
presenta indudables singularidades respecto a bpm de empresas y
organizaciones, particularmente las empresas indlest de gran dimensién, que
han sido en las que se ha concentrado la mayoe piartla literatura tanto
divulgativa como cientifica en el 4rea de organ@aae empresas. En primer
lugar, debemos centrar a las empresas turisticas empresas de servicios, con
lo que su gestion esta ampliamente condicionadee etras cuestiones, por la
importancia de las personas (clientes y empleagto$d adecuada prestacion del
servicio, dado ademéas su caracter heterogéneoe(@algueda y Casanueva
Roccha, 2010).

Asi, el factor humano en el sector turistico epiteza clave que forma
parte del “producto” y que realiza directamentesetvicio prestado por las
empresas. Los recursos humanos son los valoregibkas que mejor conforman
la “experiencia turistica” que demanda el cliertial. La diferenciacion basada
en atributos tangibles cada vez se hace mas cadplido que provoca la
necesidad de contar con trabajadores mas cuabficagrofesionales y
comprometidos (Gutiérrez Broncano y Rubio Andr€99.

En este sentido, especialmente los recursos hunsamm$a base de la
obtencion de ventajas competitivas en el sectoistico debido a que su
vinculaciéon y motivacion son elementos estratéggas influyen en la calidad
del servicio. El problema es que existe una fa#tasdnsibilizacién importante
sobre el papel que juegan en la mejora de la chtigdstica (Taloret al.,2007).
Este planteamiento lleva a tener distintas rep@amas en la gestion de las
empresas turisticas y sobre todo en la gestibrudeessonal. Hemos de dar un
salto en la vision del empleado, no como un menmptidor de normas y
procedimientos impuestos por la direccion, sino @am interlocutor directo
entre la empresa y el cliente y el Unico capazagi¢at tanto las necesidades de los
clientes como de ofrecer un servicio de calidadelexte y adaptado a cada
cliente.

Todo ello puede quedar circunscrito al estudio aeoiganizacion y
direccién empresarial, pero debemos comenzar asratid, es decir, a considerar
a los empleados como personas diferentes y Unigas, acuden a una
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organizacién porque tienen una serie de expectativiaecesidades que esperan
cumplir a través de ésta (Morgan, 1997). Algunagawmizaciones se han
preocupado por mantener a sus individuos, puesioeen las contribuciones que
éstos hacen (Lee y Chang, 2008). Una de las paledpgformas de lograrlo es
procurando que los individuos se sientan contegt@®mprometidos, aunque
como sefialan Moynihan y Pandey (2007), no resaltd. fExiste una serie de
factores, determinantes o caracteristicas que pusatEer o no sentir satisfecho y
comprometido a un individuo (Galep al.,2008).

Por tanto, se hace necesario reflexionar sobmap@ntancia capital que
tienen los conceptos satisfaccion laboral y componorganizativo, ya que
ademds del gran volumen del tiempo vital que umsope dedica al trabajo, hay
gue subrayar, que ambos constructos estan relacsrman muchas conductas y
resultados de gran trascendencia para los propithgduos, para las empresas y
para la sociedad en general.

Asi, en primer lugar y como hemos sefialado, lecid@laexistente entre
la satisfaccién de los clientes externos y la feattson de los clientes internos
(empleados) en la préactica, ha quedado en numemsEsones demostrada.
Existen evidencias empiricas de que la satisfacd@®itos clientes es en alguna
medida, resultado de la satisfaccion de los empteddarshon y Shina, 1995;
Schlesinger y Heskett, 1991), por lo que tendrempes incorporar el factor
humano en la gestiéon de la calidad de servicicusr&mos que ésta mejore. La
vinculacion entre el cliente externo y el empleadn encuentra tanto en la
satisfaccion de ambos como en la continuidad deld&ion; a menor rotacion de
empleados, mayor continuidad en la relacion cooliehte y mayor lealtad de
ambos hacia la empresa (Schlesinger y Heskett,)1991

El constructo satisfaccién laboral ha sido estuliatbsde distintas
disciplinas, tales como la psicologia (Argyle, 2004 sociologia (Hodson, 1985;
Kalleberg y Loscocco, 1983), la economia (Hamermé&8i7, 2001; Freeman,
1978) o la direcciéon de empresas (Hunt y Saul, l Ssvirtiendose en un tema
de gran atencién para los investigadores en losnagt afios (Taboada y
Fernandez, 2001), ademas de ser una de las ptegipaoridades corporativas
de las empresas.

Por otra parte, la satisfaccion en el trabajo da seconocida como un
componente del compromiso organizativo (Kovach,7)@& modo que desde la
literatura especializada en la direccion y gesti@nlos recursos humanos se
postula que disponer de trabajadores motivadostigfeszhos sera uno de los
factores determinantes del éxito empresarial, masenque si el personal no se
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siente satisfecho ni identificado con la organiaacla empresa no podra alcanzar
unos niveles de calidad competitivos, ni en el potal ni en el servicio al cliente.

Siguiendo a Castro y Diaz (2008) el avance en mbcmiento de los
determinantes de la satisfaccion laboral en estgmnzaciones permitira
desarrollar posibles actuaciones para la mejoranel de satisfaccion de los
trabajadores y su implicacibn en el proyecto deemtapresa, lo que tendra
implicaciones claras en el éxito competitivo deniama.

En segundo lugar, el compromiso organizativo o tdealde los
colaboradores es definido por Davis y Newstrom (2@@»mo el grado en el que
un colaborador se identifica con la organizaciomegea seguir participando
activamente en ella. En definitiva, es un conjudgovinculos que mantienen a un
sujeto apegado a una organizacion en particulacptao lo denomina Arciniega
(2002).

La diferencia entre satisfaccién laboral y compsmmorganizativo es
gue éste Ultimo es un constructo mas global, exftl) una respuesta afectiva
general a la organizacion como un todo, mientras [ satisfaccion esta
intrinsecamente ligada a un puesto de trabajo yedos aspectos laborales
(Backer y Backer, 1999). De ahi, que el compronesdatice en aspectos
asociados a la organizacién, como son las methksegay cultura, mientras que la
satisfaccion laboral se centra en aspectos delrrentde trabajo donde el
empleado desarrolla su actividad (Mowdayal, 1979). El compromiso es algo
mas estable en el tiempo, sin embargo, la satisfa¢aboral muestra reacciones
inmediatas a aspectos tangibles y especificos sl¢éateas desarrolladas y del
entorno de trabajo.

El compromiso organizativo, sigue siendo uno de ti@gicos mas
desafiantes e investigados, actualmente, en lopasrde la administracion,
comportamiento organizativo y recursos humanos €680R003). Se trata de una
actitud clave relacionada con el trabajo y cuyeriéd, desde el punto de vista
empresarial, radica en su capacidad de influires@brcomportamiento continuo
de los empleados y su adopcién de decisiones erareo de la relacion laboral.
Su andlisis ha ido adquiriendo cada vez mas fu@zatisanoet al., 2004;
Salvador, 2005), siendo las aportaciones de Pettak,(1974) y Meyer y Allen
(1984) las que han provocado un mayor impacto.

El analisis de ambos constructos, satisfaccionnygptomiso, presenta el
maximo interés para cualquier tipo de organizacidesde instituciones del
gobierno hasta pequefias empresas con un solo duefi@andes empresas
transnacionales. Todas ellas tienen algo en cosuirapital humano, personas
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gue, con sus respectivos comportamientos configuwsistemas formales e
informales de comunicacion que dotan a la orgaiipacle valores y una
idiosincrasia propia.

Para terminar este apartado, quisiera subrayanesigo a Lillo (2009),
gue es un hecho constatable que el factor “capit@ahano” en turismo esta
indisolublemente unido a la calidad del productdstico, de tal modo que la
competitividad o no de las empresas y/o destindstitps estd estrechamente
vinculada a la profesionalidad de unos trabajadoggmces de transmitir a sus
clientes una imagen positiva y una prestacion deicses que posibilite el
cumplimiento de expectativas y la repeticion o neendacion del destino.

APROXIMACION AL SECTOR TURISTICO Y HOSTELERO.

Segun la Organizacion Mundial del Turismo, el ma@scomprende la
suma total de actividades de las personas quenwvjajgermanecen en destinos
fuera de sus lugares habituales de residenciagrdos de tiempo no superiores
a un afio, por ocio, negocio u otros propositos.

Etimologicamente, el vocablo “turismo” procede @es kaicesour y
turn, ambas procedentes del verbo en labimare, que significa “girar”. Por
tanto, esta palabra hace referencia a la ideardedg viaje circular, de vuelta al
punto de partida. A lo largo del tiempo el concep# ido evolucionando,
pudiéndose encontrar diversas definiciones ofrecida distintos momentos.
Algunas de las definiciones tradicionales sonigsientes:

» Anfos treinta del siglo pasado entiendan por turismmo el vencimiento
del espacio por personas que afluyen a un sitiolelow poseen lugar de
residencia fijo.

» Posteriormente en la década de los cuarenta, ismiirfue considerado
como el conjunto de viajes cuyo objetivo es el gdao los motivos
comerciales, profesionales u otros analogos y derdms cuales la
ausencia de residencias habitual es temporal.

» Ya durante la Segunda Guerra Mundial, se comenzdraiderar al
turismo como el conjunto de relaciones y fenomemaslucidos por el
desplazamiento y permanencia de personas fuena densicilio, en tanto
que dichos desplazamientos y permanencia no estémachos por una
actividad lucrativa.
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Por su parte, mas recientemente Fernandez FU§#89:(115) hace una
definicion muy completa e interesante del turisn®yos turistas, al considerar a
éstos como “todos aquellos que se desplazan feesu dlomicilio habitual con
intencién de regresar”. Siguiendo su reflexion kefipe “Turismo es, por un
lado, conjunto de turistas, que cada vez son ma®rusos; por otro, son los
fendmenos y relaciones que esta masa produce &ocmmeia de sus viajes.
Turismo es todo el equipo receptor de los hotelgencias de viajes, transportes,
espectaculos, guias-interpretes, etc., que elmaebe habilitar para atender a las
corrientes turisticas que lo invaden — y que nanpreeria si no las recibiese —.
Turismo son las organizaciones privadas o publigessurgen para fomentar la
infraestructura y la expansién del nucleo; las cHimp de propaganda que hay
gue planear ejecutar y difundir; la creacion deinéis de informacién; la creacién
de escuelas para la ensefianza de turismo; el @stedturismo para deducir las
lineas generales de la politica a seguir; la pradmodel turismo social”. Y, bajo
esta perspectiva, turismo también es la presersis Dectoral.

Reisinger (2001) afirma que hay un claro reconcamu de que los
servicios relacionados con el turismo y la hosteleequieren unos puntos de
vista de marketing y gestion diferentes a los pctmhu fisicos. Estos servicios
tienen caracteristicas Unicas y criterios distintles evaluacion, distribucion,
establecimiento de procesos, establecimiento deigste determinacion de
politicas de comunicacion y estructuras de codtes. servicios turisticos y
hoteleros tienen una alta dependencia de la satiéfadel cliente, por lo que para
poder ser rentables necesitan desarrollar estagteriectivas y adaptadas a las
propias caracteristicas del sector y del cliente.

Pero debemos especificar algo mas del caracterajene acabamos de
sefalar, ya que especialmente en la hosteleriaakdeting y la adaptacion a las
caracteristicas del cliente, debemos analizarlestydiarlos desde la perspectiva
interna, es decir, desde la importancia que juégmempleados en la efectividad
de dichos aspectos, ya que si orientamos nuesin\a |0 que se conoce como
filosofia del “doble corazon” (llegar al corazén diente a través del corazon del
empleado), conseguiremos que la satisfaccion l|abgrael compromiso
organizativo que genera, repercutan de manerataiyemontundente en la calidad
global del servicio hotelero que percibe el cliedtdemas, los empresarios deben
atender a cada area de trabajo y proporcionar wyrgma de mejora
personalizado y orientado a los distintos gruposaleerdo a las caracteristicas
laborales de ese grupo (Lee y Way, 2010).
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JUSTIFICACION DEL ESTUDIO

El papel del turismo se revela como fundamentallareconomia
mundial. La importancia de este tipo de analisisesalta en un sector con un
papel privilegiado dentro ésta. Asi, en 2010, hggesos por turismo internacional
habrian alcanzado, segun estimaciones, los 91@dMmes de dolares, partiendo
de una cifra de 851.000 millones de dolares en 2008T, 2011). Por otra parte,
segun el citado organismo, se calcula que lasdegde turistas internacionales
iban a crecer en 2011 entre un 4% y un 5%, corésaliose asi el repunte del 7%
registrado en 2010.

Asimismo, el turismo es un sector estratégico enedanomia de
cualquier pais debido a la repercusion que lascianes de su actividad tienen
sobre el resto de sectores, los llamados efecthgitos de arrastre. También se
subraya que la actividad del turismo afecta a tédasa el punto de amortiguar el
impacto de algunos fendmenos sociales emergentesp @s el caso de la
inmigracion.

Concretamente, Espafia esta entre los lideresismtua escala mundial,
no solo por su posicion en el ranking de llegadgastos efectuados por turistas
extranjeros, sino también por su holgada experemoimulada en la provision de
servicios turisticos de calidad. En el afio 201@usdos datos de FRONTUR,
Espafa recibido un total de 52,7 millones de twistaernacionales, lo que
representa un 1% mas que en 2009 (Instituto dediéstduristicos, 2011). Esto
permite considerar 2010 como el afio de la recuperaaristica, puesto que
rompe con dos afios consecutivos de descensoszahcknuna cifra de llegadas
superior a la registrada en 2004.

Por tanto en este siglo XXI, el sector se preseostao una de las
principales actividades sociales y economicasd tesalmente consolidado y en
continua expansion, configurandose como uno de témle@condmicos mas
relevantes de la economia espafiola (Albacete, 2&M¢ste sentido, Andalucia
disfruta de una posicion privilegiada tanto paratwlismo nacional como
internacional, lo que le permite convertirse endestino fundamental dentro de
los actuales circuitos comerciales. Ademas de dasliciones que la consolidan
como destino turistico estival, localizado en lanfja costera, Andalucia va
posicionandose de forma muy ventajosa en otrosuitose turisticos que
demandan, fundamentalmente, cultura, paisaje ctéadigastronomia y todo ello
enmarcado en entornos sostenibles y con infraéstascde calidad, a la que
podemos referirnos genéricamente como Turismo @llt(Mendozaet al,
2010), donde debemos incardinar al turismo endsipcia de Cordoba.
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Centrandonos en el &mbito hotelero de la ciudaddadoba la evolucidon
de la oferta, segun el Observatorio de Turismo 120presenta unos datos
referidos al afio 2010 que confirman la tendencigentada en ejercicios
anteriores hacia un turismo de mayor “calidad”. ps&s en términos de oferta, y
tomando como referencia la evolucion 2009-2010nsgestra un crecimiento del
6% en el namero de hoteles, acompafiado de unaciédudel 5,26% en el
namero de pensiones. El balance final en la evude dicha oferta, es de un
crecimiento del 1,14% en el numero de establecimsgntomando como
referencia 2009, y de un 23,61% con respecto aatss iniciales de la década
cerrada. Por su parte en cuanto a la evoluciora deinanda hotelera, segun el
citado Observatorio de Turismo y tomando como basecipalmente, la
Encuesta de Ocupaciéon Hotelera 2010, presentassda&gnos de recuperacion que
permiten tener cierto optimismo. De esta forma, dasradas de viajeros se
recuperaron en un 5,85% (872.281 visitantes en ,2défte a los 824.033 de
2009).

En definitiva, queda justificado el interés deluesd de la satisfaccion
laboral y el compromiso organizativo en el turisnya, que estamos ante un
fendmeno social y cultural, pero también econémidagda su repercusion directa
e indirecta en la economia de un pais, repercugiénse podria resumir en los
siguientes puntos (Martin Rojo, 2009):

v' Desarrollo directo del propio sector turistico ytros sectores como
consecuencia del efecto multiplicador.

v Redistribucion de la renta, al contribuir a la igean de las rentas entre
zonas mas o menos deprimidas, e igualmente pemumide mas justa
redistribucién entre los perceptores de rentas.

v" Modificacién en las estructuras de consumo, increéémelose por un lado
el consumo en general y modificando por otro lads habitos de
consumo.

v Inflacién de precios, sobre todo en el mercado hili@wio, al aumentar la
demanda y también producirse un incremento ereldeomonetaria.

v Potenciacién de la inversion para atender la demandktica.

v' Generacién de rentas fiscales, ya que el turismmocactividad
generadora de rigueza también genera recursoglpastado.

v Y muy importante en los tiempos en que estamosergeivon de empleo
directo e indirecto o inducido.
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IV.  PRINCIPALES OBJETIVOS DE ESTA INVESTIGACION.

Para la obtencidn del Diploma de Estudios Avanz4dB&s\), se realizo
un primer acercamiento a la revision de la liter@specifica sobre motivacion y
satisfaccion laboral, lo cual nos llevé a considei@e dentro de la investigacion
aplicada al ambito empresarial existe una abundétgeatura que analiza
diversos aspectos relacionados con la satisfaclgboral y el compromiso
organizativo en otros paises. Sin embargo, y arpisda importancia de estos
constructos en la realidad empresarial actual,idotac es que en Espafia son
escasos los trabajos que se han centrado en slioe@lvarez Llorente, 2005).
De modo que descubrimos una cierta “laguna” erearattranscendental para la
mejora de la competitividad del tejido empresagmlgeneral y del turismo y su
importante componente hotelero en particular, ydgliea ser analizado de forma
exploratoria.

El objetivo principal de la investigacion es idénér los procesos de la
satisfaccion laboral y compromiso organizativo @e émpleados en la hosteleria
de la provincia de Cordoba, para lo cual se puedbrayar una serie de objetivos
especificos que pueden ser divididos en tres grdpssque estan relacionados
con la satisfaccion laboral, los que estan relados con el compromiso
organizativo y, por ultimo, los que estan relacdnscon los dos topicos, pero
dado que estamos ante constructos con fuertesiomac lineales/circulares,
pueden ser resumidos en los siguientes

1. Conceptualizar ambos tépicos y las diferentesdsayilie los soportan.
2. Presentar una revision acerca de las lineas destigacion sobre
estos.

Sefalar las variables que influyen en los mismos.

Descubrir la influencia que tienen sobre diversagbles.

Estudiar las diferentes formas de medirlo.

Analizar las relaciones existentes entre los dpEos.

Identificar la posibilidad de construccion de weataja competitiva a
largo plazo a partir de su desarrollo.

No o~

Objetivos que pueden verse cumplidos mediante Vastigacion en
profundidad de los profesionales que forman elosduitelero. Precisamente, esta
Tesis Doctoral se orienta a analizar un area géogré&oncreta, en su
particularidad temporal y a partir de la informacide los propios investigados,
de ahi su enfoque cualitativo.

Humildemente y confirmando las palabras de Lucadr{@a002: 53), mi
propésito principal no es “descubrir los mecanismogtos (desconocidos) de la
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vida social para que puedan ser utilizados pornieges sociales”. No pretendo
dar normas de conducta universales ni recetas asn@iino, en la medida de lo
posible, difundir racionalidad, ofrecer conocim@nt describir y hacer maés
comprensible un proceso que afecta diariamentecosundividuos: el proceso
de gestion y desarrollo, de la forma mas eficaficyemte posible, de los recursos
humanos, influyendo en la satisfacciéon laboral gahpromiso organizativo de
los empleados del sector hotelero en la provinei€drdoba. Tal vez y de forma
indirecta se puede asi contribuir a un mejor fummmiento de las empresas
hoteleras, en la medida en que se resuelvan losriames problemas de
absentismo, productividad, rotacion, etc.

V. ESTRUCTURA DE LA TESIS

El presente trabajo de investigacion se estrucagd@nas de en la presente
introduccién, en dos partes bien diferenciadasprimera con el componente
tedrico y la segunda con la parte empirica deldastuEsta agrupacion por
bloques se concreta en seis capitulos que comparienerpo” fundamental de
esta Tesis Doctoral.

El primer capitulo comienza con una introducciocesaria al concepto
del trabajo, para de esta manera centrar el angeiberal de estudio donde se
incardina la satisfaccion laboral. Posteriormemtdasdistingue de otros términos
gue se emplean en ocasiones para determinar umaanfigcion, pero que
realmente no son equiparables. A continuacionaeaeun repaso de las distintas
definiciones del constructo estudiado asi comacadaliversas teorias y enfoques
gue analizan su estructura.

Por su parte, el capitulo segundo presenta unacagi similar al
anterior, pero en este caso referido al compromiganizativo, comenzando la
diferenciacion con otros conceptos que se sueldizanten el ambito del
comportamiento organizacional y describiendo lamieologia general
relacionada con el mismo. Mas adelante se detalteite de mayor componente
tedrico en este capitulo, concretada a través delguaitacion y la distincion que
suele realizar la literatura cientifica entre lasidm unidimensional o
multidimensional. Finalmente se hace una menciggedfca al modelo de
Meyer y Allen y se justifica su no aplicacion akgente estudio en favor de la
consideracion del compromiso que determina el noodelPorter.

La medicion de la satisfaccion laboral y el compemorganizativo es el
punto de partida del tercer capitulo. A continuaaé realiza una revision de los
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estudios especificos sobre la influencia de detexdas variables sobre ambos
constructos. De esta revision se llega a la prapuksuna serie de hipotesis cuyo
contraste es el primero de los objetivos marcadasste estudio. Para terminar se
completa el capitulo con un repaso tedrico a lamcipales variables
consecuenciales de ambos que tienen importancia ebbxito organizacional.

El capitulo cuarto comienza con una revision, siegu de manera
introductoria, al método cientifico en las cienc&xiales, destacando sus dos
destacados métodos: el cualitativo y el cuantibatdescribiendo dentro de este
altimo su principal herramienta en la busqueda mferinacion: la encuesta.
Avanzando el capitulo se presenta una aproximaiéactor turistico de manera
general y al ambito hotelero cordobés de maneracplar, que nos permitira
ademas realizar una adecuada descripcion de lagydbluniverso del presente
estudio y del instrumento especifico de recogiddadeformacion a través del
cuestionario cerrado y estructurado utilizado. Rareluir el capitulo se presenta
una descripcion de las principales técnicas esteakautilizadas para la obtencién
de resultados y el contraste de hipotesis deludapiguiente.

El capitulo quinto esta dividido en dos grandestagas, los resultados
univariantes y bivariantes en relacion a la sat@ém laboral y el compromiso
organizativo de la poblacion objetivo. Dentro de jwimeros se explican algunas
caracteristicas destacadas del estudio a travé®ldehen de individuos y medias
en las distintas categorias de las variables @& reservando al segundo
bloque los resultados que nos permiten el contdesias hipotesis planteadas en
el capitulo tercero anterior, que determinarancgptacion o rechazo.

A modo de terminacion y tras la exposicion detalae los resultados
alcanzados anteriormente, en el capitulo sexto eseinren las principales
conclusiones, futuras lineas de investigacion gueéesivan de ellos y principales
limitaciones encontradas para la realizacion dedgmte estudio.

Para finalizar, la bibliografia ocupa las ultima&gimas de la presente
Tesis, junto con los anexos correspondientes queifi@n al lector comprender
mejor la elaboracion y los resultados del preseat®jo de investigacion
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“Los hombres con ingenio no sobresalen en ningueéegion porque rindan en ella,
sino que rinden en ella porque sobresalen”
W. Waslitt
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1.1. INTRODUCCION

Cualquier estudio necesita un marco teorico deenriglesde donde
poder comenzar a construir la propia aportaciorader al crecimiento del
conocimiento del tema planteado. Para el cumpiiresia labor fundamental,
dedicaremos el presente capitulo a la satisfadeldoral y, el siguiente, al
compromiso organizativo.

Por tanto, en este capitulo vamos realizar un melcorpor los
principales componentes tedricos del constructisfaation. Ello nos va a
permitir entender mejor la aplicacion metodologida interpretacion de los
resultados que dimanen de los capitulos siguientes.

El comienzo esta dedicado a determinar, si quienaanera breve, la
significacion del trabajo de manera general, corsoesidad previa para
entender la satisfaccion o no que éste puede prodiita vez centrada la
materia objeto de estudio en al &mbito laboralagpasos a delimitar nuestro
concepto objetivo, por lo que se hace necesargratitiarlo de otros que,
quizas por su similitud o porque se dan tambiéalenundo del trabajo, nos
pueden llevar a equivocos.

El “cuerpo” principal del presente capitulo tienke objetivo de
conceptualizar la satisfaccion laboral, para Id geeemos que, a pesar de no
existir una Unica y aceptada definicion por parée tdda la comunidad
cientifica, si existe un consenso importante sareategorizaciéon en dos
perspectivas distintas, la primera que la entieameo un estado emocional,
un sentimiento o respuesta afectiva hacia el toapda segunda que la ven
como el resultado de una comparacion o0 ajuste esxpEectativas y
resultados reales del puesto. Avanzaremos desndbrigue esta falta de
unanimidad por parte la abundante literatura dieatigenérica, no ha
impedido la agrupacion de las diferentes teorias lqusoportan en dos
grandes bloques, a saber, las teorias de contgfédaeorias de proceso.
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1.2. LA ORGANIZACION Y LOS EMPLEADOS: EL TRABAJO.

Los trabajadores que prestan sus servicios en rnggesas estan
sometidos a una serie de condicionantes, que &z$e/ven influenciados
por el comportamiento de los empleados, lo quenfieate conduce a la
determinacion de la conducta laboral. Las orgaionas estan concebidas
como un conjunto de comportamientos que se venatizallos por aspectos
personales (necesidades, motivaciones, expectatbggivos individuales,
etc.) y aspectos organizativos (cultura, estructpracipios fundamentales
de funcionamiento, tamafo, actividad, ciclo de \ddanegocio, etc.).

Por ello, es importante estudiar dichos comporaios v,
principalmente, los condicionantes que los generaia hosteleria, ya que,
de esta forma, podremos determinar las actuacngesizativas adecuadas
para fomentar los de caracter positivo, que vendedrerados a traves de la
motivacion y la satisfaccion laboral y determinaraérsu vez, el compromiso
organizativo.

Pero para entender estos aspectos debemos partgu destudio
evolutivo histdrico, comenzando con las teorias tragicionales o clasicas
hasta las que hoy en dia tienen vigencia cientifica

Hablar de una conceptuacién de trabajo no es fgailgue se ha
convertido en un componente basico de la vida hamEene un caracter tan
importante, tanto en lo personal como en lo grugag la sociedad de la
informacion donde vivimos actualmente, seria cooreedefinirla como la de
las nuevas formas tecnoldgicas de trabajo. Hoyi@madsocializacion no se
entiende sin el trabajo, es decir, la integracidruea sociedad civilizada se
manifiesta a través del trabajo.

Siguiendo a Fernandez Rodriguez (1987: 185) ehjwads “cualquier
actividad que se relaciona con un fin presupuest@ue quiero poner,
mientras que no son trabajosas aquellas actividaueso persiguen un fin
exterior a la accion misma. En terminologia clasitaes trabajo la actividad
que tiene el fin en si, y es trabajo la actividaé,qle un modo u otro, tiene
un fin fuera de si”. Podemos decir que con estanid&fn se pueden
diferenciar las actividades laborales de las atdnes de ocio.
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Esta concepcion de trabajo tiene cuatro caratitagspropias que
Vélaz Rivas (1996: 8-9), estableci6 como: “1. Bbajo se orienta siempre
hacia un resultado fuera del sujeto. Trabajar dorsimple placer de
ejercitarse o disfrutar, sin ningun referente exderno es propiamente
trabajar. 2. Todo trabajo estd al servicio de unalilad. No se hace
exclusivamente por la satisfaccion que procuracta ealizacion, siempre
apunta a algo que estd mas alla: implica distaBci&l trabajo, -para cubrir
esa distancia y para realizar el resultado-, eegfeerzo, renuncia y, en
ocasiones, sufrimiento. 4. Comporta, ademas, dumaciperseverancia en el
esfuerzo”.

Esta actividad laboral tiene una doble vertienteganizacion y
empleado, ya que el trabajador debe poner en méwdaa sus capacidades
humanas para conseguir una determinada finalidesbp& y social, y la
organizacion dispone de los recursos adecuadogjparaombinados con el
trabajo, se consiga también su finalidad econémit@rcantil.

Pero para poner en actuacion las capacidades haperaabajador
debe de tener una fuerza y un sentimiento que pellsa a conseguir esta
finalidad y aqui es donde entra en materia la raoidn y la satisfaccion
laboral, a través de la cual se pone en marchasfakreo que permita
conseguir la finalidad perseguida.

1.3. OTROS CONCEPTOS RELACIONADOS CON LA SATIS-
FACCION LABORAL

Antes de avanzar en el estudio especifico de lafaation laboral,
hay que sefalar que existe una serie de concep#ohkistoricamente se han
utilizado de manera ambigua para referirse tamaitnsatisfaccion laboral,
como son “calidad de vida laboral”, “motivaciontdhdiciones de trabajo”,
etc. Por ello, hemos considerado conveniente dediste apartado a
delimitar los significados de los conceptos relaatos con la satisfaccion
laboral, distinguiendo los matices que les difeiamc
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1.3.1 CALIDAD DE VIDA LABORAL

La calidad de vida laboral puede definirse com@nrateso dinamico
y continuo en el que la actividad laboral esta wigda objetiva y
subjetivamente, tanto en sus aspectos operativos celacionales, en orden
a la contribucion del mas completo desarrollo delsimano.

Abarca todas aquellas condiciones relacionadas aortrabajo
(horarios, retribuciones, medio ambiente laborandiicios y servicios
obtenidos, posibilidades de carrera profesion&cienes humanas, etc.) que
pueden ser de relevancia para la satisfaccionptavation y el rendimiento
laboral. De este modo, puede desprenderse queatse de un concepto
multidimensional cuyos componentes podrian agrepas dos grandes
bloques:

« Condiciones objetivas: se relacionan con el pudstwabajo y
el entorno en que se desarrolla (seguridad, higisakrio,
etc.)

» Condiciones subjetivas: la forma en que lo viveaddajador.

Profundizando en la relacién intima que puede rdjsirse entre el
constructo satisfaccion laboral y la definiciénlimsda de la calidad de vida
laboral, hay que insistir en que ambos elementeseptan una base comun,
pasando a considerarse la satisfaccion en el trafmjpo un componente
esencial de la calidad de vida laboral.

Sin embargo, no se deben de emplear indistintameméos
conceptos ya que, cuando se pregunta a un empbeada satisfaccion que
encuentra en su trabajo, se halla respuesta smbpmrdblemas que el mismo
percibe, pero no necesariamente sobre todos logpadece y de los que
puede no ser consciente. Es por esto que la saiisfialaboral es un
indicador de la calidad de vida en el trabajo, pspoun sustituto de este
concepto.
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1.3.2 COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

En cualquier tipo de organizaciones interactlasgress; no importa
su namero; cada una de ellas cumple un rol, dasgdes empleados hasta
jefes o directivos. Todas esas personas tienemaetdos comportamientos
segun las circunstancias y sus roles. A la suma tablbbs estos
comportamientos, sus causas y motivos, sus inkerogles, etc., es a lo que
se denomina comportamiento organizacional (All68,72

El comportamiento organizacional centra, por tastoatencion en la
satisfaccion laboral, en el compromiso organizaion en la motivacion
laboral. Por lo que cuando nos referimos a éstames haciéndolo a una
agrupacion de conceptos que interactian para dartlad a una forma de
funcionamiento organizativo.

1.3.3 CALIDAD DEL TRABAJO

La calidad del trabajo es un concepto multidimemaio aunque
habitualmente se distingue, dentro de éste, entreomtrato de trabajo
econdémico y el psicologico. Mientras que el primévoaliza la relacion
entre esfuerzo y recompensa, el contrato psicaogse interesa
principalmente por las condiciones de trabajo, coshocontenido y la
intensidad del mismo, la salud laboral o las relaes con comparferos y
superiores. Debido a esta dimension multiple gesenta el constructo, la
clasificacion de calidad de un trabajo ha de estanpuesta tanto por
medidas objetivas como subjetivas del empleadoelEmforme sobre el
Empleo en Europa de la Comision Europea (2002) mmesidera la
satisfaccion laboral como un elemento integrantdmalidad del trabajo en
todos los estados miembros.

1.3.4 CONDICIONES DE TRABAJO

Son condiciones de trabajo todos aquellos elemeptesse sitian en
torno al trabajo, el conjunto de factores que leuefven. Bajo este enfoque,
la cantidad de aspectos que pueden ser consideraddgiones del trabajo
es practicamente interminable. Rames al. (2002), agrupaban las
condiciones de trabajo en seis bloques:
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a) Condiciones de empleo (contratacion, condicionesariakes,
estabilidad y seguridad, etc.).

b) Condiciones ambientales que comprenden el ambidigieo
(temperatura, humedad, nivel de ruido, iluminaciéit,), variables
espacio-geograficas (distribucién y configuraciérel despacio,
densidad/hacinamiento, etc.) y disefio espacialt@aianico
(configuracion, distribucion y disefio ergondmicol @mtorno de
trabajo).

c) Condiciones de seguridad (prevenciéon de riesgoorddds y
posibilidad de accidentes, enfermedades y pataqaiEesionales).

d) Caracteristicas de la tarea (sobrecarga, conflieambigiedad de rol,
grado de autonomia en el trabajo, posibilidadgsrdmocion, etc.).

e) Procesos de trabajo (duracion de la jornada laponalo y cadencia
del proceso productivo, variaciones en el flujardéajo, presiones y
fechas tope para su finalizacion, estandares d#adaletc.).

f) Condiciones sociales y organizacionales (relacionespersonales,
grado de participacion en decisiones de la orgaidimaetc.).

Existen diversos estudibsobre las consecuencias concretas que

tienen las condiciones de trabajo, sobre variabteso la seguridad en el
trabajo, la higiene industrial, la ergonomia y psaciologia aplicada, la
satisfaccion laboral, el compromiso organizativolag otras conductas
laborales.

1.3.5 MORAL EN EL TRABAJO

Aunque frecuentemente se identifica la satisfacdadoral con la
moral de trabajo, es preciso tener en cuenta quatlafaccion laboral se
refiere a actitudes a nivel individual, mientra® d@ moral en el trabajo tiene
un caracter eminentemente social o de grupo y napésable a estados
individuales de la mente (Latham, 2007). Asi, @ahen el trabajo consiste
en el grado de entusiasmo por el logro de un eojetmpartido por varias
personas de una unidad.

1 Recientemente, el “Estudio sobre las implicaciopgsosibles consecuencias de un cambio
horario laboral en el tejido empresarial de la CAB¥ cara a conseguir una mayor conciliacion
de la vida laboral y familiar”, publicado por el emmento de Empleo y Asuntos Sociales del
Gobierno Vasco, en Abril de 2010).
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Siguiendo a Blum y Naylor (1976), la moral labogalla posesion de
un sentimiento por parte del empleado de versetadely de pertenecer a un
grupo de trabajadores, mediante la adhesién a roetasnes y la confianza
en la conveniencia de estas finalidades. En est@leepodria equipararse al
espiritu de trabajo en equipo. Mas recientementsid@ conceptuada como
el sentimiento de cohesién y satisfaccion que éxwgerta el grupo en la
realizacién y consecucion de sus objetivos, a sraeélas normas y pautas de
conducta que el propio grupo se ha fijado o lagreas que ha aceptado
(Alfaro de Pradeet al, 2001).

Sefala Puchol (1997) que la moral laboral suelpasenanente en el
tiempo, pero puede cambiar para bien o para mgugasu estado depende
de factores como la personalidad del individuo,cédigo de valores, las
expectativas, la cultura organizacional, la naaraldel trabajo, el momento
econdmico, etc.

1.3.6 CLIMA LABORAL

Se ha definido el clima laboral como el conjunto picepciones
globales que el individuo tiene de la propia orgaaion o el juicio
descriptivo sobre la organizacion que los indiveletaboran a partir de los
atributos objetivamente presentes y subjetivampateibidos en la misma
(Alvarez y Villalobos, 1999).

Por tanto, puede afirmarse que el clima es una rdirde del
comportamiento organizacional distinto a la satisfan laboral y a la
identificaciébn con la organizacion. La relacion rentlima y satisfaccion
depende de varios factores (Alvarez y Villalob@®99):

» La politica de direccion.

* Las reglamentaciones de la organizacion.

 El grado de libertad de decision o la independeruzé
individuo en cuanto a la innovacion.

* El apoyo de la organizacion a sus empleados.

» La percepcion individual del clima real y de la amgacion
misma.
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Mas recientemente se ha introducido también el eqatncde clima
organizacional que, aunque depende de condiciobgtivas (seguridad,
higiene, salario, etc.), estd mas ligado a las icamks subjetivas y, en
concreto, a la calidad de las experiencias soctlesse viven en el grupo y
su relacién con los fines organizativos (GameradBu2005).

El patrén de comportamiento varia mucho de unaopara otra, pero

el proceso por el cual se llega a €l es basicanedmtésmo.

1.3.7 MOTIVACION

El estudio de la motivacion forma una parte fundatadeen la
direccibn de empresas, ya que su pretension esceombd porqué de la
conducta de las personas, encontrando el origediaf® por qué en las
necesidades a satisfacer del individuo (Martin R20®9).

Si nos detenemos a observar cualquier empresadarapnte
detectamos que algunas personas trabajan masrgseyante esta realidad
nos podriamos preguntar: ¢ por qué los individuoep@mpefio diferente en
las actividades?, ¢por qué unas personas rindemueastras en el trabajo?
Los estudios sobre la motivacion tratan de ackanaia medida de lo posible
estos interrogantes.

La motivacion se produce a partir de necesidadesrigen de la
motivacion es una carencia, deseo o temor, en samaecesidad objetiva o
subjetivamente percibida que el ser humano radmmay traduce en
objetivos con arreglo a los cuales orientara supartamiento. El ciclo de la
motivacion puede describirse como un mecanismaletge a restaurar un
equilibrio perturbado por determinados estimuloas Ipersonas tienden a
mantener una situacion de equilibrio o bienestamofiggico, que puede verse
alterado por un estimulo externo o interno que naaeifiesta una necesidad.
El sujeto percibe en tal caso la tensidn que &esidad le produce, y para
eliminarla formula una meta u objetivo a travésdgo logro estima a priori,
gue obtendra satisfaccion para la necesidad serg&tableciéndose asi el
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equilibrio. Conforme a ello, desarrolla un comporento tendente a lograr
la satisfaccion de la necesidad.

El patron de comportamiento varia mucho de unaoparsa otra
(como antes se ha sefialado), pero el proceso pauatlse llega a él es
basicamente el mismo, tal y como sefialados ergladR.1.

Figura 1.1: proceso de generacion de la satisfaccio

ESTIMULO NECESIDAD COMPORTAMIENTO
(CAUSA) =) (DESEO) = (MOTIVACION)

d

META
(OBJETIVO)

U

SATISFACCION

Fuente: elaboracién propia.

Segun Furnham (1995), hay diversas razones autodesl del
porqué la gente trabaja: el trabajo es una fuemtegtesos; de actividades y
estimulacién; de contactos sociales; de autor@zEbn y auto-actualizacion,
y es un medio para estructurar el tiempo. Casi éaoundo prefiere trabajar
por las recompensas extrinsecas e intrinsecasamlieva. Sin embargo, la
gente tiene cantidades y tipos de motivaciones fpabajar muy diferentes.
La cantidad, la calidad, el entusiasmo y la pradigzd mostrados en el
trabajo parecen ser una funcién de la motivacibark.

En este punto se hace necesario conceptualizaptigation, asi hay
gue sefalar que se trata de un constructo qualbalsfinido desde distintas
perspectivas (econdmicas, psicolégicas, etc.), peohay unanimidad
cientifica que nos determine una definicion valpaa todas las areas de
conocimiento en las ciencias sociales. No obstamteacercamiento muy
interesante y global del concepto lo encontramoR@&wbins y Judge (2009:
175), en el cual la definen “como los procesos igaelen en la intensidad,
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direccion y persistencia del esfuerzo que realipaindividuo para la
consecucién de un objetivo”.

Ademas, podemos encontrar en la revision de lealitea distintas
formas de definir la motivaciéon. A modo de ejempmabe citar a Walkest
al. (1977) para los que la motivacion es la cantidadesfuerzo que los
individuos estan dispuestos a realizar en cadaidati, definicibn muy
similar a la de Vroom (1964) para el que se tratanivel de esfuerzo que las
personas estan dispuestas a realizar en su tr&majeu parte, Steers y Porter
(1987) la definen como lo que da energia, diriggcaaza, mantiene y
sostiene las acciones y los comportamientos deshmgleados, definiciéon
semejante a la de Nadler y Lawler (1991) que Iasideman un estimulo para
el comportamiento y la accién dentro de un contextatorno particular. Por
otro lado, Pinder (1998) sefiala que es el conju&duerzas internas y
externas que determinan la forma, la direcciomtiensidad y la duracién de
los comportamientos en el trabajo.

Una definicion mas centrada en la motivacion, ersexlo de una
organizacion, indica que se trata de “un términoega que se aplica a toda
clase de impulsos, anhelos, necesidades, deseasrza$ similares. Decir
gue los gerentes motivan a sus subordinados es gieei hacen aquellas
cosas que confian satisfaceran esos impulsos yogjeseinduciran a los
subordinados a que actien en una forma determir{@@htz y Weihrich,
1994: 340).

Siguiendo a Robbins y Judge (2009), los tres elemsetlave en la
definicion de la motivacion serian: intensidadedaion y persistencia. La
intensidadse refiere a lo enérgico del intento de una persiste es el
elemento en que la mayoria de las personas seacemindo hablan de
motivacion. Sin embargo, es improbable que unansied elevada
conduzca a resultados favorables en el desempeélot@iajo, a menos que
el esfuerzo se canalice en utieeccionque beneficie a la organizacion. Por
tanto, se tiene que considerar tanto la calidad esfllerzo como su
intensidad. El esfuerzo que se debe buscar eseekspa dirigido hacia las
metas de la organizacion y es consistente con. éstasiltimo, la motivacion
tiene una dimensidn deersistenciaque es la medida del tiempo durante el
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gue alguien mantiene el esfuerzo. Los individuosivados permanecen en
una tarea lo suficiente para alcanzar su objetivo.

No obstante, para motivar necesitamos, ademasgceomb caracter
de los empleados; asi por ejemplo, una persona biary preparada para
desempenfiar su trabajo, pero algo introvertida egum®, convendrd que
reciba un refuerzo a través de “caricias positivag”palabras de Harrington
(1993), entendidas éstas como una forma de recoi@td a la labor del
trabajador; mientras que a otro individuo con uraci@r mas extravertido,
dinamico y al que le guste el riesgo tal vez laan&rma de motivarlo sea
planteandole continuamente nuevos retos, pues deritrario perdera el
interés en su trabajo.

Concretamente en el sector turistico, un estuditizezlo sobre las
empresas hoteleras (Martin Rojo, 1995) puso defiestui la dificultad de
motivar a los empleados mas antiguos que ya sus) Bxistiendo una mayor
iniciativa y espiritu emprendedor en la plantill&snjoven. Asimismo, se
contrastd que el principal movil en la mayoria de tasos es el dinero,
seguido de la promocion personal.

Pero la satisfaccion es el resultado de la evalnade lo conseguido,
un producto del comportamiento y la accion en uterd@nado contexto.
Pese a que en la literatura psicologica se utilimdistintamente motivacion
y satisfaccion con gran frecuencia, es necesaaiizee esta distincion entre
ambas; ello no significa que sean elementos indbgetes sino que un alto
grado de satisfaccion de los trabajadores en sarrentlaboral puede
convertirse en un importante motivador en ellos.

Es necesario indicar que la relacion de causalidagresenta una
direccion definida, ya que para Morin (1991) esmativacion la que se
encuentra en el origen del estado psicoldgico aiimeal como satisfaccion.
Considera que una situacion de trabajo que motieealeado provoca su
satisfaccion y, consecuentemente, mejora sus aesglt

Igualmente, Pérez y Robina (2003) diferencia eroguinente la
motivacion y la satisfaccion en su estudio sobreatssfaccion laboral de los
empleados publicos, de tal forma que considera conmbivacion las
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aspiraciones de los trabajadores segun las distingaacteristicas que
integran su puesto, mientras que relaciona lafaeti®n con el grado de
cumplimiento de dichas aspiraciones.

Por tanto, y desde el punto de vista del trabajadbrproceso
generado entre motivacion y expectativas, deriviadeercepcion global de
la satisfaccion laboral experimentada en su pulstoabajo.

1.4. LA SATISFACCION LABORAL

Las organizaciones turisticas son intensivas erordarobra, es decir,
necesitan de una gran cantidad de personas paeinfus servicios y de la
cooperacion activa de las mismas para que lostetidos reciban de forma
correcta. Este hecho, ademas de la necesaria egaperntre ellos, hace
gue la gestidon de los individuos y los grupos s& eendicionada por las
particularidades del ser humano y por la vertisotzal del mismo.

Los responsables hoteleros tienen que conocer @etasnas con las
gue trabajan, cOmo son, en qué se parecen, eneqdéegencian, por qué
actuan de una determinada forma, como actuararl @&riueo, qué deben
hacer para que apoyen los fines de la organizasidoagdaptacion al cambio
y el desarrollo de la cultura organizativa, etc.

Las diferencias entre las personas (se dice quia“parsona es un
mundo”), se pueden englobar en dos grandes grijmwsun lado, tenemos
los rasgos mas objetivos que son observables extermte (el sexo, la edad,
la experiencia, la raza, la procedencia geograéicajvel educativo, etc.) y,
por otro, estan los rasgos subjetivos, los cuaéeen un caracter menos
evidente y un componente mas psicoldgico y sowaigps de personalidad,
la ontologia, es decir, la manera de ver el munde pensamiento que cada
uno tiene, las actitudes o emociones, las percegsjetc.).

En la gestion empresarial de manera genérica yaeactividad
directiva de manera particular, estas diferenamiedas personas basadas en
los aspectos objetivos y/o subjetivos, tienen difegs consecuencias que,
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siguiendo a Gallego Agueda y Casanueva Roccha Y264 pueden resumir
en tres:

a) Las personas tienen diferentes respuestas anteiamonestimulo. Es
decir, una mejora salarial no tiene por porqué sepan aumento lineal
de la satisfaccion laboral o el compromiso orgdiiaade todos los
empleados a los que se le aplicado dicho incremento

b) Las personas no tiene un comportamiento estalbelardgo del tiempo.
Es decir, siguiendo el ejemplo anterior, para ussgna determinada la
subida salarial realizada en un momento concreto sde carrera
profesional, puede tener un alto componente mativgden cambio, en
otro momento, donde, por ejemplo cuando sus citannogs personales,
sociales o familiares hayan cambiado, el mismoemento tiene una
limitacion motivadora neutra. La evolucion de urdiwiduo y sus
circunstancias, esto es, el cambio, estan detréastddendmeno.

c) Las personas tiene comportamientos diferentes depwio de la
dimensién espacial donde se encuentren. Es degendiendo del lugar
(fisico o figurado) en el que se encuentra unagperssu respuesta a un
mismo estimulo puede variar. No nos comportamosl igientro que
fuera del trabajo, con un grupo de personas que atom cuando
asumimos un rol que otro. En la esfera laboral pgemle llevar a que un
trabajador manifieste opiniones diferentes sobi@téala mejora salarial,
dependiendo, de si lo esta comentando con sSu supedn Sus
compaferos, con una persona de otro departamergxteona de la
empresa o con su familia. En cada lugar estardahdscjustificaciones
validas para sus opiniones, para disminuir su disola cognitiva.

Ademas de las diferencias derivadas de las caistatas objetivas y
subjetivas de los propios individuos, existen feetade contexto que hacen
que las respuestas de las personas a los estiongloszativos también sean
diferentes. Ademas son importantes las reglas mglogo los valores o la
cultura que tiene asumidas. Sus comportamient@sigrupos de referencia
y en otras unidades sociales, como la empresaehoteh la que se incluye,
estaran muy condicionados por estos valores y seggagrupo y por la
evolucion de las mismas. Para finalizar, el juegantereses, necesidades y
objetivos en el que se inserte el individuo tamigiéndicionara su respuesta.
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La heterogeneidad de las personas (objetiva y thudmeente
hablando) y grupos, como los actores principaledaeactuaciéon de las
empresas y organizaciones, particularmente ernutésitas y hoteleras, ha
hecho que el estudio de la diversidad sea unosdimés desarrollados en el
ambito de la organizacion empresarial. Es decimaé&e gestionan las
empresas y a qué nuevos problemas se enfrentadacgancuenta con un
grupo de individuos, y grupos no homogéneos, sing wariados por sus
caracteristicas fisicas, psicolégicas, culturalesgaeograficas. Esto es
especialmente importante en un mundo empresarddaigado 0 en un
negocio con un amplio componente de intercambig@édico, cultural e
idiomatico como es el hotelero.

Por tanto, el directivo, que busca la eficienciaeétrabajo con sus
empleados, debe conocer a las personas que cqoydimge el éxito de su
trabajo cuando emprende la tarea de la funcioniriirdno depende de si
mismo (de lo que él haga), sino que esta condidmfizndamentalmente por
la respuesta y comportamiento que sigan los deotasea (sean personas o
grupos) y que dichas respuestas y dicho componmdémson basicamente
impredecibles.

Asi, es fundamental conocer cdmo funciona la motdralaboral y
como se genera la satisfaccion en el trabajo,dbs®ra objeto de estudio en
los siguientes apartados.

1.4.1. ESTUDIOINICIAL

Al igual que la motivacién, la satisfaccion labohal sido una de las
variables mas estudiadas en el ambito del compatéo organizacional,
pero no existe un consenso en cuanto a su definieidoncluso algunos
tedricos (entre otros, Seashore, 1974) considarareste concepto esta libre
de teoria 0 que no existe una doctrina comprergévip que conduce a la
satisfaccion en el trabajo.

Por ello, en este apartado se realiza una revagdas definiciones y
de las principales teorias que delimitan el corcejat satisfaccion laboral
buscando llegar a un mejor conocimiento de estestaaio y sus
implicaciones en la ciencia administrativa.
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En cuanto a su conceptualizacion, si bien son immables las
definiciones de satisfaccion laboral existentes,ggie haya una definicion
consensuada de dicho concepto (Mumford, 1991), &yonia de las
definiciones propuestas reflejan una visiéon conapiemultidimensional de
la misma (Volkwein y Parmley, 2000).

Dado que ha sido estudiada por disciplinas talesocka Psicologia,
la Economia, la Sociologia o la Administracion,skisfaccion laboral se
constituye en un constructo interdisciplinar cugdirdcion se ha abordado
desde muy distintas opticas.

A pesar de las innumerables definiciones existedéesatisfaccion
laboral, Ivancevich y Donelly (1968) argumentabare q¢ada investigador
entiende la satisfaccion laboral a su manera; gst@ conduce, basicamente,
a un concepto muy similar. De hecho, se percibeciarto denominador
comun que hace posible su categorizacion en depguivas distintas:

» Por un lado, se encuentran los autores que entietale
satisfaccion como un estado emocional, un sentimiama actitud o
una respuesta afectiva hacia el trabajo.

» Por otro, se halla la perspectiva de los que cerand la
satisfaccion como el resultado de una comparaciémjuste entre
expectativas, necesidades o0 resultados actualespukdto y las
prestaciones que el trabajo ofrece realmente.

A continuacion se revisan las definiciones y awtaréds destacados
de cada perspectiva.

1.4.1.1. Primera Orientacién: La satisfaccion como una
emocion, actitud o respuesta afectiva

Entre las definiciones que con mas frecuencia seesmran en las
investigaciones sobre satisfaccion laboral se makdierencias continuas a
los términos respuesta emocional, actitud haciarabajo, sentimiento
generado por el puesto que se desarrolla, etc.



32 LA SATISFACCION LABORAL

Las actitudes son enunciados de evaluacion (faleoatiesfavorable)
de los objetivos, personas o eventos. Reflejan cgarsiente alguien respecto
a algo. Cuando se realiza la siguiente afirmacie gusta mi trabajo”, se
expresa una actitud hacia el trabajo (Robbins g&u2i009),

Ha sido muy comun que los investigadores (Brecki@g4 y Criteset
al., 1994), supongan que las actitudes tienen tregpanemtes: cognicion,
afecto y comportamiento.

La afirmacién “mi salario es bajo” es una descipci Es el
componente cognitivo de una actitud, aspecto quaasiescripcion de ésta
o la creencia de como son las cosas. Situa el @scegpara la parte mas
critica de una actitud, su componente afectivoatécto es el segmento
emocional o sentimental de una actitud, y se et el enunciado “Estoy
enojado por lo poco que me pagan”. Por ultimo fetta conduce a eventos
del comportamiento. EI componente del comportaroiel® una actitud se
refiere a la intencion de comportarse de ciertaarahacia alguien o algo
(continuando con el ejemplo anterior, seria “Vdyuacar otro empleo donde
me paguen mejor”).

Algunos autores que pueden enmarcarse en estaepivapson los
siguientes:

= Katzell (1964) concluye que si existe algun tipocd@senso
en lo que respecta a la definicién de la satistectaboral es la de su
expresion de una evaluacion que realiza el individobre su propio
trabajo.

» Locke (1969) afirma que la satisfaccion con el dabes un
estado emocional agradable, resultado de la evatuatel empleo
como medio que facilita o lleva a alcanzar los redolaborales del
individuo. La insatisfaccion es el estado emociomgjativo que resulta
de la evaluacion del trabajo como un medio quetriius bloquea el
logro de esos valores.
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= Bravoet al (1996) entienden la satisfaccion laboral como una
actitud o conjunto de actitudes desarrolladas popdrsona hacia su
situacion de trabajo; estas actitudes puedenéridafs hacia el trabajo
en general o hacia facetas especificas del mismo.

= Lealet al (1999) consideran que un trabajador se encuentra
satisfecho con su trabajo cuando, a raiz del misexperimenta
sentimientos de bienestar, placer o felicidad

» Larrainzaret al (2001) proponen una definicibn mas amplia al
considerar que la satisfaccion laboral estd comauyes el conjunto de
comportamientos, sensaciones y sentimientos queliesibros de la
organizacién tienen frente a su trabajo, centréndpses en la
percepcion individual, la valoracién afectiva ds [gersonas de una
organizacién frente al trabajo y a las consecusngige se derivan de
él.

= Andresernet al. (2007) hablan de satisfaccion como un estado
emocional placentero o positivo, resultado de |[zegencia del trabajo
y que se produce cuando se satisfacen ciertos rigu@Ietos
individuales a través de este.

= Mas recientemente, Lee y Chang (2008) entienden la
satisfaccion laboral como un concepto amplio y gropie se refiere a
la actitud del individuo hacia su trabajo.

1.4.1.2. Segunda Orientacion: La satisfaccion como el
resultado de una comparacion

Otro grupo de trabajos muestra un cierto consemsa eonsideracion
de la satisfaccion laboral como una reaccion afadtiacia el trabajo, que
resulta de la comparacion realizada por el empleadce los resultados
actuales que obtiene en su puesto con aquéllosdgesea (0 espera o
considera que merece) conseguir.

Wright (2006: 70) sefala que la satisfaccion labtrepresenta una
interaccion entre los empleados y su ambientead&jiv, en donde se busca
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la congruencia entre lo que los empleados quieeesudrabajo y lo que los
empleados sienten que reciben”.

En este contexto mas especifico sobre expectagivaspiraciones
relacionadas con el grado en que son satisfechasseM(1953) define
satisfaccion como el resultado de lo que el indigidspera obtener y lo que
obtiene realmente. En un principio, pensaba qusatiagfaccion en el trabajo
Uunicamente estaba influenciada por las recompengastajas percibidas por
el empleado en el desarrollo de su actividad, ptoono explicaba la menor
satisfaccion de individuos que objetivamente osteant un salario o estatus
superior a otros que se mostraban mas satisfeBloosello, Morse (1953)
planted la relacion de la satisfaccion con lasrasfines del individuo y su
nivel de consecucion, siendo la diferencia entreaao que mide el mayor
o menor grado de satisfaccion laboral.

Méas tarde, Gowler y Legge (1972) afiaden un nuexminé a los
elementos que intervienen en la medicién de lasfasation laboral, al
considerar que también las experiencias del pasadel empleo provocan
evaluaciones y sentimientos retrospectivos enddinuo. De este modo, no
solo la confrontacion entre expectativas y contidwes de la organizacion
medirian el nivel de satisfaccion, sino que a eg&seccion hay que anadir
las experiencias pasadas. En esta linea, Levy-GarlyoMontmarquette
(1997) basan su definicién de satisfaccion labenala presuncion de que el
empleado que expresa satisfaccion con su trabajaaetanto su experiencia
pasada como la probabilidad de que su actual enepl&nue en el futuro en
las mejores condiciones posibles.

Avanzando en la idea de perspectivas favorable sfaderable
Morillo Moronta (2006), introduce en cuanto al grade concordancia entre
expectativas con respecto al trabajo, las reconagemse éste les ofrece, las
relaciones interpersonales y el estilo gerencialeBta forma, también afiade
cuestiones formales e informales relacionadas cspectos como la
comunicacion y la participacion y los sistemas decdion y gestion del
personal.

Para finalizar este apartado y, antes de entrala®raportaciones
tedricas realizadas sobre la satisfaccion lab@@lhace necesario ver un
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tercer punto de vista que orienta la satisfaccextiehla vision de grupo. Asi
Mason y Griffin (2002) destacan que en la organ@racse dan muchos
procesos que son llevados a cabo en grupo, poruéo sgria adecuado
conceptualizarla a nivel grupal y organizaciona. €3ta manera avanzan en
la idea de satisfaccion laboral de la tarea dgbaridentificAndola como la
actitud que se comparte por dicho grupo para lsemrcion de la misma y
hacia el ambiente de trabajo asociado a estaaRtmr, tsu entendimiento de la
satisfaccion laboral va mas all4 del concepto iddl, lo cual es aplicable
plenamente en el ambito empresarial actual donderelepto de trabajo en
grupo, equipo o proyecto se esta mostrando muche efiéiente que el
trabajo individual (filosofia 1+1 = 3). Dicha sd#iscion grupal llevaria
aparejada también una mejora del compromiso orgawizdel grupo vy, por
tanto y en cierto modo, una mejora en la lealtabtabilidad laboral de la
organizacion en su conjunto.

1.4.2. PRINCIPALES TEORIAS

Existe una evolucion historica en el estudio tedde la satisfaccion
laboral que avanza desde una concepcion clasideas @portaciones mas
modernas y adaptadas a los entornos socio-econ®miés actuales. Asi,
desarrollaremos a continuacion un repaso cronaagilas diferentes teorias
que guardan relacion con el concepto:

1) Escuela de la Organizacion Cientifica del Trabajloy tedricos de
la organizacion formalSe remonta a principios del siglo XX y su maximo
exponente es Frederick Taylor. Desde sus inicientifica la causa de
ineficiencia de las organizaciones con el compaddata indolentede los
trabajadores, su tendencia natural les lleva ajmalbo menos que puedan, a
lo que llama “holgazaneria sistematica”. Se conabmdividuo como una
maquina humana a la que hay que sacarle el madntmiento. Partiendo
de esta filosofia, se estructura todo un sistemarg@nizacion del trabajo a
través del estudio cientifico de esté y fijandofuacion principal de los
directivos en guiar a los obreros sobre como, démdéndo y en qué
condiciones deben realizar el trabajo.

Para Taylor (1911), los individuos se mueven paeakillo esquema
de estimulo — respuesta (fundamentalmente de aciént economica). La
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motivacion fundamental, por tanto, debia ser deéatar retributivo. Las

ideas centrales de esta escuela permanecen apdaximeate hasta los afios
treinta del siglo XX. Para los tayloristas, las amigaciones deben
estandarizar, especializar y jerarquizar tareagrgeone el pago por pieza, la
disminucién de lotes y otros procesos de trabafimakntes que no

aumentan directamente la produccion pero si de doimdirecta por su

posible repercusion en la satisfaccion laboral.

La evolucidén posterior de los planteamientos deldralps llevo a
cabo el industrial Henri Fayol, donde él y sus ghmes procuraron
racionalizar la administracion de personas ponieeldacento mas en las
personas que en los puestos de trabajo. Bajo estengp crece la
preocupacion por los individuos, dejando de ladeidgdn mecanicista, para
contar mas con las capacidades humanas, relatlaasniddad de mando y de
excepcion, la jerarquia y la superficie de contmho principios basicos del
managementientifico. No obstante, los tedricos de la orgacidn formal
siguen considerando al trabajador como un elememioentemente pasivo
movido por incentivos de caracter econdmico esénerate.

2) Escuela de relaciones humanasomienza con los estudios en
Hawthorne de Elton Mayo (1933) y contribuye a uisgdn mas humanizada
de la organizacion, donde la fuente de la motiva@sta en las relaciones
sociales, por dos motivos: porque el trabajo en amganizacion es una
actividad social, de forma que obreros, empleaddgectores no son una
coleccion de individuos aislados que acuden a zaaliuna tarea
independiente a cambio de una recompensa, Sin0 [pR@cipan
conjuntamente en una tarea colectiva; y en seglugdm, porque existen en
el trabajo los grupos informales, cuya existenceetyvidad es independiente
de la organizacion econdémica planteada. Por taofmeran la vision anterior
del “homo economicus” por el “homo social” (LévyHayer, 1975).

Hasta los afios cincuenta del siglo pasado suponsawimiento
predominante en el que prima la correlacion cagiséie relaciones humanas
y satisfaccion en el trabajo, donde ésta conducia eficiencia, Etzioni
(1979), a diferencia de los planteamientos de lgafiizacion Cientifica del
Trabajo, donde era la eficiencia la que conduciatrabajador a la
satisfaccion.
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Por tanto, se concibe un nuevo modelo de satigfacen el trabajo
donde se le da mayor importancia a las propiedpdepsociales de los
trabajadores. Asi, segun Robina (2002), si tomaroosio base las
caracteristicas humanas del trabajador, podemasgiecen el transcurso de
esta Escuela hay un avance en la calidad de losvadotes y en la
satisfaccion laboral.

3) Escuela del desarrolloNace a finales de los cincuenta del siglo
pasado con el estudio de Herzbetgal (1959) sobre las dos clases de
necesidades presentadas por los individuos (necksd higiénicas y
necesidades motivadoras), que se satisfacen meddifdarente tipo de
recompensas. Esta teoria se analizard& mas detamitlaran un epigrafe
posterior.

Mas avanzado el siglo XX, han proliferado las itigesiones sobre
satisfaccion laboral y, al mismo tiempo, se han fdonando cuerpos
tedricos que han agrupado la teorizacion e invastig sobre la naturaleza
de la variable, los aspectos del individuo o lasetas del trabajo o la
organizacion. La clasificacion mas aceptada y zaiila en el area de
conocimiento de la Organizacion de Empresas emtiafpor Campbekt al.
(1970), quiénes las estructuran en torno a doseotes principalmente
(figura 2.2):

» Teorias de Contenido: se basan en la naturaleleardetivacion y
analizan fundamentalmente qué es lo que motivargileado a
trabajar, detallando los factores tanto persoraleso ambientales
gque provocan su motivacion, como son sus interesggudes y
necesidades, despreocupandose de analizar comitloagquoeiden
en la dinamica conductual. Se centran en cuesti@®esun
importante valor organizacional, como puede sqrd¢snocion, el
salario, las recompensas no econdémicas, la seduidal empleo,
etc.

» Teorias de Proceso: se basan en los diferentesnis@cs de
activacion del proceso motivacional, tratando depliear y
describir los tres pasos siguientes: generacioaesto, desarrollo
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de expectativas y recompensa y, por ultimo, formagee los
resultados obtenidos influyen en los niveles pases de
motivacion y satisfaccion, es decir, todos son esgedinamicos.
Mencionan factores como la eleccion, los valoras,imtenciones,
la comparacion social, las metas, etc.

Figura 1.2: Clasificacion las corrientes tetricashse satisfaccion

=

Fuente: Elaboracion propia a partir de Robina y P€e04)

1.4.2.1. Teorias de Contenido

» Jerarquia de las Necesidades Basicas (Maslow, 1954)

Abraham Maslow formulé la hipétesis de que denbsdr humano
existe una jerarquia de cinco necesidades (la @eapiramide de Maslow),
de forma que la satisfaccion de las necesidadesorden inferior o
necesidades de supervivencia (fisiolégicas y deursdag) es condicidn
indispensable para proceder a satisfacer las suegrio necesidades de
crecimiento (sociales, estima y autorrealizaci®@).objetivo era demostrar
gue, a lo largo de toda la vida, el hombre buscasantemente nuevas
satisfacciones para sus necesidades no cubiegasa(R.3).
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Figura 1.3: Piramide de las jerarquias de las nedades

Estima

Crecimiento

Supervivencia

Fisiologicas

Fuente: Elaboracion propia a partir de Maslow 1954

Como ejemplos de dicho grupo de necesidades sesipustar las
siguientes (Gamboa Ruiz, 2010):

1)

2)

3)

4)

5)

Fisiologicas: incluye el hambre, sed, refugio yastnecesidades
fisicas. Aplicadas al entorno laboral estariamoblamalo del
sueldo, de la existencia de periodos de descanso,lad
condiciones de temperatura, ruido, humedad, etclag que se
presta el trabajo.

Seguridad: incluye la seguridad y proteccion deéiodéisico y
emocional. Su aplicacion empresarial serian losngslade
pensiones y de jubilacion, los seguros médicos wida, las
condiciones generales de seguridad y salud ealsjtr, etc.
Social: incluye el afecto, pertenencia, aceptagiGamistad. Su
realidad en el trabajo se concreta, entre otrafa asignacion de
tareas a grupos y equipos de trabajo, el patrodeiactividades
ludicas, etc.

Estima: incluye los factores internos de estimac@irespeto a
uno mismo, la autonomia y el logro, asi como tamhné factores
externos de estima como son el estatus, el recorerto y la
atencion. Aplicadas al ambito del trabajo seriapramocion, la
concesion de permisos, el reconocimiento, el pader,
Autorrealizacion: el impulso de convertirse en le @no es capaz
de volverse; incluye el crecimiento, el lograr ebtgmcial



40 LA SATISFACCION LABORAL

individual, el hacer eficaz la satisfaccion plepa ano mismo. En
el desempefio del trabajo seria la realizaciénatafos creativos,
desafiantes y retadores, el desarrollo de las cmnpas y
habilidades propias, etc.

La teoria de jerarquia de las necesidades ha decibiucho
reconocimiento, en particular de los gerentes profales. Esto es atribuible
a su logica intuitiva y facilidad de compresion.

No obstante, también ha recibido muchas criticagreelas que
destaca el caracter generalizador que pretended®lm ya que no reconoce
las diferencias que pueden afectar a la motivabiénana, dependiendo de
las circunstancias culturales y personales de eatfdeado. También se le
echa en falta un balance experimental adecuadgugdos escasos estudios
empiricos (entre otros, Lawler Il y Suttle, 1972R@uschenbergest al.
1980) que se han realizado no han llegado a coaoks claras en las que
podamos corroborar sus planteamientos. Asi, no teexigvidencia
determinante de que las necesidades estén orgasig@diendo la secuencia
propuesta, de que las necesidades insatisfechasemad de que una
necesidad satisfecha active el movimiento haciauavo nivel de necesidad
(Navarro Astor, 2008).

» Teoria de los dos Factores (Herzbergt al, 1959)

Frederik Herzberg y sus colaboradores observaren ejjlesquema
tradicional de que una necesidad generard insatiéfasi no se veia cubierta
y satisfaccion si se cubria, no correspondia coreddidad. Para ellos lo
opuesto a la satisfaccion no es la insatisfacadmo se solia pensar. Al
eliminar las caracteristicas insatisfactorias derabajo, éste no se vuelve
necesariamente satisfactorio. Entendieron quelparayoria de los posibles
factores motivadores que estaba analizando, nals® wha Unica dimensién
en cada trabajador que llevara desde un punto aémadnsatisfaccion a
otra de maxima satisfaccion.

Asi los autores, Herzberg, Mausner y Snyderman9)l@&terminaron
gue las personas tenemos dos importantes tipogabsidad. De una parte
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estaban una serie de factores que si no se culgf@mraban insatisfaccion,
aunque si se cubrian generaban cierta indiferemeigs bien una falta de
insatisfaccion. Como resultado, las condicionesrqdean un trabajo, como
la calidad de la supervision, el salario, las a# de pago de la empresa, las
condiciones fisicas del trabajo, las relacioneslosmiemas y la seguridad en
el trabajo fueron caracterizadas por estos autmm@®factores higiénicos.

De otra parte, sefialaron que existia otra seriefadtores que
posibilitaban obtener satisfaccion en los empleap@slos cubrian, pero no
generaban insatisfaccion, sino mas bien no sati$fawm indiferencia, en
aquéllos que no cubrian dichos factores. En asfgogincluyeron algunas
circunstancias ligadas al puesto, como la autongraia realizar el propio
trabajo, las oportunidades de ascender, la patablilde desarrollo personal,
el reconocimiento y la responsabilidad, a los qlemaron factores
motivadores.

Tabla 1.1: Ejemplos de la teoria de los dos factore

FACTORES HIGIENICOS FACTORES MOTIVADORES
FACTORES QUE | FACTORES  QUE FACTORES QUE | FACTORES QUE
CUANDO VAN CUANDO VAN MAL CUANDO VAN | CUANDO VAN MAL
BIEN PRODUCEN | NO  PRODUCEN BIEN NO | PRODUCEN
SATISFACCION | INSATISFACCION PRODUCEN INSATISFACCION
SATISFACCION

-Realizacion Z

Z existoza del Q - Status elevado -Malas relaciones

9 trabajo -Falta de O «Incremento del inter-personales

O -Reconocimiento responsabilidad 2 salario. -Bajo salario.

©) del éxito obtenido | «Trabajo rutinario y L(/)L +Seguridad en el +Malas condiciones de

E por parte de los aburrido, etc. = trabajo, etc. trabajo etc.

wn directivos y <C

— compafrieros. %

5) «Promociones en la pd

empresa, etc.

Fuente: Elaboracion propia a partir de Pérez, Bidgigo M. (2007)

Posteriormente, Ewen (1964) realiza una criticata planteamiento
en tanto aduce la posibilidad de que un factor rmeéivador para unos
trabajadores e higiénico o de insatisfaccion paraspya que no es el
elemento en si el que detenta su categoria en&re @ss, sino la percepcién
que realiza el individuo sobre él, y que resultardy variable entre distintos
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trabajadores o modificable en funcién de la cafieg@rofesional, edad,
antigledad u otras circunstancias del individuo.

Aunque el planteamiento inicial de esta teorialteasuuy interesante
y estd ampliamente difundida, hay pocas evidenempiricas sobre ella.
Esto se debe principalmente a los errores metool®gue se cometieron
en sus primeros trabajos de experimentacion. Arpsastas dudas, estos
estudios han sido muy importantes cuando se haidesado uno de los
conceptos fundamentales de la teoria, llamado wewimiento del puesto.

» Las Teorias Xy Y (McGregor, 1960)

Douglas McGregor propuso dos visiones diferenteslode seres
humanos, una tradicional, tipo mecanicista, llamtetaia X y otra mas
actual de caracter humanista, llamada teoria Y:

» Teoria X: Supone que a los empleados les disgugtabajo, son
perezosos, no les gusta la responsabilidad y dedreobligados a
trabajar. Asi, la motivacion sélo es posible podimale castigos
y engafios y Unicamente la presion y el empleo destdos
medios de control de la empresa, garantizan un gdariento
del trabajador conveniente a las necesidadesatgdamizacion, ya
que éstos son indiferentes ante las necesidadessamples.

» Teoria Y: Supone que a los empleados les gustalehjo, son
creativos, buscan la responsabilidad y practican la
autorregulacion. En la empresa que configure tayesaividades
de trabajo de una forma mas interesante y exigsntg@ersonal
encontrara oportunidades para satisfacer necesideoieo la
autorrealizacion y existiran menos problemas davacitn. Asi
se produciran una integracion de objetivos de fopleados con
los de la organizacion.

Después de estudiar la manera en que los dired&aslacionaban
con los empleados, McGregor concluyd que los putéosgista que aquéllos
tenian de la naturaleza de los seres humanos sabdmasen ciertas
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agrupaciones de suposiciones y tendian a moldeaoraportamiento hacia
los trabajadores de acuerdo con ellas.

Las teorias X e Y, bajos los términos de la teddda jerarquia de
Maslow, supone que la teoria Y plantea que las sicdes de orden
superior dominan a los individuos y, por el contralas teoria X parte de
que las necesidades de orden inferior son las ceeominan. McGregor
planted que los supuestos de la teoria Y eran é@lé&os que los de la teoria
X, por lo que propuso actuaciones como la tomaedesanes participativas,
trabajos responsables que plantearan retos y buelaagnes grupales, etc.,
que llevarian a la mejora de la motivacion de logp@ados. Bajo esta
premisa, el autor afirma que una vez que la emprebee las necesidades
basicas del trabajador debe cambiar de sistemganiaacion, con el fin de
establecer un nuevo clima que permita satisfacer rsecesidades de
autorrealizacion, permitiendo conseguir sus propi@as a la vez que se
esfuerzan por conseguir los objetivos de la organin.

» Teoria “"ERC”: Existencia, Relacién y Crecimiento (Aderfer,
1969)

Clayton Alderfer partié de las criticas al modefdegior referente a
su acentuada delimitacion (ya que en la practiceesolta sencillo distinguir
entre los diferentes niveles de la jerarquia) nteé que habia tres grupos de
necesidades fundamentales (figura 2.4):

1) Existencia (E): similares a las necesidades figiods y de

seguridad de Maslow.

2) Relacion (R): entre las que se incluyen las needsisl sociales y

destatus.

3) Crecimiento (C): Que se corresponden con las denasy

autorrealizacion del modelo anterior.

Ademas, introduce un componente de “frustraciomesgn” de
forma que no tienen por qué satisfacerse previamkst necesidades de
orden inferior y, en este sentido, la jerarquiandeesidades funciona en
orden inverso. Si se paraliza la satisfaccion desidades de orden superior
(frustracidn) se activa una necesidad inferior. basesidades satisfechas
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actian como motivadores y sustitutos de las nesdssd no satisfechas
todavia.

Figura 1.4: Evolucion de la teoria ERC de Alderfesde la teoria de Maslow

ALDERFER
1) Existenciales

-'/ 2) Relacionales

3) Crecimientt

Fuente: elaboracion propia.

» Teoria de las Necesidades Adquiridas (McClelland 969)

David McClellan en un contexto de aplicabilidad edrata al ambito
laboral identifica, al igual que el autor anteritnes tipos de necesidades,
pero esta vez relacionadas con facetas de la miftivalel comportamiento
en el trabajo:

1) Afiliacibn: deseo de mantener relaciones interpeabtes
amistosas y cercanas. Estas personas quiereneeepale otras y
sin sentirse ligadas a ellas. La satisfaccion prwi de la
pertenencia a un grupo social y de su papel ensghm

2) Poder: pretension de influir y tener autoridad eatiros, de hacer
gue los otros se comporten de determinada mansti@anEcesidad
se satisface con el ejercicio del mando frenteasgiersonas.

3) Logro: impulso por sobresalir, por obtener un logrorelaciéon
con un conjunto de estandares, de luchar por cairsago dificil
y poder mejorar el propio nivel de desempefio. Bstas personas
no esperan ninguna recompensa ni resultado pastarida
consecucion de dichos logros, sino que consiguesatiafaccion
cuando llegan a ellos.
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Figura 1.5: Teoria de las necesidades adquiridadMd€lellan

NECESIDAD DE LOGRO:
- Responsabilidad personal.

- - Retroalimentacion
-—/ - Grado intermedio de

riesgos

-
b
F
Aalh

Fuente: Elaboracién propia

El interés de la teoria radica en la utilidad pararganizacion, en
tanto que la identificacién del tipo de necesidaddpminante en cada
individuo le permitird ubicarlo en el contexto maslecuado para su
satisfaccion, ya que admite que un sujeto puedavamsé por varias
necesidades simultaneamente y, a la vez, se defeprales la fuerza relativa
de estas necesidades diversas lo que nos caraaeceda uno. Por tanto se
rebate la generalizacion de la teoria de Maslowcalsiderar que las
necesidades se adquieren a lo largo de la vidagmannatas) y, por ello, son
aprendidas mediante la experiencia y los contadnsl medio externo.

» Teoria del Grupo de Referencia Social (Korman, 1978

Abraham Korman recoge las deficiencias metodol&gdm la teoria
de Herzberg y propone, segun su teoria del grupefdeencia social, que la
satisfaccion del individuo en el trabajo se relaaigon las caracteristicas de
su grupo de pertenencia. Es en este grupo donddielduo se encuentra y
se enfrenta con normas que le permiten desenvolvaridea propia del
mundo en que vive, contribuyendo, asi, a la exglita que formula su
realidad. Asi, las caracteristicas del trabajosexl compatibles con esas
normas y deseos, facilitan el desarrollo de acdnés mas favorables con
relacion al trabajo y, consecuentemente, contribwyéda satisfaccion en el
mismo. La controversia en esta teoria se centm, esnbargo, en el
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mecanismo por el cual el individuo elige al grupe de servirh como base
para compararse en relacion con su actividad labora

Bajo estos razonamientos tanto el contenido dddajoacomo su
contexto pueden incidir en la satisfaccion o is$aticion laboral. Las
dimensiones como el logro, la responsabilidad ceebnocimiento son tan
importantes como las condiciones del trabajo, @#ipas de empresa o la
seguridad.

1.4.2.2. Teorias de Proceso

Segun estas teorias, las aspiraciones y las nadesidde los
individuos requieren, ademas, de otros mecanisraos @ctivar el proceso
gue lleva a la busqueda de su satisfaccion, pquéoparten de un enfoque
mas universal. Asi, no reemplazan a las teoriayiards, sino que aportan
un complemento esencial a las mismas, partienda aka fundamental de
gue el entorno laboral es percibido de manera és@ec, por tanto,
diferente por cada empleado y que es dicha pedepaique le llevara a
actuar de una manera u otra. Por tanto, este earagbjetivo tiene dos
vertientes, ya que depende de las caracteristivdiziduales, motivos,
creencias, valores y necesidades que tiene elidugdivwy, a su vez, también
tiene relacion con la forma en que éste percibe oynprende las
caracteristicas de su entorno.

» Teoria de la equidad (Adams, 1963)

La teoria de la equidad supone que el desarrollo pdeceso
motivacional no se plantea en un individuo de foraksoluta sino en
términos relativos. John Stacey Adams, maximo psecude la misma,
entiende la satisfaccion-insatisfaccion en el faba términos de equilibrio-
desequilibrio del individuo en perspectiva con strimdividuos de la
organizacién o fuera de ella. En concreto, la edd la equidad propone que
un empleado esté motivado 0 no en su organizagidorylo tanto, estara
dispuesto a hacer un mayor o menor esfuerzo eralsajd, dependiendo del
analisis que realizara del equilibrio entre su Inileesfuerzo en comparaciéon
con sus compensaciones, por una parte, y el nevektlierzo que realizaran
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terceros, que toma como referencia, en relacionaooompensaciones que
éstos reciben. De este modo, se produciria ureadeltequidad si la persona
percibe una desigual composicién entre su contidbuy resultados en
comparacion con los de otro. Por ello, ese individiata de reducir la
desigualdad llegando a producir menos.

Resultados A _ Resultados|B

IAportaciones A |Aportaciones B

- EQUIDAD

La comparacién del ratio anterior (individuo VSereite), puede dar
como resultado cualquier de los siguientes treglest sobrepago, infra-pago
0 pago equitativo.

1° Sobrepago: se trata de una inequidad que ocueedo la ratio
resultados/aportaciones de un individuo es mayore da ratio
correspondiente de otra persona con la que se campa supone que las
personas sobre-pagadas se siem@pables(no obstante, en la realidad
empresarial se da relativamente poco este tipo eminsentos, en las
personas que se pueden encontrar objetivamentgasitiacion). Entonces,
para restablecer el equilibrio, el empleado deaeasdlizar un mayor nivel de
esfuerzo, de forma que su relacion bajara pararilaignivel del tercero con
quien se compara. Por tanto, so6lo en caso de guenipleados entendieran
gue estan sobre-pagados se encontrarian realmetitados.

2° Infra-pago: se trata de una inequidad que tigger cuando la ratio
resultados/aportaciones de un individuo es menoe da ratio
correspondiente de otra persona con la que se camPa supone que las
personas en esta situacion se sienten frustraglagdlidad es que muchas
personas se sienten infra-beneficiadas). En est leateoria de la equidad
sefala que el empleado intentaria volver a la@tonade equilibrio. Como
no puede actuar sobre las variables que afectsercdro (referente), para
conseguir la equidad lo hace sobre su propio egfudin este caso, se
esfuerza menos, con lo que su relacibn aumentaséa halcanzar la
comparacion del tercero.
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3° Pago equitativo: sucede cuando el ratio resedfagortaciones de
un individuo es igual que la ratio correspondiadgentra persona con la que
se compara. Se supone que las personas pagadegiwauiente se sienten
satisfechas.Asi el individuo no se veria en la necesidad derender
ninguna accion.

Respecto a quiénes son los terceros objeto deenefar para el
trabajador, éstos pueden ser, en primer lugacdogarieros de trabajo en su
propia organizacion, con los cuales comparte uriegtm laboral (equidad
interna). En segundo lugar, también es normal tqaea la comparacion a
personas que realizan las mismas funciones en otgamizaciones, como
antiguos compafieros de trabajo o estudio (equirtiaina). En tercer lugar,
también puede tomarse como referencia al proplmjador que realiza el
analisis en otros momentos de tiempo (comparaedpaoral de si mismo).
En definitiva, la eleccion de la referencia se \vaftuida por la informacion
gue posea el trabajador acerca del referentepasd por el atractivo de éste.
Esto ha llevado a estudiar cuatro variables modeasd género, antigliedad,
nivel que se ocupe en la organizacion y aflos deaethn o profesionalismo
(Kulid y Ambrose, 1992).

Una parte importante de los esfuerzos de las erpss centran en
conseguir una distribucidn equitativa de las cadgsrabajo, en funcion de
los resultados (recompensas) que obtiene el ingiviéEsto forma parte de
los objetivos de los departamentos y areas desesinumanos, pues de ello
dependen en gran medida variables de gran impdatapara las
organizaciones como la eficacia, la productividael yrado de motivacion
para desarrollar el trabajo.

En este apartado se hace necesario afiadir quatessente se han
realizado investigaciones que buscan profundizarekrsignificado de
equidad (entre otros, Simons y Robertson, 2003 tbaa y Pinder, 2005).
Histéricamente la teoria de la equidad se ha admtran la justicia
distributiva, que es la percibida por el trabajador en cuarito Gantidad y
asignacion de recompensas entre los individuo®. $&epiensa cada vez mas
en la equidad desde el punto de vista ged#icia organizacionala traves de
la cual la equidad se convierte en una percepgéneral de lo que es
adecuado en el lugar de trabajo. Los trabajadomEibgn que sus
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organizaciones son ecuanimes cuando creen quedokados que recibieron
y la forma en la que fueron recibidos son correctds elemento clave de
ésta ultima, es la percepciéon gue tiene el individe lo que es la equitativo.
Mas alla de estos conceptos,juaticia de procedimientoque es la que se
percibe en el proceso utilizado para determinar dlatribucion de
recompensas, cuyos dos elementos clave son elota®r proceso y las
explicaciones. La Ultima y mas reciente suma atepto, es lgusticia de
interaccion,que es la percepcion que tiene el individuo detigran que
recibe un trato digno, comedido y respetuoso.

Concretamente en el sector hotelero, diversos iestuecientes (entre
otros, Nadiri y Tanova, (2010), consideran queisdigia distributiva tiende a
ser un predictor mas fuerte que todas las varialdesstudio comparadas con
la justicia de procedimiento. Los resultados sagiajue la equidad en los
resultados que los empleados perciben puede teasrimpacto sobre las
intenciones de rotacion, la satisfaccion en elaj@ly el comportamiento de
los ciudadanos en la organizacion, que la equidattitpda de los
procedimientos de una empresa.

En definitiva, la teoria de la equidad entra ercdaplejidad y la
subjetividad de los procesos de motivacion poniatheloelieve la dificultad
de los mismos, aunque sefialando también puntosfeeemcia interesantes
para marcar las politicas de la empresa (por egmpdicando que las
politicas salariales han de tener en cuenta, temido grado de justicia
dentro de la organizacién turistica, como ser cditiyges respecto a otras
organizaciones que se dediquen a la misma actividad

» Teoria de las Expectativas (Vroom, 1964)

Victor Vroom parte del concepto de valencia, o watpe un
trabajador concede a las recompensas obteniddst@ago, para proponer
una teoria aplicable especificamente al contexporéd. La teoria de las
expectativas se adentra en la subjetividad y erohaplejidad del proceso
motivacional. Su fundamento nace de la considenagd&®que la fuerza de la
motivacion y, por tanto, el nivel de esfuerzo gneempleado quiere realizar,
estara condicionado por una serie de calculos thutgede probabilidad o de
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expectativa de ocurrencia de determinadas situasjaunque también tiene
en cuenta el valor subjetivo que los individuos ddas recompensas que les
aportan las empresas por su esfuerzo. En otrabrps)das personas estan
motivadas para trabajar cuando esperan ser capaac@smseguir u obtener de
sus trabajos las cosas que quieren. Esta teoeeatedra a las personas como
seres racionales, l6gicos y cognitivos que piersstre lo que tienen que

hacer para ser recompensados y sobre lo que s@nifara ellos esa

recompensa antes de realizar sus trabajos.

La teoria de las expectativas asume que la mofinaes el resultado
de tres tipos diferentes de creencias:

1) Expectativas (esfuerzo — resultado): la creencigugeel esfuerzo
personal tendra resultados en el rendimiento. Ha elculo
probabilistico entra la percepcion que tiene dbdjador de sus
capacidades, de su potencialidad y de sus limitasioy también
de la probabilidad de que los resultados se métermaen su
trabajo si realmente trabaja duro.

2) Instrumentalidad (resultado — recompensa): la ciaete que el
rendimiento personal sera recompensado. Es dagrpbabilidad
subjetiva que el empleado atribuye a que si ha nalie
determinados resultados y rendimientos en el toabsto se vera
premiado por la empresa turistica con el tipo dsmgpensa
deseado o prometido.

3) Valencia: el valor percibido de las recompensasir&a de la
valoracion que hace el empleado de las mismas deerma
subjetiva y sujeta a cambios en el tiempo. Pananalg empleados
es mas importante el dinero, para otros el tienppoa otros un
ascenso y para otros pueden serlo las relacioredesodentro de
la empresa y, ademas, esta importancia tambiénepteuker
valencias diferentes para la misma persona coasal gel tiempo,
donde por ejemplo, se modifique su situacion pesorio
familiar.
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Figura 1.6: Teoria de las expectativas de Vroom.

'_\( Fuerza moTvacioNaL )'
EsFuerzo
o Percepcion de probabilidad
Capacidades
-] - Esruerzo - ResuLtano
ResuLtanos
Velisacite Percepcion de probabilidad
> | - ResuLtano - Recowpensa
RecompeNsa
Valor atribuido por el sujeto
- a la Recompensa

Fuente: Robbins y Judge (2009)

Desde estas premisas la teoria de la expectativbasga en una
funcion multiplicativa de los tres componentes. Ranto, el supuesto
multiplicativo de la teoria también implica queusio de los componentes es
cero el nivel de motivacion serd también cero. Bta éorma, incluso si un
empleado cree que su esfuerzo redundara en ehremdd, el cual tendra
como resultado la recompensa, la motivacion saxasida valencia de esta
recompensa que espera recibir es percibida conao nul

Simbdlicamente implica dos ecuaciones, primera:
n

V=12 Vil
=

Donde la valencia/ del resultadg (el atractivo de ese resultado
particular) es una funcién de la valencia multidia por la instrumentalidad
| y todo ello sumado para todos y cada uno de fdteglos posibles.
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Y la segunda:
n

F = Z EV,
i=1

Implica que la fuerz& que tiene una persona para actuar es la suma
de los productos de la valencia de los resultados y la fuerza de las
expectativag de que la conducta conllevara el resultado.

La teoria de las expectativas concibe la motivadénforma muy
realista, como simplemente uno de los diversos rmé@tantes del
rendimiento laboral. La motivacion influye en elndaniento laboral en
combinacion con las destrezas, las habilidades, clEscteristicas de
personalidad, las percepciones de rol y las opilddies de las personas.
Quizas por ello, esta teoria es una de las madaatzep(Robbins y Judge,
2009) y, aunque tiene sus criticos, la mayorieadeeVidencias le brindan su
apoyo.

» Teoria del establecimiento de metas (Locke, 1968)

Edwin Locke, a finales de la década de los sespnt@uso que las
intenciones de trabajar por una meta eran una dugnportante de la
motivacion para el trabajo. Por tanto, sefialaba ejuestablecimiento de
metas incide directamente en las acciones de ldwidnios, orientan y
conducen la actividad de los mismos hacia los ta$o$ previstos por la
organizacion. Es decir, las metas dicen al empléadpe debe hacerse y
cuanto esfuerzo necesita dedicar (Eadéyal., 1987). El individuo estara
satisfecho o insatisfecho con el nivel de ejecuaiéanzado en la medida en
gue se acerque al que se ha propuesto en sus metas.

La evidencia da mucho apoyo al valor que tienestlldecimiento de
metas. Mas aun, es posible afirmar que las mefaeidisas y cuantificables
incrementan el desempefio, que las metas dificilesdo son aceptadas, dan
como resultado un desempefio mas alto que las réddss y que la
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retroalimentacion y la participacion en su dise@eneran un desempefio
mejor que la ausencia de ellas (entre otros, Lgdkatham, 2006).

1. Las metas especificas producen un nivel mas altestieerzo que una
meta planteada de manera genérica y no concreespexificidad de las
metas en si misma parece actuar como un estimaéwnén Los
resultados de las investigaciones también confireséa regla, que Locke
explica subrayando que es mas facil y rdpido sensatisfecho con los
resultados de un objetivo vago que con otro predsaual lleva a la
ineficiencia en el desempefio de la tarea.

2. Las metas dificiles, si son aceptadas, seran nuutrea hacia la elevaciéon
del nivel de desempefio. No obstante, es logicormrpgue cuanto mas
faciles sean, mas probable serd que se aceptenegter no garantiza la
eficiencia. La dificultad juega un papel motivaduorque aceptar un
objetivo dificil moviliza mas y obliga a persevedurante mas tiempo,
para la consecucion de la meta propuesta, quetsatsga de una meta
facil de conseguir. Ademas, la satisfaccion queakmnza con la
consecuencia de metas de elevado nivel es masantpre cuando el
nivel es menor o nimio. Ademas las metas difiotlestran y concretan
nuestra atencion. Por ultimo, las metas dificiles hevan a descubrir
estrategias que nos auxilian para realizar el jipatvda tarea en la forma
mas eficaz.

3. La retroalimentacion conduce a un mejor desempagcetilogrado en su
ausencia. Asi, las personas lo hacen mejor cuauilvenfeedbacksobre
lo bien que se dirigen a sus metas, porque estylata a identificar las
discrepancias entre lo que han hecho y lo queeagaisihacer, actuando
como una especie de guia. De hecho, la meta \trizalienentacion no
son eficaces de manera aislada. Sin meta resufiasible evaluar el
rendimiento y, sinfeedbackno hay resultados evaluables y, por tanto,
nada que guie el esfuerzo y la accién. Pero no tetlaalimentacion
tiene el mismo poder, ya que la autogenerada, es, dmando el
individuo es capaz de vigilar su propio avanceeian efecto motivador
mas efectivo, que la retroalimentacion que se getheimanera externa.
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4. Por su parte, la participacién en la fijacion de taetas determina un
resultado diferenciado sustancialmente mayor quendmu estas son
fijadas externamente y “solo” aceptadas por elviddo. Una ventaja
destacable de la participacion la podemos ver en sgutrata de una
caracteristica deseable para el trabajo y, en afgewidencias, dicha
participacion supone un crecimiento de la motivacié cual supone el
aumento de la implicacion y, con ella, se obtienras resultados més
adecuados. Si no se usa la participacion, entdacasportancia de la
meta debe ser explicada de manera mas clara & tdmléasignacion
individual de metas (Locke, 1997).

La aplicacion préactica directiva de la teoria defablecimiento de
metas es concretada a través de la llamada “dbreqmr objetivos”, donde
se pone énfasis en el hecho de establecer de maamti@pativa metas que
sean tangibles, verificables y mensurables. Muclaganizaciones
consideran este sistema de gestion como una fitogole busca mejorar la
optimizacion de la accion directiva, transformarta® necesidades objetivas
de la organizacion en output que corresponden aolgstivos de la
organizacion. Hay cuatro componentes comunes fuediies para el éxito
de la direccion por objetivos. Estos son el estaiento de metas, la
participacion en la toma de decisiones (incluidan@tas u objetivos), un
periodo de tiempo explicito y la retroalimentacsmbre el desempefio. Como
vemos son la base fundamental de la teoria dddlestmiento de metas que,
como teoria motivacional, esta siendo consideramaocuna de las mas
influyentes en el ambito motivacional laboral.

» Teoria de la discrepancia (Locke, 1969 y 1976)

La teoria de la discrepancia fue elaborada por éogkparte del
planteamiento de que la satisfaccion laboral estéuecion de los valores
laborales méas importantes para la persona, quespust obtenidos a través
del propio trabajo y las necesidades de esa per&mnaste sentido, Locke
argumenta que los valores de una persona estanaolake en funcién de su
importancia, de modo que cada persona mantiengeuamauia de valores.
Las emociones son consideradas como la forma cersglexperimenta la
obtencion o la frustracion de un valor dado. Dedmo modo, sefala que la
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satisfaccion laboral resulta de la percepcién de gao puesto cumple o
permite el cumplimiento de valores laborales imguds para la persona,
condicionado al grado en que esos valores son wengps con las
necesidades de la persona.

Haciendo referencia al concepto de discrepancig, dus factores
subjetivos que son fundamentales para la satigfadaboral. El primero de
ellos es la discrepancia entre la cantidad de arecteristica particular que
la persona siente que tiene en el trabajo y ldegestaria tener; el segundo
factor es el grado de importancia personal o vl el trabajador asigna a
cada faceta del trabajo.

El modelo de Locke (1969 y 1976) es muy semejanhtke dawler,
aungue no se basa en la teoria de la equidad. deoasigue el nivel de
satisfaccion del individuo es determinado por upengaracién subjetiva
entre:

a: lo que desea y aspira a conseguir con su trabajo

b: lo que ese individuo entiende que recibe realenen

Si a > b el empleado percibe que sus aspiraciomesran a lo que
efectivamente recibe, experimentando insatisfacc®ra< b, el individuo
obtiene lo mismo o mas de lo que aspira, experaneltt en este caso
satisfaccion.

Basandose en ambos modelos, Alfaro de Pea@ddb (2001) proponen
la siguiente formula para determinar la satisfatgéneral en el trabajo:

SR:i(ai —-b)l,

Donde:

n = numero de facetas diferentes del trabajo

a = lo que se considera equitativo recibir (modedd_dwler) o el
nivel de aspiracion (modelo de Locke)

b = lo que se considera que se recibe

li = factor de ponderacion de la importancia quegmtasla faceta
para el empleado
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» Teoria de los refuerzos (Skinner, 1971)

Frederic Skinner afirma que todo individuo es pridude los
estimulos que recibe del mundo exterior. La tedelarefuerzo esta ligada a
las teorias psicoldgicas conductistas y su plaris@mresumido plantea que
el comportamiento esta en funcién de sus conseiasefiigura 2.7).

La aplicacién directa de los principios de modifiéa de conducta a
la situacion laboral se centra en proporcionar gaonientos por los que se
puede moldear y alterar el rendimiento humano. Encemtro de la
modificacion de conducta esta el concepto de cgaticia del refuerzo. Las
personas realizan ciertos actos laborales que sgjéios a las contingencias
del refuerzo. Asi, trabajan con un cierto gradoefleacia y cuando una
determinada conducta produce una recompensardiniemto mejora.

Figura 1.7: Proceso de la teoria de los refuerzos

REFUERZO

A 4

v
RESPUESTA RESPUESTA
FUTURA

A

CONSECUENCIAS |,

Fuente: elaboracion propia

El refuerzo positivo es un premio o algo agradabbteseado por el
empleado y su fuerza se basa en la idea de quectodiaicta apropiada de
éste, que sea recompensada (caracter material, €lodioero o inmaterial,
como el reconocimiento), hara que quiera repeginlal futuro.

El refuerzo negativo esta constituido por las amasae sanciones,
castigos, etc., por conductas que no van en lioealas intereses de la
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organizacién. Estos refuerzos negativos no asegurarel trabajador vaya a
comportarse de una forma correcta, ni que dejeaderhmal las cosas; a lo
sumo, intentara evitar el castigo en el futuro et el aprendizaje.

La teoria del refuerzo aboga por el uso principallas resultados
positivos en el mundo de las organizaciones, Imditeel uso de los refuerzos
negativos, ya que los primeros estan ligados graticiente a la motivacion.

» Teoria de la Eficacia Personal (Bandura, 1997)

Albert Bandura fundamenta su teoria en la conwicgde tienen los
individuos que son capaces de llevar a cabo uea.t@uanto mayor sea la
eficacia de la persona, mas confianza tendra eprepsas capacidades para
llevarla a cabo de manera exitosa. Asi, en sitnasidlificiles las personas
con una eficacia personal baja probablemente disramsu esfuerzo o dejen
de realizar su trabajo, mientras que los trabagsl@on mayor eficacia
personal trataran con mas ahinco de conseguirauglatesafio planteado.

Dada la importancia que tiene la eficacia pers@makl desarrollo
adecuado o no del trabajo, el autor plantea queesxicuatro maneras para
aumentarla y que pueden ser tenidas en cuentagatirectivos (Bandura,
1997):

a) Dominio de aprobacion: se trata de la mejor fugpdea
conseguir eficacia personal y consiste en obtexgereencia
en la tarea o en el trabajo. Es decir, si ya hiizegk con éxito
ese trabajo o tarea anteriormente, la confianzaiadver a
hacerlo de esta manera en el futuro ser4 mayor.

b) Modelo indirecto: relacionado con el aprendizajeiap ya
gue tiene que ver con el aumento de la confiariavés de la
observacion de alguien que haga la tarea o trabajo.
Especificamente, observando a los compaferos, los
trabajadores infieren sus actitudes hacia el toalyahacia
facetas laborales especificas.

c) Persuasion verbal: basada en el aumento de laaoa#fi
debido a que alguien convence al individuo de dgreetlas
aptitudes necesarias para realizar con éxito éatar
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d) Sacudida: por la que se incrementa la eficacidlpear a un
estado de energia que hace que la persona reatamed.

1.4.2.3. Otras Teorias sobre satisfaccion laboral

Otras teorias y modelos que contribuyen a la exglin de la
satisfaccion en el trabajo son los siguientes:

» Modelo de las Caracteristicas del Trabajo (Hackmany
Oldham, 1976)

J. Richard Hackman y Greg Oldham formularon unaidaepara
determinar la influencia, positiva o negativa, éefiquecimiento de puestos
sobre la motivacion, la satisfaccion y el rendinoette los trabajadores. Para
ello analizaron sistematicamente la sucesion deimies que se establecen
desde la implantaciéon o modificacion de ciertosealps organizativos y
sociales del trabajo hasta la obtencion de una seriresultados deseables a
nivel individual de los trabajadores y a nivel argacional.

A partir de los supuestos de Herzberg y de lassiyaciones de
Turner y Lawrence (1965) desarrollaron el modelce gestablece la
interaccion entre una serie de caracteristicagpde$to y unas diferencias
individuales que influyen en los aspectos fundaaleatde la prestacién de
trabajo.

En este modelo se supone que las probabilidadesgiar estos
resultados, personales y del trabajo, son mayotes sabajadores presentan
tres requisitos que denominarestados psicoldgicos criticos:

1. Que el trabajador considere que su trabajo es tamer o
significativo.

2. Que el trabajador se sienta responsable del rdsutibtenido o del
nivel de ejecucion alcanzado.

3. Que el trabajador tenga conocimiento de los redodtae su trabajo.
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Es necesario que los trestados psicolégicos criticestén presentes
al mismo tiempo. Es decir, su combinacion es mlidéfiva, de tal forma
gue la ausencia de uno de ellos reduce de formensible o anula la
motivacion interna.

Partiendo de lo anterior, Hackman y Oldham proponen

1. Un trabajador puede experimentar que su trabajangsrtante o
significativo de tres formas distintas:

1.1 La variedad (V) de capacidades o tareas que sardéma Se
refiere al grado en que el trabajo requiere queakcen actividades
diferentes, de modo que el trabajador utilice ciemimero de
aptitudes y talentos. La actividad laboral si esada, como ocurre
en muchos trabajos en la hosteleria, puede resultdivadora y
estimulante, mientras que la repeticion continudeaun reducido
namero de tareas puede llevar al desinterés yaaga¢ro también
hay que tener en cuenta que si la variedad aundmtenanera
importante y supera las capacidades del individambién puede
convertirse en foco de desmotivacion.

1.2La identidad (I) del trabajo o grado en que el puesupone la
realizacion de una parte entera e identificabletrdélajo. Cuando un
trabajador realiza el ciclo completo del trabajoapdar origen a un
producto o servicio terminado o a una subunidadndismo, esta
realizando un modulo de trabajo natural con un lteEdol
identificable. Ver la globalidad del trabajo reauthotivador para las
personas.

1.3La significacion (S) de la tarea o grado en quéuyef sobre otras
personas ajenas o no a la organizacion. Se trateeamocer el
impacto que el puesto tiene sobre otras persosabre su bienestar,
ya sea fisico o psicologico. Como generador devaaidn, la clave
es que el trabajador piense que esta hacienddrafgmtante para su
empresa y para la sociedad.
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Cada una de estas dimensiones contribuyen de msesieada a que
el empleado experimente que su trabajo es impertaisu combinacion, al
contrario de lo que ocurria con los testados psicologicos criticoro es
multiplicativa, sino aditiva. Por tanto, un nivedjb de una dimension de las
tres citadas anteriormente puede compensarse lasonsuperarse con un
nivel alto en otra.

2. Un trabajador puede experimentar que es persontdmesponsable de
los resultados de su trabajo mediante:

2.1La autonomia (A) o grado en que el trabajo propoieilibertad
sustancial, independencia y discrecionalidad alviddo para que
programe sus labores y determine los procedimignbosusar para
llevarlo a cabo. La autodireccion es la caraciedstlistintiva del
trabajo autbnomo. Cuando existe autonomia el @mdbajsentird que
los resultados de su trabajo dependen uUnicamentsu desfuerzo,
iniciativa y decision. A medida que la autonomiamanta, los
individuos tienden a sentir mas responsabilidadqg®l en el éxito o
en el fracaso.

3. Un trabajador puede conocer los resultados deatajtr, o el nivel de
ejecucion alcanzado, si existe feedback o retreaitacion sobre el
mismo:

3.1La retroalimentaciéon (R) que hace referencia adgran que la
ejecucion de las actividades de trabajo, que reguwe puesto, da
como resultado que el individuo obtenga informacigecta y clara
sobre la eficacia de su desempefio. La retroaliroémaes muy
importante para los trabajadores, ya que al invartia parte
sustancial de su tiempo en su trabajo es légicalgeeen saber cOmo
lo estan haciendo. Esta informacion sobre la efagéedel desempefio
puede provenir de otras personas, como los compmher los
superiores y también del propio trabajo.

Dado que, como se ha sefalado, para la existeaaiaa motivacion
interna alta es condicidn necesaria que esténréssestados psicologicos
criticos y que la importancia experimentada del trabajpedde de la
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combinacion aditiva de la variedad, la identidaal gignificado, es posible la
construccion de una formula que nos informe detmpoal motivador de un
puesto (Leakt al., 2004y que se calcula de acuerdo con la expresion:

PMP=(V+1+S)/3*A*R

Asi el Potencial Motivador del Puesto (PMP) congttuna medida
global y sintética del grado en que un puesto @stdisposicién de procurar
motivacion interna o recompensas intrinsecas dusart

Por dltimo, existen una serie de variables modukslindividuales
gue influyen en el grado en que kstados psicoldgicos criticasntribuyen
a los resultados. Entre ellas se encuentran lasileck de crecimiento del
empleado, el grado en que poseen las capacidaddegipermiten afrontar
la complejidad del trabajo y la satisfaccion matdracon los factores
extrinsecos al trabajo. De este modo, el modelovéprgue aquellos
empleados mas predispuestos a la busqueda deodegafjue poseen las
habilidades y destrezas necesarias para obterexitel laboral, estan mas
satisfechos y motivados en el desempefio del cargo.

Por tanto, el analisis de estas variables moduadsugiere que
cuando los individuos no tienen la capacidad <sifte y/o no tienen
necesidad de crecimiento y/o estan insatisfechondosofactores de contexto
sera preferible ofrecerles trabajos con un poténoiivador bajo, ya que en
este caso:

- Encontraran mayor equilibrio entre las exigencigspdiesto y sus

capacidades.

- El trabajo se adaptara mejor a sus necesidadesnpégs, que no
son las de crecimiento.

- El trabajo sera mas simple, por lo que alcanzarieles
aceptables de rendimiento y podran reservar enpegéaabordar
los problemas derivados de wunas condiciones deajtrab
insatisfactorias.

Las variables moduladoras pueden incidir por selparsobre la
respuesta de las personas, pero son especialmgniicativas cuando se
presentan conjuntamente. En este sentido, el matébogarantiza una alta
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motivacion interna y sostenida, cuando el indivigsaealmente competente
en su trabajo, tiene una gran necesidad de cretionieesta satisfecho con
las condiciones laborales.

Este modelo ha sido escrupulosamente investigadonyayor parte
de las evidencias dan apoyo al marco tedrico genesadecir, existe un
conjunto multiple de caracteristicas del trabagstas influyen en los eventos
del comportamiento (recientemente, Judge, 2000).e8ibargo, parece que
el modelo no funciona: es decir, se obtiene mejoencial de motivacion si
se agregan las caracteristicas que si se utiliZz@rtaula completa antes
resefiada. Pero en general, parece que los puestasegen los elementos
intrinsecos de variedad, identidad, significaciorgutonomia 'y
retroalimentacion son mas satisfactorios y hacenlgs empleados que los
realizan tengan un desempefio mejor que los tratr@adjue carecen de
dichas caracteristicas.

Figura 1.8.: Modelo de las caracteristica del trgda

DIMENSIONES BASICAS ESTADOS RESULTADOS
PSICOLOGICOS
BELTRABAID ] INDIVIDUALES Y
CRITICOS ORGANIZATIVOS

-Variedad de tareas ., i i

) ) -Percepcion de la importancia del
-Identidad del trabajo trabajo
-Significacion del trabajo -Motivacion
-Desempefio de calidad

-Autonomia —  -Percepci6n de la responsabilidad } > | -Satisfacciénen el trabajo

por el rendimiento del trabajo -Bajo absentismoy
rotacion

-Conocimiento de los resultados
de las actividades laborales

-Retroalimentacion —

VARIABLES MODULADORAS
-Necesidad de crecimiento de los empleados
-Conocimientos y capacidades

-Satisfaccion con los factores extrinsecos

Fuente: Hackman y Oldham, (1976)
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» Modelo Interactivo (Schneider, 1985)

Se basa en las investigaciones referentes a leadotén dinamica
entre personas y situaciones, segun la cual no a&lbloomportamiento
depende de la persona y del contexto, sino queidéamdl contexto es
influido por las personas y sus comportamientospéssona, entonces, no
s6lo se desarrolla buscando adaptar su trabaje atshutos personales, sino
gue es capaz de crear sus propias situacioneshdgar

La satisfaccién, por tanto, no es producto excamiente del
empleado o de la situacion sino que es necesaralar la relacién entre
variables personales y contextuales en su estudio.

Segun Schneider, esta perspectiva interactiva keni@ds adecuada
para el andlisis de la satisfaccion laboral enotaxplica que determinados
aspectos del trabajo puedan satisfacer a unos adgsley a otros no, o que
en un mismo individuo la satisfaccion cambie algd del tiempo.

» Teoria de los eventos de situaciones (Quarsteshal, 1992)

Segun esta teoria, la satisfaccion laboral providméas reacciones
emocionales a dos tipos de factores:

v las caracteristicas de situaciones: son los aspéabmrales que la
persona tiende a evaluar antes de aceptar el psestamportantes y
le son comunicadas antes de ocuparlo. Ademas salesfade
categorizar, pues presentan una cierta estabiédael tiempo, como
por ejemplo, las oportunidades de promocion, léipalde empresa,
las condiciones de trabajo, el salario asociado, et

v los eventos de situaciones: son facetas laboraledos trabajadores
no evaluaron antes, sino que ocurren una vez quabsajador ocupa
el puesto, a menudo no son esperadas por él y peadsar sorpresa
al individuo; pueden ser positivas 0 negativasredieren a aspectos
transitorios y propios de cada momento. Ejemplosw@mtos de este
tipo serian la autonomia que presenta, la mayoemomflexibilidad
del horario, las relaciones con los compafieros, etc
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Las caracteristicas y los eventos situacionalésrélif, segun se indica

en la siguiente tabla 1.2:

Tabla 1.2: Teoria de evento

s situacionales: Cardstieas y Eventos

CARACTERISTICAS SITUACIONALES

EVENTOS SITUACIONALES

Evaluacion previa a la aceptacién del pue

stévaluacion posterior a la aceptacion del
puesto

Aspecto relativamente estable o duraderg

Aspecto relativamente transitorio

Es mas costoso y dificil cambiar o mejora

ri&€onlleva facilidad de cambio

q

Los elementos incluidos
facilmente categorizadas

pueden

seBon especificos de cada situacion

Las respuestas emocionales son

controlables

mBsficil control emocional frente a est@s

situaciones dada su especificidad

Fuente: Elaboracidn propia a partir de Peiré & 82996

La satisfaccion laboral es el resultado de lasuesas emocionales a
la situacion frente a la que el empleado se enceiekin el caso de los
an un dificilotohdr que explica que
algunos individuos manifiesten una baja satisfac@on caracteristicas de

eventos, esas respuestas present

situaciones claramente mejores a las de otros.
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RESUMEN

ESQUEMATICO: MARCO TEORICO SOBRE

SATISFACCION LABORAL

Tabla 1.3: Resumen teorizacién sobre Satisfaccabotal

AGRUPACION : CONCEPTUALIZACIONES

Como emocion,

actitud o

respuesta afectiva.| - Andreseret al.(2007)

- Locke (1969)

- Bravoet al.(1996)

- Lealet al.(1999)

- Larrainzaret al. (2001)

- Lee y Chang (2008)

Como resultado
de una

comparacion.

- Morse (1951)

- Gowler y Legge (1972)

- Levy. Garboua y Montmarquette (1997)
- Mason y Griffin (2002).

- Wright y Davis (2003)

- Morillo Moronta (2006)

AGRUPACION: PRINCIPALES TEORIAS

- Jerarquia de las Necesidades Basicas (Maslowt) 195
- Teoria de los dos Factores (Herzberg et al., 1959

- Las Teorias Xy Y (McGregor, 1960)

TEORIAS DE

- Teoria “ERC”: Existencia, Relacion y Crecimientoldérfer,
CONTENIDO 1969)

- Teoria de las Necesidades Adquiridas (McClella969)

- Teoria del Grupo de Referencia Social (Kormair8)9

- Teoria de la equidad (Adams, 1963)

- Teoria de las Expectativas (Vroom, 1964)
TEORIAS DE | - Teoria del establecimiento de metas (Locke, 1968)
PROCESO - Teoria de la discrepancia (Locke, 1969 y 1976)

- Teoria de los refuerzos (Skinner, 1971)

- Teoria de la Eficacia Personal (Bandura, 1997)

- Modelo de las Caracteristicas del Trabajo (Hacknya
OTRAS Oldham, 1976)
TEORIAS - Modelo Interactivo (Schneider, 1985)

- Teoria de los eventos de situaciones (Quarsteah, 1992)

Fuente: Elaboracién Propia
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“El trabajo mas productivo es el que sale de laswsmde un hombre comprometido”
Victor Pauchet
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2.1. INTRODUCCION

En el entorno econdémico actual de globalizaciomhias rapidos y
competitividad, la gestion de los Recursos Humaswdace mucho mas
compleja y de su eficacia depende en gran medidaraecucion de los
objetivos de las organizaciones que en él actiaoufRos importantes como
la tecnologia o la estructura organizativa puedgnimitables, pero lo que
hace realmente que una organizacion sea diferentéas personas que en
ella trabajan (Bayona Saetal, 2000)

En este marco global, la gran finalidad de la did@ty gestion del
personal, radica en crear herramientas utiles mexlidas cuales las
organizaciones empresariales consigan que sus aaguipmanos estén
motivados e integrados hacia un logro comun y peidspque les conduzcan
a que se cumplan la metas de sus distintos prayd€iespi Vallbona y
Boria Reverter, 2011).

En lo referente al capital humano, su duracién dépede la
permanencia de los individuos en la organizacide, estara relacionada con
el grado de satisfaccién que su trabajo les reportedos los niveles. El
Compromiso Organizativo puede ser uno de los meces que tienen los
directivos para analizar la lealtad y vinculaciém lds empleados con su
Organizacion. Existe entre los miembros de unanizgaion cuando las
personas se identifican con la misma, o cuando dbgtivos de la
organizaciéon y los objetivos individuales estan mingegrados, son
totalmente congruentes. De esta manera, altos esivde compromiso
posibilitaran que se mantengan las capacidadestie@le generales y las
ventajas sostenibles y duraderas que la organizdedsido capaz de lograr
(Claure y Bohrt, 2003).

Evidentemente estamos frente a un componente datin de la
relacion laboral, tanto para el empleado como fm@ganizacion, que va
mas alla del caracter formal y legal de un contdddrabajo y entra en la
esfera, por tanto, del contrato psicologico, quelita la existencia de un
conjunto de expectativas reciprocas que estan ditgdi dentro de la
interaccion trabajador-empresa, convirtiéndose ren parte trascendente en
la efectividad y competitividad de la organizaciétero también desde la
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perspectiva de los empleados, el compromiso orgawiz permite la
estabilidad laboral, que impacta en prestacionabilacién, beneficios
sociales y garantiza cubrir necesidades tanto ralgrcomo psicologicas
(reconocimiento, desarrollo de habilidades, sa@aibn, estatus, etc.)
beneficiando a las familias y, en términos agregadola economia de su
comunidad.

El modelo Service-Profit-Chain (figura 2.1) asume que el
compromiso de los empleados puede conducir dieeatdirectamente hacia
la mejora del desempefio y la rentabilidad de lammgcion. Sugiere que
unos empleados motivados permanecen leales y drahagcerca de sus
niveles 6ptimos; indirectamente, el compromisoatedmpleados, gracias a
la calidad de su servicio al cliente puede condad#r lealtad de este dltimo.
A su vez, generando la lealtad del cliente, seigaasmayor rentabilidad y
desarrollo del negocio. Por tanto, se convierte uen sistema que se
retroalimenta de manera continua.

Figura 2.1: Model&ervice-Profit-Chain

SERVICE-PROFIT-CHAIN MODEL

COMPROMISO LEALTAD DESARROLLO
DEL DEL DEL
EMPLEADO CLIENTE NEGOCIO

Fuente: Reichheld (1996)

El compromiso supone, por tanto, una vinculaciéa mgeluye, bien
un comportamiento, bien una actitud, siendo newesare dicho vinculo
conlleve un comportamiento en un particular sentidoactuacion o una
actitud positiva hacia una organizacion que predtiga al individuo a
comportarse de tal manera que beneficie a la eh{ldayer y Herscovitch,
2001). Va mas alla de la lealtad y llega a la d¢buatién activa en el logro de
las metas de la organizacién. El término “senttdmiseta”, tan utilizado en
ambientes futbolisticos y que puede sonar un teolimquial, representa en
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realidad un estrecho vinculo que existe entre upleado y su empresa.
Ademas, suele reflejar el acuerdo del empleadolaonision y metas de la
organizacién donde trabaja, su disposicién a eatreg esfuerzo a favor del
cumplimiento de éstas y su intencion de seguirjeatalo en la misma (Davis
y Newstrom, 2001).

El gran reto actual de la direccién de recursos dnos radica en
estudiar, crear y poner en marcha herramientasuadas de gestion,
mediante las cuales su personal puede llegar a roometerse con los
objetivos organizacionales e integrarlos dentro lde suyos propios,
consiguiendo con ello autorrealizacién para si wtajas competitivas
duraderas y sostenibles para la empresa; que an,s&rse cumplen cuatro
factores fundamentales: el valor, la escasesfituliad de imitacion y la no
substitucion (Barney, 1991), cuestiones que sondatas por los recursos
humanos.

Pero para que exista esta identificacion de olgstise hace necesario
que el individuo tenga la capacidad para realiaarthreas y que tenga un
sistema de valores congruente con los valoresatestde la organizacion vy,
por su parte, la organizacion tendra que selecciy@sarrollar a gente que
encaje con su situacion, es decir, que recoja ptiem@ combinacion entre
las tareas a realizar y los requerimientos cukgréD Reillyet al, 1991).

El constructo compromiso organizativo, al igual duestudiado en
el capitulo anterior sobre satisfaccion laboralsti® un topico investigado
ampliamente dado el interés derivado del hecho,ocem ha avanzado
anteriormente, de su asociacion a algunos de iosijpales factores del éxito
de las empresa como puede ser el rendimientosehtibmo, la fluctuacion o
rotacion del personal, la moral y calidad de valaotal, etc. (Mowdasgt al,
1982; Reichers, 1985, Griffin y Baterman, 1986; Nt y Zajac, 1990;
Meyer y Allen, 1991; Cantisanet al., 2004; Salvador, 2005; entre otros).
Dicho estudio ha estado marcado, principalmentet po caracter
multidisciplinar, lo que ha provocado que haya sdidinido, medido y
estudiarlo de forma muy variada a lo largo de fizsa
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Tras esta breve introduccion estamos en condicidees/anzar en el
estudio de otros conceptos relacionados con el mnipo organizativo, su
delimitacién tedrica y las dimensiones mas estadiatbl mismo.

2.2. DIFERENCIAS CON OTROS CONSTRUCTOS
RELACIONADOS

En lo que respecta a la diferencia fundamentaleesétisfaccion
laboral y compromiso organizativo, hay que dentatanayor globalidad del
segundo respecto a la primera, reflejando el comigm una respuesta
afectiva general a la organizacion como un todentmas que la satisfaccion
esta intrinsecamente ligada a un puesto de trapago ciertos aspectos
laborales (Backer y Backer, 1999). EI compromisalge mas estable en el
tiempo, sin embargo, la satisfaccion laboral maestacciones inmediatas a
aspectos tangibles y especificos de las tareasrdésdas y del entorno de
trabajo (Juaneda Ayenza y Gonzalez Menorca, 20830). un empleado
puede estar insatisfecho con un puesto determinaato, considerarlo una
situacion temporal y, sin embargo, no sentirse tisfegho con la
organizacion como un todo. Pero cuando la insatigia se extiende a la
organizacion en términos globales es muy probable lps individuos
consideren el abandono como un escenario mas dbahpe (Robbins,
1996).

En relacion con el orden causal de la satisfacgiéhcompromiso, la
vision dominante en la literatura ha asumido quedtisfaccion causa el
compromiso, hipotesis que de hecho ha tenido uromsgporte empirico
(entre otros, Muelleet al., 1994; Wallace, 1995; Sanchez Caiiizares, 2010).
Sin embargo otros estudios han determinado quengbiwmiso puede ser el
causante de la satisfaccion (Bateman y Strassg4,; Mandenberg y Lance,
1992). Por ultimo, son varios los estudios que ¢mrcluido que existe una
relacion reciproca entre la satisfaccion y el campso (Mathieu, 1991,
Mottaz, 1988). Dentro de esta relacién recipronaluso, algunos estudios
longitudinales concluyen que no se puede determilaaamente el orden
causal (Currivan, 1999).
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Del mismo modo, la motivacién y el compromiso tiem® comun el
estar relacionados con un esfuerzo realizado p®riddividuos, pero el
segundo infiere a un individuo el deseo para raalim esfuerzo mayor,
mientras que la motivacion confiere el significaplee el individuo empleara
para realizar dicho mayor esfuerzo (Sager y Johngi889). Otro término
muy relacionado, la implicacion laboral, ha siddirddo como el estado
mental que refleja el grado de identificacion pkigica del empleado con su
trabajo.

Finalmente, uno de los aspectos no resueltos ecidal con el
compromiso es la controversia acerca de si la gagibn en el puesto es un
constructo diferente del compromiso organizativajya evidencias tedricas
asi lo indican; sin embargo, esta relacion aunaneitio del todo clarificada.
Meyer y Allen (1991), por ejemplo no la considecamo variable relevante
en su modelo y Guthriet al. (2002) investigaron el compromiso y la
implicacién como variables correlacionadas.

Mowday et al, (1979) y Porteret al, (1974) consideran la
implicacién en el puesto como parte del compromespecto que también
fue objeto de hipotesis por parte de Mathieu y Zg]1890), al indicar que las
dos variables pueden estar correlacionadas pusgdaizacion provee a los
empleados de trabajos que ellos desean y estogu@ctos trabajadores se
liguen a su organizacion. Por su parte Gratial., (2001) indican que la
implicacion en el trabajo es el mismo concepto alecompromiso
organizativo de acuerdo a la definicion de Mowdsyal. (1979) que
menciona como referentes del compromiso la ideatfon e implicacion,
que son los elementos que Kanungo (1982) incluyesierdefinicion de
implicacién ya sea con un trabajo en particulaoo el trabajo en general.
Por su parte, O'Reilly y Chatman (1986) lo enfogaimcipalmente a la
atadura psicolégica por medio de una identifica@dmplicacion empleado
— empresa.
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2.3. OTROS CONCEPTOS GENERALES DE COMPROMISO

Las empresas actuales necesitan alguna forma dpraomso por
parte de sus empleados, para conseguir alcanzanetas organizacionales.
Capelli (1999) observé que muchas organizacionésntan redirigir el
compromiso del empleado desde la empresa comodm kacia aspectos
especificos de ésta, como por ejemplo el equidagupo de trabajo. En este
sentido, Gallaguer y McLean Parks (2001) abogan pmonocer la
importancia y las diferencias entre las diversam&s de compromiso ya
gue, en el entorno actual, algunas de ellas puedeser aplicables a un
determinado grupo de empleados. Por ejemplo, easa de los empleados
con una relacion laboral temporal, dificilmente wana conseguir de ellos un
alto compromiso con la organizacion, cuando tampacarganizacion, por
su caracter temporal, no lo tiene con ellos (ndasits, si se podria esperar
compromiso con el trabajo o con los miembros dgrspo).

Teniendo en cuenta esta importante premisa, haysqfelar que
durante la evolucion de los estudios sobre com@mmmrganizativo se han
desarrollado varios focos en la literatura, que pesniten determinar la
existencia de diversos tipos de compromiso existemn el seno de la
organizacion, pero que no son cCompromiso orgarzairopiamente dicho
(Vandenberghe y Bertein, 2009). Siguiendo a MeyEleyscovitch (2001), a
continuacion vamos a analizar alguno de ellos.lfesa

1. El compromiso general, lo podemos concretar consoclinceptos
gue de una forma amplia describen la relacion déndividuo con
una actividad, una creencia o una fuerza que dstiggompromiso.

2. El compromiso hacia los miembros del grupo, seraestt torno a sus
integrantes como conjunto de individualidades,ezsrdpartiendo del
concepto grupo. En cambio el compromiso organiaatiersa sobre
la idea de conjunto, de unidad y, en definitiva, efpiipo. Esta
divergencia, que parece mas aparente que reala aelevancia
cuando existe conflicto de intereses entre los rfrem de la
organizacién o entre estos y la propia organizacion



EL COMPROMISO ORGANIZATIVO 75

3.

El compromiso con el trabajo, estd relacionado cthreente al

sentimiento de apego que tiene el individuo contrabajo. Sin

embargo, confundirlo con el compromiso organizaseda limitar en

cierto sentido a éste, ya que el compromiso cdrabhjo puede ser
uno de sus elementos pero no el Unico, porque addaldrabajo se
incluyen las relaciones laborales y humanas, lossficolectivos
perseguidos, los sentimientos de equipo, los im&nios, etc.

El compromiso con la carrera o con la ocupacioénrediere a la

actitud del individuo en relacién con su profesmvocacion y su

motivacion para trabajar en el puesto elegido. iferehcia principal

con el compromiso organizativo es que esté tieneuenta la esfera
colectiva, mientras que el compromiso con la cartepcupacion se
mueve dentro de la esfera individual del trabajab@ado el cambio
de concepto actual sobre el trabajo y su compordmigermanencia
(es decir, hemos pasado de un trabajo para “todiadd a un trabajo

para periodos vitales determinados), el comprorarganizativo, en

cierto modo y dentro del ambito de lo individuad, frerdido algo de
fuerza frente al compromiso con la propia carrera.

El compromiso con los cambios organizacionales,desir, los
vinculos psicologicos que demandan la accion juzgestesaria para
el éxito de los cambios de la organizacion. Ded&a@sta concrecion
de los elementos que pueden componer el comprarnggmizativo,
también podriamos hablar del compromiso con lasasnejue se
refiere al alcance de las metas y las recompespasaglas.

El compromiso con la estrategia, esta caracterizapdo Ila

espontaneidad del individuo de alcanzar la culmdmacde la

estrategia y, por tanto, implica la voluntad dgpéasona por poner
esfuerzo para promulgarla. En este apartado, posl@atdar también
del compromiso con el objetivo inmediato, entendidmo el apego
o determinacion de uno para alcanzar un objetiyiesar del origen
del mismo. Este ultimo tipo de compromiso se funeiata en el
grado en el que el individuo considera que el olmets importante vy,
por tanto, esta convencido en alcanzarlo poniestieeezo a lo largo
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del tiempo, estando dispuesto a persistir en gaatws para lograrlo
incluso atravesando dificultades.

Tabla 2.1: Principales tipologias de compromiso.

TIPOS DE COMPROMISO | DESCRIPCION SUCINTA

1° General Forma amplia de relacion de un
individuo con algun aspecto de la vida.

Unibn emocional, identificacion
implicacién con la organizacion en la
gue se trabaja

D

2° Organizativo

Se genera con los miembros individuales
3° Hacia los miembros del grupo | del grupo, no con el concepto general|de
colectividad.

Compromiso con uno de los componente
4° Con el trabajo especifico del mundo laboral, es degir,
el trabajo (parte del organizativo)

Al igual que el anterior, se refiere a uyn
5° Con la carrera u ocupacién aspecto determinado del compromiso,
profesional concretado en el puesto de trabajo,
profesién y su desarrollo profesional.

Identificaciébn con los cambios que se
6° Con los cambios organizativos| van produciendo en la vida de Ja
organizacion en la que se trabaja.

Referido a aspectos generales de afecto
a la estrategia disefiada e implantada|en
la empresa y, en el segundo caso, a|los
objetivos concretos que se persiguen

7° Con la estrategia y/u objetivos

Fuente: elaboracion propia

A pesar de la existencia de mdultiples formas de promiso, la
mayoria de autores (Scholl, 1981; Oliver, 1990;vBrp 1996; Meyer y
Hersovitch, 2001), coinciden en que hay uoaré essencefjue caracteriza
el constructo y lo distingue de los otros tiposdmpromiso antes resefiados.
Especialmente Meyer y Herscovitch (2001), tras pégao una lista de
definiciones de compromiso existentes y, basandoselas similitudes
encontradas, elaboraron una definicion de lo gmsideraban la esencia del
compromiso, ya que para ellos las diversas forrmathpromiso comparten
esa esencia fundamental, como una fuerza de up&no, que deben ser
diferenciadas por la especifica actitud que laaatariza, actitud que puede
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ser entendida como la franja mental o estado pgjm® que cifie a una
individuo a un curso de accion.

Por tanto el compromiso como toda variable actitaldpresenta un
triple componente:

a)

b)

La dimensién cognitiva, que incluye las percepcipne
conocimientos y creencias personales (Meyer y All&£8384:
McGee y Ford, 1987). Dentro de esta categoria draroons la
valoracion del coste de abandono que realiza elich (Allen y
Meryer, 1990; Gundlancét al.,1995).

La dimensiébn emocional, representada por los sariios
derivados de la relacion. Esta orientacion se citaieen la
propuesta de Buchanan (1974), para quien el comgoamcluye
tres componentes basicos:
I. Identificacion, es decir, adhesion personal a los
objetivos y valores organizacionales.
ii. Implicacion, considerada como inmersion
psicolégica en las actividades institucionales.
iii. Lealtad, entendida como un sentimiento de afecto y
apego.

La dimension comportamental, que se basa en lafestagion

del compromiso. Para Guandlaneh al., (1995) se trata de la
mejor manera de mostrar el compromiso, ya que sudan
confirmacién de una accion por una de las partsts @imension
del compromiso, puede reflejarse de distintos mogdesgbal o

escrito, siendo posible compaginar ambos. Aun reBgscrito

sirve para respaldar los postulados del verbalr{féss, 1990).

2.4. DELIMITACION TEORICA

Es muy importante el conocimiento, desde el purgovidta de la
estrategia empresarial, de cuales son las relaciumee se establecen entre los
individuos y la organizacion en la que trabajanto&svinculos han sido
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estudiados desde distintas perspectivas y concgpeos en la actualidad es
la nocién del Compromiso Organizativo la mas aaptala hora de analizar
la lealtad y la union de los empleados con su esapre

El compromiso organizativo ha sido un constructodble interés
en la literatura existente sobre el estudio del pmtamiento de los
empleados. Hay un gran volumen de trabajos respeetste tema vy, en la
actualidad, cada vez se centran mas en la reldei@ste con la satisfaccion
laboral (Gaetner, 1999; Currivan, 1999; Linz, 2003)

Entre las abundantes definiciones sobre comproorganizativo, se
detecta una idea comun segun la cual los individoasprometidos” creen
y aceptan los objetivos y valores de la organizaacé forma que estan
dispuestos a permanecer en el seno de la mismdigade un considerable
esfuerzo (Mowdayet al, 1979). El compromiso organizativo se convierte
entonces en un “vinculo psicologico” que influye ednempleado para que
actue de acuerdo a los intereses de la organiza&toneret al, 1974). De
este modo, se entiende que las personas pueden sentiltdneamente y
con distinta intensidad, el compromiso organizativonsiderando que se
trata de un constructo multidimensional que puebd@car muy distintas
dimensiones y facetas.

Podemos decir que el inicio del estudio del compsonbajo el
enfoque del comportamiento organizativo se puedwmaukprincipalmente en
el trabajo de Porter y sus colegas (Poesteal., 1974; Mowdayet al., 1982).
En los afios ochenta, Mowday, Porter y Steers (1982)casi una década de
investigacion sobre el tema, publicaron un trabgje ha sido un claro
referente para la comunidad académica. En su igaegin (Mowdayet al,
1982: 27) definian el compromiso organizativo cdihacfuerza relativa a la
identificacion de un individuo con, e implicaciom,euna determinada
organizacion”. Mas recientemente, en 2005, los mssmutores indicaron
gue con esta definicion quisieron resaltar treasdendamentales (Mowday
et al, 1982: 176): “En primer lugar, nos centramos ectoehpromiso hacia la
organizacion, definiendo organizaciéon como un lug@empleo. En segundo
lugar, estabamos interesados en el compromiso kacegyanizacion como
una actitud de los empleados. En tercer lugar, nowsael punto de vista de
gue la naturaleza intrinseca del compromiso teo@ significar algo mas
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profundo e intenso que una simple lealtad pasi&Egun estos mismos
autores, existen diversas formas de entenderlajees, relacionado con
conductas vy, por tanto, se trata de un sobreesfuedividual centrado en
superar las expectativas establecidas o relacior@mo actitudes, que
representa el estado en el que la persona sefidemidn la institucion y sus
objetivos y desea seguir siendo miembro de la misana facilitar el logro

de metas.

Esta linea, que mantiene la existencia de mas detipm de
compromiso organizativo, ya habia sido introdugidaBecker (1960) en su
“Teoria del intercambio social” donde define el @womiso con la
organizacion como el vinculo que se establece estrendividuo y la
organizacion, fruto de las pequefias inversionebzagas a lo largo del
tiempo. Es decir, se considera que la persona fgusu empresa porque
cambiar de situacion supondria sacrificar las isieees realizadas.

Previamente a la definicion clasica de Porter,sargeefiada, Sheldon
(1971) configura el compromiso organizativo coma aetitud u orientacion
hacia la organizacion la cual vincula o anexionalémtidad de las personas
de la organizacion. Sin duda que esta forma deegpdnarlo supone una
aportacion tradicional desde el campo de la psigalesocial. Un afio
después, Hrebiniak y Alutto (1972) lo determinama&és del intercambio o
la participacion, al fijarlo como el resultado deauransaccion y alteracion
individuo-organizacion dside-betso inversiones a largo plazo. Del mismo
modo, Salancic (1977) habla de compromiso en t@sndeobligacion por
considerarlo como un estado de ser en el que uvidnd se ve limitado por
sus acciones y, a traves de ellas, por los conveeios que las sustentan.

En la década siguiente, es decir, en los afios tawhatdemas de las
citadas anteriormente como clasicas, existen defimés del compromiso
que lo sittan como la totalidad de presion normaatpara actuar en un
sentido que se corresponde con las metas y loswagale la organizacion
(Wiener, 1982). También podemos destacar los autpre lo asocian a una
fuerza de estabilizacion, al entender en tal serjice actia para mantener la
direccion del comportamiento, cuando no se condasncondiciones de
expectacion/equidad (Scholl, 1981) o Brickman (398Je concreta dicha
fuerza de estabilizacion, al comportamiento indigidbajo circunstancias
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donde el individuo hubiera estado tentado de cansiacomportamiento.
Por su parte, Blau y Boal (1987), en ese mismo kfdgefinian como un
estado en el que un empleado se identifica corotgenizacion y sus metas
y quiere seguir formando parte de ella. Por dltim@Reilly y Chatman
(1986) ponen el acento en el caracter de vincutadiddividuo -
organizacion, que refleja el grado con el cualrehero interioriza o adopta
las caracteristicas o perspectivas de la segunda.

Avanzando temporalmente a la década de los novidietger y Allen
(1991) hablan de compromiso en términos de estaloolpgico que
caracteriza la relacién entre una persona y unanggcion, donde las
expectativas de ambas partes son muy propias.uPmarge Mathieu y Zajac
(1990), después de estudiar diversas investigazi@obre el constructo,
sefialaron que las definiciones sobre éste tienercoamin expresiones
referentes al vinculo o lazo del individuo con leamizacion. En este
sentido, Cotton (1993) subraya la esfera partisipatiel compromiso, al
considerarlo como un proceso compartido, resultatk®® combinar
informacion, influencia y/o incentivos, donde samusodas las capacidades
personales para estimular el apego de los emplehdosgm el éxito
institucional.

Ya en la segunda mitad de la década de los noveets) y Prieto
(1996) resaltan la vertiente actitudinal del compem, entendido como un
estado en el que las personas se identifican corgémizacion, sus metas, y
desean seguir siendo miembros de la misma. ParanCgphKirchmeyer
(1995) vy, posteriormente de nuevo, para Meyer yerAll(1997), el
compromiso lo conceptuaban como la dedicacion fakkale un individuo
hacia la organizacion. Por su parte Price (199B)ahde €l en términos de
lealtad experimentada por un empleado hacia unadadnisocial,
considerando que tanto este constructo como lafaation laboral, son
variables que intervienen en el proceso de rotad#olos empleados.

Finalmente, en los comienzos de este nuevo sigld, Xavis y
Newstrom (2000) definen el compromiso como el grao el que un
colaborador se identifica con la organizacion yedeseguir participando
activamente en ella. Estos autores sostienen queomlpromiso es
habitualmente mas fuerte entre los colaboradonesnas afos de servicio en
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una organizacion porque han experimentado un @eitsonal en la empresa
y quienes trabajan en un grupo de colaboradorespromnetidos. El
compromiso organizativo es un conjunto de vinculos mantienen a un
sujeto apegado a una organizacién en particularcdmo lo denomina
Arciniega (2002). Segun Testa (2001), también pusstevisto como una
respuesta emocional ante una evaluacion positiveerterno laboral por
parte del empleado. Dicha respuesta debe ser evadal como una
adhesion, concretamente cuando el individuo cregefnente en los valores
y metas de la organizacion o bien, demuestra utefdeseo de permanencia
en la misma (Scholarios y Marks, 2004).

En definitiva, en esta primera década del pressigl, existen
muchas otras definiciones de compromiso organizatyv todas ellas
mantienen el sentido del vinculo y la afectividaomo caracteristicas
basicas: “apego afectivo” (Bayonet al, 2000), “estado interno de la
persona” (Lagomarsino, 2003), “deber moral o psigigo adquirido hacia
una persona, una situacion o una institucion” (@\aliciaet al, 2003).

Tabla 2.2; Evolucion histérica de la conceptuadéhcompromiso.
SIGLO/DECADA PRINCIPALES AUTORES
Sheldon (1971)

Hrebiniak y Alutto (1972)
Porter et al. (1974)
Salancic (1977)

Mowday et al. (1979)

Scholl (1981)

Wiener (1982)

O’Reilly y Chatman (1986)
Brickman (1987)

Blau y Boal (1987)

Mathieu y Zajac (1990)
Meyer y Allen (1991)
Cohen y Kirchmeyer (1995)
Peir6 y Prieto (1996)
Meyer y Ayen (1997)

Siglo XX: década de los setenta

Siglo XX: década de los ochenta

Siglo XX: década de los noventa

AN NI NNV N U NN VN N NN
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Tabla 2.2 (continuacién): Evolucién histérica dedamceptuacion del compromiso.

SIGLO/DECADA PRINCIPALES AUTORES

Siglo XXI: primera década

Davis y Newstrom (2000)
Bayona, Goili y Madorran (2001)
Arciniega (2002)

Lagomarsino (2003)

Arias Garcia (2003)

Scholarios y Marks (2004)

N NI NI N NN

Fuente: elaboracion propia

Para finalizar este apartado hay que sefalar questeidio del
compromiso organizativo ha adoptado tres perspesctiferentes:

1)

2)

La perspectiva de intercambio social: como antelsassefnalado
Becker (1960) definié el compromiso con la orgaciiza como el

vinculo que establece el individuo con su orgamiradruto de

las pequeias inversioneside-best realizadas a lo largo del
tiempo. Segun esto, la persona contindia en la @aeEan porque

cambiar su situacién supondria sacrificar las &ioaes

realizadas.

La perspectiva psicoldgica, en la cual el compromisn la
organizaciéon es la fuerza relativa a la identifiGadndividual e
implicacibn con una organizacion en particular, yeqe ser
caracterizado por:
a. Un fuerte deseo de permanecer como miembro de una
organizacion en particular.
b. Un acuerdo de mantener altos niveles de esfuerzo en
beneficio de la organizacion.
c. Una creencia definitiva y aceptacion de los valgresetas
de la organizacion, que resulta de la orientaaidividual
hacia la organizacién como un fin en si mismo (Mayd
et al, 1979) ya que las personas comprometidas
manifiestan cierta intensidad en la unidén psicaagi
(emocional) con la organizacion (O'Reilly y Chatman
1986).
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La formacion del compromiso psicologico depende idrcambio

gue mantiene el empleado con la organizacion, pupst la persona
espera recibir determinadas recompensas psicofgmao obtener
nuevos conocimientos, reconocimiento de su grupdratssjo, etc.

(Mathieu y Zajac, 1990).

3) La perspectiva de atribucion, para la cual el camigo es una
obligacion que el individuo adquiere como resultadorealizar
ciertos actos que son voluntarios, explicitos evocables
(Reichers, 1985). Esta dimension estd mas vinculadda
dimensién de “ética del trabajo” que puede semilidicomo una
responsabilidad que nace del interior del indivigugue impulsa
a hacer el mayor esfuerzo posible por realizar wenbtrabajo
(Varona, 1993).

2.5. DIMENSIONES DEL COMPROMISO ORGANIZATIVO

La modelizacion de compromiso organizativo ha g@rad
tradicionalmente entre la vision unidimensionahymultidimensional. En la
primera destaca, sobre otros, el modelo de Pettal (1974) que, aunque al
definir el compromiso, como ha quedado resefiadoelempartado 2.4
anterior, hacian referencia a tres dimensionetartna el constructo como
unidimensional

La consecucion de la unificacion de criterios @¢anaénte dificil, y
mas cuando intentamos alcanzarla en un marco eephicidisciplinar. Sin
embargo, actualmente el grueso de las investigesi@obre el mismo,
aceptan y parte del modelo multidimensional (Megeral., 2004). No
obstante, también este modelo tiene discordan@ascderdo con Meyer y
Herscovitch (2001), cuyo origen esta en:

v La evidencia empirica.

v Las diferencias entre los conceptos unidimensisnaiecontrados

en un primer momento.

v Los estudios hechos en un contexto teorico.

v" La combinacién de todos ellos.
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Dada la amplia literatura que existe en relaciémasa diferentes
dimensiones sobre el compromiso organizativo, segdtado por hacer un
desarrollo sobre la clasificacion multidimensiodal constructo, ya que si
bien es un hecho la falta de acuerdo en la defimide compromiso, como
acabamos de sefialar, el consenso es mas amplicaetoca su caracter
muldimensional, aunque las discusiones se mansiehe el niumero y las
dimensiones que lo integran. Por nuestra parte sarao estudiar,
principalmente, los enfoques bi y tridimensionalfea de entrar en mas
detalle en el modelo de Allen y Meyer que es aoieate el mas
desarrollado en las revisiones tedricas.

2.5.1 ENFOQUE BIDIMENSIONAL

En los primeros afios de la década de los ochemgleAy Perry
(1981) plantearon un modelo de compromiso orgamzatidimensional,
gue se concretaba en empromiso de quedarsey el compromiso de
valores a través del cual el primero de ellos se prebantzomo el
compromiso de mantener la afiliacion a la empresantras que el segundo
era el respaldo a los objetivos lo que lo carazaba. Este ultimo parece
representar mejor el concepto de compromiso unitsineal de Porter, ya
gue la primera dimension parece contener mas utigaoldn que un
verdadero compromiso organizativo.

Tres afios después, Meyer y Allen (1984) puntuadizatue lo comun
entre las diversas definiciones del compromisororgdivo existentes era el
hecho de verlo como un estado psicologico. Coimciden O'Reilly y
Chatman (1986) en que lo que diferia entre ellaslanaturaleza de dicho
estado psicologico, por lo que propusieron un nwdedlimensional para
medirlo en el que distinguian entre compromisotafey de continuidad. Se
podria caracterizar al compromiso afectivo comtririeeco, es decir,
atribuible a factores propios e internos del imdlia y a su fuerte deseo
personal de permanecer en la organizacion y, dinua calificar como
extrinseco, pues la gente permanece comprometidaede supone ciertos
beneficios a los que no esta dispuesta a sacrificar

El punto de partida para el “descubrimiento” port@ale Meyer y
Allen de la dimension afectiva, lo encontramos ect&nan (1974: 533) que
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entendia el compromiso como la “...vinculacion afeciton los objetivos y
valores de la organizacion en si misma indepereheste de su puro valor
instrumental”. En cualquier caso, Meyer y Allen §49 caracterizaron esta
dimensién por la union emocional que los empleasienten hacia la
organizacién, concretada por su identificacién elivacion con ésta, asi
como también por el deseo de permanecer en elginSiohnson y Chang
(2006) los empleados que posean este tipo de comgwastan inclinados a
trabajar para el beneficio de la organizacion.

Cabe sefalar que esta dimension afectiva es langyer atencion ha
recibido por los investigadores (Mathieu y Zaj&9Q; Meyer y Allen, 1997;
Meyeret al, 2002). Asi Meyer y Allen (1997) lo justificabgoor un lado,
alegando la novedad en el desarrollo de modelodidménsionales de
compromiso y en las escalas de medidas apropiages gtro, planteando el
compromiso afectivo como “la forma mas deseableamhepromiso y que las
organizaciones estan, probablemente, mas dispuestasculcar a sus
trabajadores” (Meyer y Allen, 1997: 67).

Por otra parte, el segundo, es decir, el compaescontinuidad, lo
entendieron como la necesidad que tienen los khadd de pertenecer en la
organizacion, sin que existan necesariamente \daaiinocionales con ésta
(Sallanet al. 2010). Como antes se ha indicando para la perspedg
intercambio social, se construye a partir de laidedel ‘side-bet de Becker
de la década de los 60. Un individuo con comprordescontinuidad elevado
percibe que necesita permanecer en la organiza€gia.necesidad nace de
las elecciones vinculantes de los individuos (Mc@deord, 1987) que les
conducen a una situacién en la que los costes aascia abandonar la
organizacion son percibidos como mayores a losiadog a permanecer en
ella. Estos costes vinculantes pueden ser de odgerente, como pueden
ser los unidos a los sacrificios realizados pomaerecer en la organizacion,
y los que dimanan de la falta de alternativasadanizacion actual.

Ademas, el compromiso de continuidad esta asocedsquemas
motivacionales diferentes de los del compromisatafe (Powell y Meyer,
2004), por lo que pueden influir de manera difexezit el comportamiento
del individuo. Algunos autores (McGee y Ford, 1987Somers, 1995)
sugieren que debia estar subdividido en dos dimeesj a saber, el
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sacrificio personal asociado a dejar el trabajasydportunidades limitadas
para encontrar otro empleo.

En resumen, esta dimension se refiere a la ameai@da pérdida
como elemento que compromete a una persona caigdaipacion (lo cual
ha sido objeto de duras criticas como veremos mélarte), ya sea por la
amenaza directa de pérdida (valores conseguidos| pwopio puesto) o por
la amenaza de una pérdida indirecta (falta denalteas para reponer o
mejorar la circunstancias del trabajo actual). DeEdonque esta dimension
aumentara en la medida que lo hagan cuantitativienmertualitativamente
lasside betspero siempre que el individuo sea consciente @gikiencia de
las mismas.

En los afos noventa, Mayer y Schoorman (1992) miepan un
modelo que comprendia dos dimensiones de comprpra@no son de
continuidad y de valores. Entendian el primero cdme&l deseo de seguir
siendo un miembro de la organizacion” (Mayer y $chman 1992: 673), v,
en cambio, el de valores como "...una confianza yptac&n en los
objetivos y valores organizativos y una voluntadeggrcer un considerable
esfuerzo en nombre de la misma" (Mayer y Schoori@92: 673).

Recientemente Meseguer Albert (2011), al refeartes efectos de la
crisis sobre el compromiso en la empresa, entadaidipos de compromiso
del trabajador, el racional o voluntad de permaieeera la empresa y el
afectivo que implica “la voluntad de realizar urflueszo discrecional para ir
mas alla del ambito estrictamente de la respondabildel propio puesto de
trabajo, en forma de colaboracion no solicitada compafieros y otros
departamentos, mejora voluntaria de los procesasstgmas de trabajo,
comunicacion de errores, nuevas ideas, etc.” (Mesefbert, 2011: 21-22).

Profundizando algo mas en cada una de las variatpes lo
componen, Meseguer Albert (2011) identifica al @i es decir, el racional
(también identificado como barreras de salida) ydoe coincidir “con los
motivos que nos llevan a aceptar un empleo y depdedfactores como la
seguridad y estabilidad, las satisfaccion con @sdiciones econdémicas y
con las funciones propias del puesto, el prestggoial del mismo, las
facilidades para la conciliacibn de la vida persoga familiar, las
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posibilidades de formacion y desarrollo profesionkas recursos disponibles
para realizar el trabajo”. En cambio al segundafettivo, lo relaciona “con
la buena relacion del trabajador con sus compafemgoerior directo, el
conocimiento de los objetivos y prioridades dentgeesa, el interés por los
productos y/o servicios generados, el orgullo retspa la contribucion social
de la empresa y la identificacién del trabajadar ebproyecto empresarial,
los valores y la forma de — hacer las cosas en“¢elseguer Albert, 2011:
22). En su estudio concluye sefalando la necesidadomentos de crisis, de
“inventariar” el grado actual de compromiso enfrgamizacion, las barreras a
ambos compromisos, ghp entre el estado actual y el deseado y el apoyo o
riesgo que esto supone para el logro de las paides estratégicas de la
empresa.

2.5.2 ENFOQUE TRIDIMENSIONAL

A mediados de la década de los ochenta del sigladoa O Reilly y
Chatman (1986) argumentaban que el compromiso jaefiel vinculo
psicolégico” que ata al individuo con la organizacpero que la naturaleza
de éste podia diferir. De esta suerte, afirmaroa e@se vinculo entre el
empleado y la organizacién podia tomar tres forraalgs que llamaron:
conformidad, identificacion e interiorizacion. Landormidad se da cuando
se adoptan actitudes y conductas para consegompansas especificas, es
decir, la implicacion instrumental por una recongaeextrinseca concreta.
La identificacidon ocurre cuando los trabajadoresisaten orgullosos de ser
parte de un grupo, respetando sus valores y lqugas sin adoptarlos como
si fueran propios y, por tanto, supone la impliéadbasada en el deseo de
unirse con la organizacion. Por ultimo, la inté@acion se da cuando los
valores del individuo y de la organizacién coincidgenerando de este modo
una involucracion predicada congruente entre amBobien este enfoque
sirvib para sensibilizar a los investigadores coa haturaleza
multidimensional del compromiso su impacto ha sid@s bien escaso.

Unos afios después, Penley y Gould (1988) entemdigre el
compromiso organizativo incluia tres diferentes atisiones de éste, el
compromiso alienador, el moral y el calculado. Eimgro de ellos, lo
conceptuaron como la "...atadura organizativa quiaseuando el empleado
deja de percibir que hay recompensas relacionadaslec inversion; sin
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embargo, él o ella permanece como consecuenciaed®mpes ambientales"
(Penley y Gould 1988: 48). El segundo, lo definiecomo la "...aceptacion
con y de la identificacion con los objetivos orgativos" (Penley y Gould
1988: 46). Por ultimo, el compromiso calculado eadian como "...un
compromiso hacia una organizacién basado en quemglleado recibe
incentivos para hacer coincidir las contribucioné®énley y Gould 1988:
46).

Ya en la década de los noventa, son los propi@anAllMeyer (1990)
los que convierten en tridimensional su propuesthmiensional inicial
sefialada en el apartado precedente, al afadiew®d dimension a la cual
llamaron compromiso normativo, que, como bien seBargman (2006), es
la mas recientemente introducida y, a la vez, lmaseestudiada. Su
conceptualizacion ha variado desde sus comienziten(A&003). Si bien en
un inicio estaba basada en la internalizacion @signes normativas para
actuar de forma acorde a los intereses organizatoan el paso de los afios,
se centré en el sentimiento de obligacion de peemaa en la organizacion
sin hacer referencia a presiones sociales de deéitben y Meyer, 1996;
Meyer et al, 1993). Recientemente y de forma sutil, esa otiliga ha
cambiado aludiendo a la reciprocidad de benefidieyeret al, 2002).

Para Bergman (2006) la esencia de este tipo dercomgp radica en
el sentimiento de obligacién de los empleados. s a esta dimension
también se la conoce como compromiso moral ya quee heferencia a la
obligacion moral de los empleados a permanecea enganizacion. Si bien
esto reflejla una importante diferencia entre el mmmiso normativo
(vinculo racional) y el afectivo (vinculo emocionda una limitada vision de
la moralidad pues “la reduce a un conjunto de nerswxiales aceptables”
(Gonzélez y Guillen, 2008: 404). Segun McDonald gkivi (2000) este tipo
de compromiso esta influenciado por las normasatEique indican hasta
gué punto la gente se debe comprometer con laiaegadn.

Los mismos autores que definieron esta tridimermdidad,
argumentaron que una de las razones mas importaatasdistinguir entre
las tres conceptualizaciones es que cada una de Béne diferentes
implicaciones para el comportamiento. Asi Meyetr al, (2002) lo
corroboraron de la siguiente manera: el compromisctivo tiene una fuerte
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y positiva correlacion con comportamientos desaabieel lugar de trabajo,
mientras que con el compromiso normativo la rela@ta mas débil y, por
ualtimo, el continuo no tenia relacion con los mismo

En resumen, lo peculiar del trabajo de estos agit@seque considera
el compromiso como un uUnico factor, cuya componieista definida por tres
dimensiones independientes (Dunhairal, 1994). Asi las tres dimensiones
del modelo de su modelo representan tres mandesrdes de estar unido a
la organizacion. Se podria decir que las persoeaagnecen comprometidas
con la organizacion porque quieren (afectivo), perdqo necesitan (de
continuidad) o porque sienten que deben hacerlon@io/o).

Figura 2.2: Dimensiones del compromiso organizativo
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Fuente: Elaboracion propia

Unos afos mas tarde de la conversion a la tridimeakdad del
modelo anterior, Jaraa al.(1993), hablaban de compromiso de continuidad,
afectivo y moral. Determinando el primero como éas de salidas, al
considerarlo como el grado en el que un individeoe la sensacion de estar
“encerrado” en una organizacion concreta, debidatalprecio de salir de la
misma. Al segundo la configuraban como la uniém @&rhpresa debida al
sentimiento de lealtad, afecto, cordialidad, sensade pertenencia, carifio,
placer, etc. Finalmente al tercero lo entendianvado de la atadura
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psicoldgica del empleado para con la organizaciga g emplea, dado que
comparte con ella sus objetivos, valores y misiones

En cualquier caso no existe un acuerdo generalizatice cuales y
cuantas son las dimensiones que explican el fendndeh compromiso
organizativo. De hecho, hasta cinco formas de com{o se mencionan en
el modelo de Randall y Cote (1991):

= Etica protestante del trabajonedida en que se considera que
el trabajo duro es importante y que el ocio y darga en
exceso son perjudiciales.

= Implicacion en el trabajofuncion de la creencia en que el
trabajo actual puede satisfacer las necesidadssrjes.

= Compromiso aplazadovision por la que los empleados se
sienten comprometidos con sus organizaciones paoste
que les supondria abandonarlas.

= Compromiso afectivasentimientos positivos de identificacion,
implicacién y carifio hacia la organizacion

= Compromiso con la carreraactitud o vocacion que se siente
hacia la profesion o carrera profesional elegida.

En resumen, del estudio completo de este apartadenmos sefialar
gue el vinculo que genera para el individuo el cammiso organizativo,
siguiendo el estudio de Juaneda Ayensa y Gonzawmwhia (2007), puede
desglosarse en torno a tres posibles dimensiones:

12 Afectos: Relacionada con los vinculos de caraefectivo,
considerandose aquellas actitudes del individuo lguevinculan con la
organizacion, bien porque valora positivamentevalores que tiene, bien
porque se identifica con ellos. Los trabajos prewvielacionados con el
Modelo de O'Really y Chatman (1986) muestran qte @30 de actitudes
surgen cuando los trabajadores se comportan da onera porque desean
permanecer en la organizacion debido a su atradiratores y metas),
incluso aunque sus valores y metas podrian n@sedoptados por ellos.

Los afectos pueden derivar de un sentimiento deullorgpor
pertenecer a la organizacion (Jastsal, 1993) o por la identificacion del
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individuo con los valores de la organizacién, lalcmmplica algo mas que
lealtad, suponiendo una relacion activa con la roega&ion intentando
alcanzar la consecucion de metas organizativas coamino para la
consecucion de las propias.

28 Miedos: Relacionada con actitudes de miedos mores
individuales, a través de la cual las personasiames vinculadas a la
organizacién debido a que el abandonarla supondrf#érdida de ciertas
condiciones o derechos adquiridos o por la faltaltsnativas.

Respecto a la primera vinculacion, es decir, ddevale las
inversiones realizadas relacionadas con el desgerdeanencia debido a los
costes asociados al abandono, el compromiso saésta ¢omo “una
disposicion para desplegar una determinada lineasistente de
comportamiento como resultado de la acumulacionindersiones, que
podrian perderse si dicha linea de accion fuessomlinua” (Gonzalez y
Anton, 1995: 90).

32 Obligaciones: Relacionada con actitudes quedampkentimientos
de obligacion, a través de la cual se produce laterntre el individuo y la
organizacion, por el sentimiento de obligacion gemero a permanecer
ligado a la segunda.

Esta dimension tiene que ver con aspectos de wgfatgor haber
recibido mas de lo aportado, creando un sentimielgodeuda con la
organizacion que le hacen obligarse a permanecellary con aspectos de
obligacion moral, que se generan por la tendeneialog individuos a
reconciliar las incoherencias internas.

2.5.3 MODELO DE MEYER Y ALLEN.

Como antes se ha sefalado, Meyer y Allen (1990pgmren una
conceptuacion del compromiso organizativo dividetotres componentes 0
dimensiones. A sabeafectiva(deseo) referida a lazos emocionales que los
empleados forjan con la organizaciéon donde trabagiftejando su apego
emocional a la misma que les hace sentirse orgasllosontinuidad
(necesidad) comprendida como el reconocimient@getsona, con respecto
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a los costes, tanto financieros como fisicos y gbégicos, y las pocas
oportunidades de otro empleo, si se decide abandanezompaiiia y, por
altimo, normativa(deber) entendida como la creencia de lealtaceenfaresa,
en un sentido moral, como una “contraprestaciont pecibir ciertas
prestaciones por pertenecer a la misma.

Ademas, ambos autores han sido muy insistentea dafénsa de la
singularidad de cada una de las dimensiones, dadadiferentes causas y
consecuencias. Asi Meyet al. (2004), mantienen este argumento basandose
en la implicaciones distintas que tienen las trésedsiones en el
comportamiento organizativo. Para ello, como sedimlado anteriormente,
parten de un estudio anterior (Meya&r al., 2002) donde comprobaron la
fuerte y positiva correlacion entre el compromisfecévo y ciertos
comportamientos deseables en el trabajo como sdmajel absentismo, el
buen desempefio, la labor de buena ciudadaniacetclos que la dimension
de normativa tiene mas débil relacion y, en el cesoontinuidad, la relacion
es inexistente.

Sin embargo llegados a este punto se hace neceadsteominar,
primero de manera breve, cual de las tres dimeesiantes descritas seria
mas conveniente desarrollar. Segundo, qué tipoetiones, segun sus
propios autores, se generan entre las mismas coesitp entender mejor su
nexo de union y, tercero, las criticas que se deroe dichas relaciones que,
en algunas ocasiones, muestran dificultad paraubgsda frontera entre las
mismas, e incluso, por no ser entendidas algunaflake como compromiso
organizativo propiamente dicho.

Comenzando con el primer interrogante anteriortadas por su
caracter pedagodgico, Arciniega (2002) indicando dodo empleado
experimenta las tres dimensiones, aunque desde,loeg distinto énfasis y
si hay que hacer un “podio” de cada una de el&®la como merecedor del
oro al componente afectivo, lplata al normativo y elbronce para el
continuo (precisamente una de la principales adfique veremos mas
adelante, le llega, incluso, a quitar cualquieredeo a “medalla”) y esto
porque es en el afectivo, donde el empleado matdfiactitudes tales como
un marcado orgullo de pertenencia a la empresa,ciem@andose al
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comunicar su pertenencia a la misma y siendo objebitual de
conversacion con amigos y familiares.

En materia de relaciones entre los diferentes coemes del
compromiso Yy, siguiendo el estudio de Bafion Gor2id08), podemos
considerar que un entendimiento de las relaciormdese das diferentes
dimensiones nos ayuda a asociarlas en sus difergrados. Para lo cual las
conceptualizaremos como independientes, como limeigte asi lo hicieron
Meyer y Allen.

Avanzando en la relacion entre compromiso afectiyo de
continuidad, es decir, las implicaciones que pueder el vinculo afectivo
con la organizacién, con la naturaleza del costwatio de un abandono de
la misma. El primero deriva del sentimiento no tderado con la falta de
alternativas en otras empresas y/o sectores, sjurova mas alla, ya que
quizas el trabajador necesita convencerse de doeegtir y quedarse tiempo
en la organizacion no es el anico motivo, sino dedene de un sentimiento
de pertenencia a la misma mucho mas fuerte. Parrazbn, Meyeet al.
(1990) consideraron que el trabajador compromedifgativamente tenia la
tendencia a no ignorar e, incluso, a no reconcstar atado a la organizacion
por falta de alternativas, sino por cuestiones riolé sentimental mas
importantes y, desde su punto de vista, mas mairaad

Del mismo modo, comprobaron que los componentessalaificio
personal tenian efecto positivo sobre el comproraigotivo y descubrieron
una leve correlacion entre el compromiso afectiva ge continuidad, dada
la posibilidad de unir el afecto a la busquedaxjegencias nuevas (aunque
condicionada a la valoracion retrospectiva de laradacion de inversiones,
en tiempo y esfuerzo para adquirir habilidades asj)icy, finalmente,
concluyeron que el empleado podia experimentar deerma simultanea
ambos tipos de compromiso, ya que podia ser coniscie lo costoso que
podia ser abandonar la organizacion, a pesar dieseeunido afectivamente
a ella.

Por su parte respecto a la relacién de las dimeeside continuidad y
normativa, no ha sido muy estudiada en la liteeatespecializada, pero
Meyer et al. (1993) citan un ejemplo claro refiriendose a Bedk960: 36)
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gue sefialaba que “... la existencia de expectatiuiigrales generalizadas
proporciona penas para quienes las violan”. Eg,dgge la propia sociedad
en la que vivimos nos impone una serie de obligesoelacionadas con las
expectativas de otros miembros de la misma, quenhaecesaria una
relacion basada en la obligacion, en el costeanelmas al mismo tiempo.

Por dltimo, en cuento a la relacion entre las dsmmres afectiva y
normativa, Allen y Meyer (1990) reconocieron desaie principio la
existencia de una correlacion positiva entre ambasiial no fue ébice para
defender su diferenciacién (cuestion ésta que tha sbjeto de multiples
criticas como veremos a continuacion), basandosgpuerias consecuencias
entre ambos tipos de compromiso eran probable yarstialmente
importantes, mientras que por otra parte, la darade los efectos derivados
de éstas, tendrian una duracion temporal tambiétinii, ya que la
dimension normativa del compromiso se extenderstéaha “devolucion” de
la deuda que el empleado entiende que tiene coonigafiia, mientras que la
afectiva es mas intensa en su ambito extintivo @vigyAllen, 1991)

Del mismo modo, esta defensa por la diferenciaaién ambas
dimensiones, fue objeto de un nuevo argumento afios después, con la
colaboracion investigadora de Smith (Meyet al., 1993), donde la
correlacion de su estudio era muy intensa y laroat de explicar por los
antecedentes comunes de las dos dimensiones.dngicieron una critica
importante a la comunidad cientifica, al sefialae qu diferencia del
componente afectivo, el hecho de no haber hallatiecadentes especificos
del normativo, parecia ser debido a la falta dacide@ que suscita el tema
para ser estudiado en profundidad mas que a l#sieagia de antecedentes
unicos (Meyeeet al, 1993). En resumen, sus dos argumentos principales
justificar su especificidad devienen de las difegenconsecuencias que
tienen las dimensiones afectiva y normativa y es s correlacion se debe
mas a su falta de antecedentes Unicos que a wrand®nte correlacion.

La tercera cuestion que debemos resolver, una vsiasvlas
relaciones entre las dimensiones, son las critigas ha tenido la
aproximacion de Meyer y Allen que, a pesar de serque mas
investigaciones ha generado, la que mayor sopa@teebibido y la mas
ampliamente aceptadas en nuestros dias, aun gakglaras cuestiones por
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resolver. Siguiendo el estudio de Gallardo Galla(@0608) veremos las
siguientes:

A. Solapamiento entre la dimensién afectiva y nornaativ

Como antes se ha dejado entrever por la fuertensiefde Meyer y
Allen a la diferenciacion especifica de las dimenss de su modelo, una de
las principales criticas que recibe deriva de lailge similitud entre el
componente afectivo y normativo del mismo (Fruebsl., 1998, Koet al.,
1997; Meyeret al., 2002), derivada de su alta correlacion, entresptea el
meta-andlisis de Meyat al. (2002) donde alcanza 0,63 (casi el 40% de la
varianza de una dimensién es explicada por la.d®@)tanto, siguiendo este
razonamiento podriamos afirmar que el compromisonativo es mas una
extensién o area del afectivo que una verdaderardiian, por lo que el
mantenimiento de la diferenciacion entre ambosrdetd un mismo modelo,
no tendria utilidad alguna. Para Cohen (2003), iegpartante correlacién ha
conseguido que los investigadores se cuestioneor&ribucion real del
compromiso normativo a la conceptualizacion depmronodelo.

Previamente, y como hemos comentado anteriorméanta)ién los
propios autores del modelo (Meyer y Allen, 199fpponen una forma de
arreglar los problemas derivados de la similitudaddas dimensiones, con
la revision de sus tres escalas de medida, priincgrae en la escala NCS
(Normative Commitment Scaleya que redujeron de 8 a 6 items vy,
principalmente, modificaron su enfoque centran@oldas obligaciones hacia
la organizacion actual. Sin embargo, estas rewasidran causado el efecto
contrario al perseguido, ya que conllevan menceréifciacion, junto con
mayores problemas conceptuales y de medida emkendion normativa y su
escala antes citada (Bergman, 2006). Algun autaai(€s, 2002) propone
cambiar el nombre de la escala de medida de as@ndion NCS, por algo
mas simple como “lealtad” o “fidelidad”, pues lansalera como simple
medidor del nivel de lealtad del empleado a lamizgeion donde trabajo.

Mas recientemente, Gonzalez y Guillen (2008) trdeudentificar el
problema al considerar que en las escalas que mallecompromiso
normativo y afectivo, se mezclan “sentimientos’vgluntad racional” y, por
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otro lado, la primera se concentra, de forma regtta, en comportamientos
de lealtad y de permanencia en la organizaciéredd® modo argumentan la
necesidad, primero, de considerar en la escalaodgromiso afectivo
aquellos apegos voluntarios fruto de tendenciastiaés relacionadas con el
placer, gozo, orgullo, etc., y segundo, ampliadéfinicion de compromiso
normativo de modo que incluya normas, bienes yud@$ morales.
Asimismo, insisten en remarcar el caracter volimtdel compromiso.

B. Rechazo a la consideracién del componente de aod&éd como
una forma de compromiso:

Algunos autores (Keet al, 1997; Swailes, 2002) defienden que el
compromiso de continuidad explica el porqué perrmanm empleado en una
organizacion, pero no es una forma de compromisio Asi Swailes (2002)
propone incluso un cambio en la escala CC8®nfinuance Commitment
Scalg para pedir que se renombre como “Percepcionebaleeras de
salida”, ya que precisamente lo que se evalla dostios items son las
dificultades que tienen los empleados para salia d@eganizacion. Por tanto,
deja entrever que no es que tengan un alto compoooain la organizacion
cuando se obtiene una puntuacion alta en dichdagssiao que lo que
realmente refleja es una importante dificultad [z@la de la misma.

Mas severa si cabe es la critica que este misnuo eefteja cuando
sefala que los directivos de cualquier compafipusalen estar satisfechos
por un “supuesto” alto compromiso de continuidadgndo lo Unico que les
une a la compafiia es que no logran localizar atnple®. En términos muy
similares Ashman y Winstanley (2006) sefialan queurss persona no
encuentra otro trabajo, el hecho de que se quetieampresa donde esta no
puede ser un indicador de su compromiso. Por tanton empleado debe
continuar en una empresa, pues no tiene otra sagta no supone una
accion voluntaria sino impuesta por diversas situess Yy, por tanto, no
podria considerarse compromiso organizativo endeeastricto.

En definitiva, el compromiso de continuidad preaectianto menos,
grandes dudas respecto a su componente negatitzodéaalternativas) y su
vertiente positiva (sacrificio personal que sup@nadro comprometerse), ya
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gue esta dimensién no cumple con los requisitogldmentales que debe
tener el compromiso para ser considerado comaatahber, fruto de una
decision humana emanada de la voluntad, raciondre/ que tiene como
consecuencia la contraccion voluntaria de una abidn (Bafidn Gomis,
2008).

Para cerrar este capitulo, la tabla 2.3 muestragdo de resumen, los

estudios relacionados con el analisis de las dimeas del compromiso
organizativo, clasificadas en funcién del nUmemmppesto.

RESUMEN: DIMENSIONES DEL COMPROMISO ORGANIZATIVO

Tabla 2.3: Enfoques multidimensionales sobre elgromiso organizativo

BIDIMENSIONAL

COMPONENTES PRINCIPALES AUTORES
» Compromiso de quedarse
v
» Compromiso de valores Angle y Perry (1981)
» Compromiso afectivo
v M Allen (1984
» Compromiso de continuidad eyery Allen ( )
> : :
Comprom!so afef:tlvo v' Meseguer Albert (2011),
» Compromiso racional

TRIDIMENSIONAL

COMPONENTES PRINCIPALES AUTORES

Compromiso de conformidad
Compromiso de identificacion v' O’Reilly y Chatman (1986)
Compromiso de interiorizacion

Compromiso alienador
Compromiso moral v" Penley & Gould (1988)
Compromiso calculado

Compromiso afectivo
Compromiso de continuidad v Allen y Meyer (1990)
Compromiso normativo

YV V V|V VVVVYY
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Tabla 2.3 (continuacion): Enfoques multidimensi@sadobre el compromiso organizativo

TRIDIMENSIONAL (continuacion)

COMPONENTES PRINCIPALES AUTORES

» Compromiso afectivo
» Compromiso de continuidad v' Jaros et al. (1993),
» Compromiso moral

>TRIDIMENSIONAL (entre otros)

COMPONENTES PRINCIPAL AUTOR

Etica protestante del trabajo
Implicacién en el trabajo
Compromiso aplazado v" Randall y Cote (1991)
Compromiso afectivo
Compromiso con la carrera

YV V VY

Fuente: Elaboracién propia
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"No es el trabajo el que jerarquiza al hombre, eb@hbre el que jerarquiza al trabajo."
Mario Sarmiento
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3.1. INTRODUCCION

El objetivo principal del presente estudio se @em@n analizar las
relaciones de causalidad existentes entre diveraaables y el nivel de
satisfaccion laboral y compromiso organizativo.

El presente capitulo comienza analizando el praiaipétodo que se
utiliza en la medicion de ambos constructos, lasstanarios, diferenciado
los mas aplicados para cada uno de ellos. Postende estudiaremos en
detalle las principales variables, inherentes dlviduo y al puesto y que
afectan a la satisfaccion laboral y el compromisganizativo, intercalando
las hipodtesis sobre éstas, segun la revision deriasipales aportaciones
investigadoras realizadas al efecto. Finalmentégeseriben y desarrollas las
variables que son consecuencia de los construstodiados.

3.2. MEDICION DE LA SATISFACCION Y EL COMPROMISO.

3.2.1. CUESTIONARIOSOBRESATISFACCIONLABORAL

Los métodos utilizados para medir la satisfaccidnek trabajo se
dividen en directos e indirectos (Harpaz, 1983)s Ilsegundos procuran
minimizar desviaciones de las comunicaciones yrasténformacion mas
precisa de las verdaderas actitudes de los indigidaen contrapartida al
formulismo de la estructura de los métodos dire(Resrd y Prieto, 1996).
Sin embargo, los métodos indirectos presentan aria de inconvenientes
significativos, fundamentados, principalmente, en subjetividad de las
interpretaciones y la dificultad de cuantificar taspuestas de los sujetos.

Por lo que se refiere a los métodos directos, et mlizado
asiduamente, como ha quedado indicado en el apadatkrior, es el
“subjetivo” a través de encuestas de satisfaccircpestionarios, de forma
que, a partir de los resultados de éstos, se puddatificar y estimar los
valores y necesidades de los trabajadores en stidadt cotidiana y en su
organizacién. Los trabajadores pueden respondda, mayoria de los casos,
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escogiendo una de las diversas alternativas pegnsobre la forma de una
escala de acotacion.

En referencia a los cuestionarios especificos, somerosas las
técnicas empleadas en la medicién de la satisfadaigoral en base a los
mismos (Cooket al, 1981; Meliaet al., 1986; Fernandez y Ovejero 1994;
Bravo et al, 1996). De una forma genérica es posible claslis en dos
grandes grupos: los instrumentos que estudiartiEfeszion en el trabajo de
una forma global y conjunta, y los que lo hacen iaved la distincion de
cada uno de los diferentes elementos que se comsigaeden configurarla.
Este dltimo enfoque permite llegar a conocer etigrde satisfaccion con
cada uno de estos aspectos, de forma que se pcteda @ intervenir sobre
aguéllos que especificamente sean objeto de ifasatién.

Tabla 3.1: Cuestionarios para la medicion de lafsation laboral

- Cuestionario de satisfaccién de necesidadesdgi?dA61)
- Index of Organizational Reactions (IOR) de Sn{it862)
- Minessota Satisfaction Questionnaire (Weitsal, 1967)
- Job Descriptive Index (JDI) de Smighal (1969)

- Cuestionario INDSALES (Churchidit al, 1974)

E lacia . :

c:n rseuzmon - Job Diagnostic Survey (JDS) de Hackman y OldhB97%)
- Escala de satisfaccion de Watral.,(1979)

elementos

- Job Satisfaction Survey (JSS) de Spector (1985)

- Cuestionario S4/84 (Meliét al.,1986).

- Escala de Motivaciones Psicosociales (Fernar®s7)

- Escala Multidimensional de Satisfaccion (Shoulkiseti al.
1990)

- Overall Job Satisfaction de Hoppock (1935)

- Overall Job Satisfaction de Brayfield y RotheX1p
Medida - Facet-free Job Satisfaction de Quinn y Staithe3g)
globalmente | - Item de Van de Veny Ferry (1980)

- Job in General Scale (JIG) de Irosbat al.(1989).

- Cuestionario S20/23 de Melia y Peir6 (1989).

Fuente: Ampliacion de Sanchez Caiiizares (2006)
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3.2.1.1. Instrumentos de medicidon en relacién con los eléosen
que la componen

¢+ Cuestionario de satisfaccion de necesidades deeP@961)

Concebido inicialmente para una poblacién americhrea adaptado
con posterioridad por Fernandez y Ovejero (1994)la aidiosincrasia
espafiola. Consta de 13 items en la version utdipad Carpenter y Strawser
(1971) y se basa en la teoria de las necesidadeBladéow, aunque
sustituyendo las necesidades fisiologicas por éasautonomia. El personal
encuestado refleja en una escala de 1-7 la medidaesdiferentes elementos
de su trabajo:

a) Se dan actualmente (satisfaccion actual)

b) Deberian darse (satisfaccion ideal)

c) Importancia que tienen para el encuestado.

Segun la diferencia negativa que se dé entre lagu@ciones
obtenidas para a) y b) se consigue una medida fieiedeia en la
satisfaccion de la necesidad correspondiente. &is, ¢k satisfaccion laboral
seria el resultado de la comparacion entre lasnmeensas consideradas
correctas y las obtenidas en la realidad.

Las facetas del trabajo que se miden en este i@u@sd son:
seguridad, aspecto social, autoestima, autonomictualezacion vy
recompensas.

+ Index of Organizational ReactiokOR) de Smith (1962)

Es un cuestionario disefiado para la medida de tatetas de la
satisfaccion laboral: cantidad de trabajo, tipo td@bajo, recompensas
econdémicas, supervision, comparfieros de trabajmtifidacion con la
compafia, facilidades de desarrollo profesionabydiones fisicas. Cada
una de estas facetas tiene de 4 a 6 items hastatalnde 42 en el
cuestionario completo, informan de la actitud glabel empleado hacia su
trabajo. Las respuestas se miden en una escalaadepzintos desde 1 (tiene
una influencia muy desfavorable) hasta 5 (tiene umituencia muy
favorable).
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Las respuestas a las ocho escalas de items se sudidden entre
ocho para alcanzar una medida aritmética de lafsetion global. Estudios
como el de Wanoust al (1997) apoyan este tipo de mediciones, ya que han
detectado una correcta correlacion de 0,72 entneeldida de la satisfaccion
global con el trabajo y la suma de la satisfacga@ncibida con cada
dimension del mismo.

+ Minessota Satisfaction Questionna(i&eisset al. 1967)

Tiene como base la teoria de adaptacién al trafi2govis et al.,
1964). Mide la satisfaccion laboral a través @s Bub-escalas: satisfaccidon
global, satisfaccion intrinseca y satisfaccion iegigca. Se presenta de dos
formas (ambas evaluadas en una escala de Likerinde puntos de “muy
insatisfecho” a “muy satisfecho”).

La version completa compuesta por 100 items, lieparten sub-
escalas, con 5 items relacionados con varias dioress del trabajo como
por ejemplo, la supervision humana, la supervisémmica, la actividad, la
independencia, la variedad, el estatus social, Val®res morales, la
seguridad, la autoridad, las politicas y practidaes la organizacién, la
responsabilidad, la creatividad, las condicionedrdeajo y los colegas de
trabajo.

Por su parte, la versién abreviada de este cuesiitononsta de 20
items. Cada uno de ellos mide una faceta del emtbertrabajo. Los indices
de satisfaccién intrinseca y extrinseca se calalmavés de la media de las
puntuaciones resultantes de los items que compcada una de estas sub-
escalas. Por su parte, el indice de satisfaccidivagke calcula realizando el
promedio de las puntuaciones de los 20 items.

Las propiedades psicométricas del instrumento karodtrado ser las
adecuadas (Peir6 y Prieto, 1996).

++ Job Descriptive IndekIDI) de Smitket al (1969)

Se trata de un modelo de cuestionario, sencilloadiministrar y
puntuar y se encuentra normalizado en una graedadide idiomas. Tras
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mas de cuarenta afios de uso es una de las medidasmpleadas en la
investigacion sobre satisfaccion laboral (Zedec®37). Sus propiedades
psicométricas son bastante adecuadas (Spector). 183&mas existe una
traduccioén al castellano de este cuestionario gret.dlena (1983), donde se
realiza un amplio analisis sobre la prueba queuyelbaremos para
poblacion trabajadora espafiola

Tiene una escala que mide cinco dimensiones relagas con el
empleo, como son la satisfaccion con el trabajsi emismo, el salario actual,
las oportunidades de promocion, la supervisionsyclampafieros de trabajo.
Cada sub-escala de las cinco facetas del JDI centatre 9 y 18 items,
sobre un total de 72. Cada uno de ellos se caisigor una palabra o frase
corta, que procura describir el trabajo. Todos i@sns se encuentran
medidos en una escala de Likert de siete puntodedestremadamente
insatisfecho”a“extremadamente satisfecho”.

Algunos investigadores que utilizan este instrumeogtan, ademas
de los indices parciales, por fijar un indice diésteccion global, sumando
los resultados de las cinco facetas. Pero estdigaaw es recomendable
(Iroson, 1989).

¢+ Cuestionario INDSALES (Churchiéit al, 1974; Corneet al, 1989)

Es una escala disefiada especificamente para laciaredie la
satisfaccion de los trabajadores del area comeeocidé ventas, con siete
facetas del puesto: trabajo en si, salario, probmocupervisor, politica y
recursos de la compafia, clientes y relacion canpedieros. Cada una de
estas facetas se mide por diversos items en umdaede Likert de cinco
puntos, desde (1)cbmpletamente de acuerdd (5) “‘completamente en
desacuerdo’ La validez y fiabilidad del cuestionario ha sigiteradamente
demostrada (Cornet al, 1989).

¢+ Job Descriptive SurvefdDS) de Hackman y Oldham (1975)

Fue desarrollado para observar los efectos dedecteristicas del
trabajo en los individuos. El disefio del cuestianaermite la obtencién de
una medida objetiva de siete caracteristicas dedtpuque coinciden con las
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dimensiones basicas del Modelo de las Caractexsstlel Trabajo: variedad

de destrezas (el grado en que el trabajo requierdifdrentes actividades,

habilidades y talentos para ser realizado); idadtide la tarea (grado en que
la tarea realizada tiene un principio y un fin igigrables con un resultado

visible sobre el trabajo de la organizacion); gigacion de la tarea (grado en
gue la tarea tiene un impacto sobre la vida oatlajo de otros); autonomia
(independencia vy libertad de criterio del emplepdoa decidir sobre su

trabajo y el modo de llevarlo a cabo); retroalinaeiin del propio trabajo

(grado en que la realizacion de la tarea provesmgdleado de informacion

sobre la efectividad de su desarrollo); retroalitaeidn de los supervisores u
otros compafieros (grado de retroalimentacion mgilbie éstos); contacto
con otros (grado en que el trabajo requiere rat@acge con otros companeros
o0 empleados de otras organizaciones).

Los encuestados pueden responder en base a ureedalternativas
(desde’extremadamente insatisfechdiasta“‘extremadamente satisfechp”
Cada escala contiene tres items en una escal& ddahde el 7 supone que
el trabajo contiene la caracteristica medida enivel maximo.

* Facet- Specific Job Satisfactiole Quinn y Staines (1977)

Los autores emplean 33 items para medir la evdnade los
empleados sobre seis facetas del trabajo: comaqdid#d, recompensas
monetarias, relacion con compafieros, recursos m@midn. Se trata de un
cuestionario aplicable a todo tipo de empleadosl gne cada item se puntla
de 1 a 4 (desdetdtalmente falso’a “totalmente cierto”), de forma que los
resultados se obtienen a través del calculo deetliante las respuestas para
cada sub-escala y la escala completa.

Existen versiones reducidas con 7 y 18 items afasgpor los propios
autores en funcién de su alta correlacion (0,998 @espectivamente) con la
versién completa del cuestionario.

+ Escala de satisfaccion de Watral.,(1979)

Fue desarrollada dentro de un grupo de ocho eggatada medicion
de la calidad de vida en el trabajo de empleaddswidlo azul” britanicos.
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La escala de medicion de la satisfaccion labor&neeientra formada por 15
items, que, a su vez, se dividen en dos sub-espatasla medicion de la
satisfaccion intrinseca y extrinseca:

1. Sub-escala de factores intrinsecos: comprende tasptdes
como el reconocimiento en el trabajo, la respotigalbl, la
promocion, el contenido de la tarea, etc. La camég los
items pares del cuestionario.

2. Sub-escala de factores extrinsecos: comprendetaspsabre
la organizacion del trabajo: horarios, salario, diciones
fisicas, etc. Esta constituida por los items ingare

El grado de satisfaccion o insatisfaccion con aatade los items se
seflala en una escala de siete puntos, deadg insatisfechohasta tmuy
satisfecho” Los resultados permiten obtener un indice desfaatiion
general por adicion de las puntuaciones sefaladas los items
correspondientes (suma de la puntuacion de lotehisicon resultados entre
15 y 105 puntos); satisfaccion intrinseca (sumdadpuntuacion de items
pares, con resultado comprendido entre 7 y 49 puntsatisfaccion
extrinseca (suma de la puntuacion de los items respaon resultado
comprendido entre 8 y 56 puntos).

+» Job Satisfaction SurvdySS) de Spector (1985)

Se asienta en nueve sub-escalas que procuran lameditisfaccion en
cada una de otras tantas dimensiones asi comdiséaseion global. La
escala consta de 36 items (cuatro por dimensios)bititando una respuesta
entre varias alternativas sustentadas a travésdesscala de seis puntos.
Cada item invoca una afirmacion favorable o des&hle con relacién a un
aspecto del trabajo.

Por lo que se refiere a las propiedades psicoraétrla consistencia
interna, obtenida con una muestra de 3.067 trabagadjue respondieron al
JSS (Spector, 1997), es globalmente adecuada.lidezael instrumento es
satisfactoria. Entre otros trabajos, el autor daciend cinco de las sub-
escalas (salario, promocion, supervision, colegatrabajo y naturaleza del
trabajo) con elJob Descriptive Index(JDI), donde obtuvo resultados
favorables.
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+» El cuestionario S4/82 ddélia et al.,(1986)

También llamado el cuestionario general de satigfac en
organizaciones laborales, consta de 82 items yifgeevaluar seis factores:

1. Satisfaccion con la supervision y la participacigon la
organizacion (19 items).

2. Satisfaccion con el ambiente fisico del trabajoi{@s).

3. Satisfaccion con las prestaciones materiales yrdasmpensas
complementarias (20 items).

4. Satisfaccion intrinseca en el trabajo (12 items).

5. Satisfaccion con la remuneracion, las prestacididescas y la
seguridad en el empleo (14 items).

6. Satisfaccion con las relaciones interpersonalé®(@s).

Debido a la gran cantidad de items (82), los asteteboraron el
S20/23, como una versiéon mas simplificada con fofas y 23 items, que
muestran los siguientes factores:

1. Relaciones del directivo con la supervision dejéaiarquias
superiores.

2. Percepciones en relacion con el espacio fisicopiilacion,
ventilacion, climatizacién e higiene.

3. Percepciones en relacion con las prestaciones idasib
(sueldo, formacién, promocion, etc.).

4. Oportunidades intrinsecas que el trabajo ofredéaettivo.

5. Posibilidades de autonomia y participacion.

« Escala de Motivaciones Psicosociales (MPS) de Helea Seara
(1987)

Consiste en un cuestionario de 173 items divididres partes: la
primera (items 1-126) busca una respuestzediadero/falspsegun el grado
de acuerdo con los enunciados que posea el individusegunda parte
(items 127-147) versa sobre aspectos relacionamoslglano profesional y
hace que el sujeto elija entre aquellos items guedulten mas atrayentes,
indicando el grado de atracciéon en una escala de42fiormal, mucho y
muchisimg respectivamente); la tercera (items 148-173) ieslas a la
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anterior aunque, en este caso, se trata de valgpactos de la vida del sujeto
en general con cuatro niveles de respuedtg ( normal, mucho, muchisiio

+ Escala Multidimensional de Satisfaccion en el tialle Shouksmith
et al.,(1990)

Contempla cuatro categorias: salario, oportunida a$censo,
relacion en el ambiente de trabajo y condicioneta®jo. Esta dividido en
tres partes, de las cudles, la primera de ellasteate 37 items y enfoca la
satisfaccion en el trabajo en relacion con el gglda oportunidad de
ascenso, la relacion en el ambiente de trabajol@sncolegas y con el
superior inmediato. La segunda parte comprende diems referidos a las
condiciones de trabajo y la tercera contiene degpitas abiertas, las cuales
enfocan las perspectivas personales sobre |lazatigh en el trabajo.

3.2.1.2. Instrumentos que miden la satisfaccién laboralaené
global

¢+ Overall Job Satisfactiode Hoppock (1935)

Se trata de la primera medida publicada sobretisfazcion laboral
global. Se compone de cuatro items sobre el samtimique provoca el
trabajo, el tiempo de satisfaccion en el mismasdasacion que provoca la
posibilidad de cambiar el empleo y la comparacidm @tros.

Las respuestas se miden en escalas de siete pimtitsma que,
sumando las puntuaciones del encuestado, se obtieae medida de
satisfaccion global comprendida entre cuatro yti@ho puntos. A mayor
puntuacion, mayor nivel de satisfaccion en el faba

¢ Overall Job Satisfactiode Brayfield y Rothe (1951)

Se construye a través del métoddwrstone para la eleccion
consensuada de 18 frases que interrogan sobréidiasaion en el trabajo.
Se pretende determinar un factor aptitudinal génpoa lo que no existen
items referidos a aspectos especificos de la t&kauestionario auto-
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aplicado consta de 18 items valorados en una esealaikert de cinco
grados (ltotalmente de acuerda 5-totalmente en desacuefdcEl indice
definitivo se obtiene por el sumatorio de las paotones obtenidas en cada
item, con un méaximo de 90 puntos y un minimo deEl8oeficiente de
fiabilidad obtenido por los autores presenta uonvaé 0,87 lo que demuestra
la validez del instrumento.

+» Facet-free Job Satisfactiate Quinn y Staines (1974)

Esta escala fue empleada por los autores en unsestacnacional
sobre calidad del empleo. Se definen cinco itenma f@ medicion de la
reaccion afectiva general de los empleados hacteabajo, sin referencia a
las facetas especificas del mismo.

Cada item tiene tres o cuatro respuestas alteasatjue se califican
con uno, tres o cinco puntos segun el caso. Sallaala media de las
calificaciones obtenidas de modo que a mayor vatwdio, mayor
satisfaccion global.

% ftem de Van de Ven y Ferry (1980)

Mide la satisfaccion laboral a través de la resjaudsl encuestado a
una Unica cuestion en una escala de 1-5. Pesenadaibilidad de evaluar la
fiabilidad de la consistencia interna, algunos stigadores sugieren que este
tipo de items son estables, pudiendo reproducir atecuadamente la
satisfaccion laboral que mediante el estudio dewsdacetas.

++ Job in General Scal@JIG) de Iroson (1989)

Su objetivo principal es la evaluacion de la satision general en el
trabajo, dejando como objetivo secundario la med&lalgunas dimensiones
del trabajo. Segun sus autores, la satisfacciéel érabajo no deriva de una
suma de diferentes dimensiones del trabajo, debisedmedida, a través de
una escala general.

Su estructura esta compuesta por 18 items quefiseene con una
Unica palabra o a través de frases / afirmaciomm$as; a aspectos
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relacionados con el trabajo en términos genéricosoycon relacion a
dimensiones especificas del trabajo. Permite quealehjador escoja una de
tres alternativas (est& de acuer@psi no sabeg ?, estd en desacuerddo).

Respecto a sus propiedades psicométricas, el #€&ma una buena
consistencia interna, con Alfas oscilando de 0,91,9%. Las correlaciones
con otros instrumentos de medida de satisfaccibbitan son favorables, asi
muestra una amplia consistencia interna y fialdlidan el instrumento JDI.

3.2.2. CUESTIONARIOSOBRECOMPROMISGRGANIZATIVO

Como ya se vio en el capitulo anterior, los difesermodelos que
explican el compromiso organizativo se clasificdmgbitualmente, en
unidimensionales y multidimensionales. Dentro dedameros destacan las
propuestas de Porteet al.,, (1974) y, entre los segundos, la visidon
tridimensional de Meyer y Allen (1984). Dada esiteersidad de enfoques,
también cada grupo de ellos presenta una seriescidas de medida del
constructo objeto de estudio. De esta suerte, @inc@cion veremos de
manera detallada los principales instrumentosatibs por cada una de estas
visiones y otros que parten o son el punto dedzde los anteriores.

3.2.2.1. Cuestionario de Porter (1974)

Como ha quedado reflejado en el capitulo 2 anteeborigen del
estudio del compromiso organizativo se puede extablen el trabajo de
Porteret al.,(1974) y Mowdayet al. (1982). Para estos autores, el constructo
tenia un caracter unidimensional (identificado ebrcompromiso afectivo
del modelo de Meyer y Allen).

En su empefio por medir el compromiso organizatesadollaron un
instrumento de medida que ha gozado de amplia a@épt y uso
generalizado. Lo demuestra el hecho de que mudtadies publicados lo
hayan utilizado -por ejemplo, en el meta analigisvththieu y Zajac (1990),
103 de las 166 muestras lo utilizaron-, ha senpdoa asociarlo con el
desarrollo, el trabajo empirico y las aplicaciope&cticas de las teorias del
compromiso organizativo (Harrison y Hubbard, 1998).
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El citado instrumento de medida es conocido conala®viaturas
OCQ (Organizacional Commitment Questionnaie cuestionario de Porter
et al.,(1974). En su primera versién, consistia en 18dgtgque confluian en
un unico factor segun los primeros andlisis faates (tabla 3.2). No
obstante, cierta evidencia empirica sugiere latexisa de dos dimensiones
dentro del OCQ (entre otros, Cohen y Gattiker, 1%%htar y Tan, 1994;
Boshoff y Mels, 1995), aunque en la practica, layonia de los
investigadores han utilizado esta herramienta coom instrumento
unidimensional (Cohen, 2003). En cualquier casgiisesus propios autores,
en el disefio buscaban conseguir una “una herraani@ail de administrar y
gue se pudiera usar en diferentes organizaciortes @ma gran variedad de
empleados” (Portest al.,2005: 177).

Tabla 3.2: Preguntas del cuestionario de Portef4)19
Dimension del

Compromiso

Preguntas

1. Estoy dispuesto/a a realizar un gran esfuerzo gamaibuir
al éxito de la organizacion

2. Cuando hablo con mis amigos les digo que mi orgamn
es un gran lugar para trabajar

3. Siento muy poca lealtad hacia esta organizacion

4. Aceptaria casi cualquier tipo de tarea con tal dgus
trabajando aqui

5. Considero que mis valores y los de la direccion lal¢
organizacién son muy similares

6. Me siento orgulloso de decir que formo parte dea est

Unidimensional organizacion

7. No me importaria trabajar en otra organizacionl sipe de
trabajo fuera similar

8. La direccion de la organizacién contribuye a que sieata
motivado en el desempefio de mi trabajo

9. En mis circunstancias actuales, apenas me afetéada que
abandonar esta organizacion

10. En mis circunstancias actuales, apenas me afettada que
abandonar esta organizacion

11. En mis circunstancias actuales, apenas me afettada que
abandonar esta organizacion
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Tabla 3.2: Preguntas del cuestionario de Portattifagacion).
Dimension del
Compromiso

Preguntas

12. En mis circunstancias actuales, apenas me afedtaréa
gue abandonar esta organizacion

13. Estoy encantado de haber escogido esta organizaei@]
trabajar y no otras a los que consideré unirme @n s
momento

Unidimensional organizacioén indefinidamente

15. A menudo discrepo con la politica de la organizacid
asuntos relacionados con los empleados

16. Me importa mucho el futuro de esta organizaciéon

17. Para mi esta es la mejor organizacién posible tpaloajar

18. Definitivamente, la decision de trabajar en esgaoizacion
ha sido un error por mi parte

Fuente: Sanchez Cafiizares (2006)

Versiones mas actuales (entre otras, Rosa Navari@aynona
Lavado, 2010), reducen los 15 items iniciales ague en cierto modo, se
pierde parte de la informacion que los primerossegnian resaltar.

Lo que ha permitido gozar al OCQ de un apoyo gdémado en la
comunidad cientifica, han sido, sobre todo, su &asemropiedades
psicométricas (Blau y Boal 1987; Morow, 1993; Conrage y Fournier,
2001); aunque esto no impide que también hay tesigdodetractores que
sefialan, sobre todo, que reflejla mas las intensiode posibles
comportamientos (rotacion y desempefio) que acst(@aReilly y Chatman,
1986; Bozeman y Perrewe, 2001).

3.2.2.2. Cuestionario de Allen y Meyer (1990)

Desde el punto de vista conceptual hemos defina@glizado y
relacionado entre si las tres dimensiones del matieAllen y Meyer, por lo
gue con este punto de partida, se puede estudiantdnido y evolucién de
uno de los principales instrumentos utilizadosaemédicion del compromiso
organizativo, el cuestionario de Allen y Meyer.

14. No merece la pena permanecer trabajando en |esta
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El modelo fue probado por primera vez en 1990 ystorde 24
preguntas dividas en tres grupos, de 8 preguntasspmndientes a cada una
de las tres dimensiones de éste. En 1993 fue ndejoséendo reducido a 18
cuestiones (tabla 3.3).

Tabla 3.3: Preguntas del cuestionario de MeyergnA(1993)

Dimensiones

18

L

D

del Preguntas
Compromiso
1. La organizacion tiene un significado personal mande
2. Yo realmente percibo los problemas de la orgardzacomo si
fuesen mios
. 3. Yo seria muy feliz en dedicar el resto de mi carrpara la|
Afectivo L
organizacion.
4. En la organizacion yo no me siento como una perderia casa
5. Yo no me percibo emocionalmente ligado a la organdn.
6. Yo no percibo una fuerte integracion con la orgacian.
7. Yo pienso que tendria pocas alternativas si dejsé
organizacion.
8. Siyo resolviese dejar la organizacion ahora, miase quedari
bastante desestructurada.
9. Aunque yo lo desease, seria muy dificil dejar lganizacion
Inst | ahora.
nstrumenta 10. Una de las pocas consecuencias negativas de daj
organizacion seria la escasez de alternativas iatasd
11. En la situacion actual quedarse en el organizae®mas una
necesidad que un deseo.
12. Si yo no hubiese dado tanto para la organizaciédrigg
considerar la posibilidad de trabajar en otro sitio
13. Yo debo mucho a la organizacion.
14. Yo me sentiria culpado en dejar la organizaciomaho
15. Yo no dejaria la organizacién porque tengo unagabltn
moral con las personas que aqui estan.
Normativo 16. Aunque fuese una ventaja para mi, yo siento queseria
adecuado dejar la organizacion ahora.
17. La organizacidon merece mi lealtad.
18. Yo no siento ninguna obligacion en permanecer er

organizacion.

Fuente: Adaptado del cuestionario de Meyer y A{lE997: 118-119)
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En relacion con su validacion, podemos destacare eotras, la
realizada por Meyeret al.,, (1998), a partir de los antecedentes y
consecuencias del compromiso organizativo. Poraste pClugston (2000)
consider6 el modelo para hacer la asociacibn ertoapromiso
organizacional, la satisfaccion en el trabajo yiriésnciones déurnover.

La adecuacion de la encuesta para otras realidadesspecial, otros
paises fueron recomendada por Meyer y Allen (1992 y Diniz (1999). A
titulo de ejemplo, Leet al.(2001) realizaron una adaptacion del cuestionario
a la cultura asiatica. Estos autores aspirabamsegoir un modelo universal.
Eso les llevo a revisar las preguntas para aseggurare los resultados de la
misma no dependieran de circunstancias culturatesoc por ejemplo, el
hecho de formularlas en sociedades colectivistsigtiea) o individualistas
(occidental). Asi, consideraron oportuno reduciodeo a seis preguntas por
cada una de las dimensiones vy, finalmente, termmautilizando un
cuestionario de cinco preguntas por cada una ds. ell

Por su parte, respecto a la relacion entre lagetdifes dimensiones
derivadas del cuestionario y determinadas acciafigganantes de las
mismas, podemos destacar las siguientes (Bafionz52018):

a)

b)

Compromiso afectivoestar contento con la idea de quedarse
en la organizacion; disfrutar por poder presumir lde
organizacion; sentir vinculacion con los problends la
organizacion; sentir una vinculacion emocional ctn
organizacion y como integrante de la misma.

Compromiso de continuidademer abandonar la organizacion
bien sea por conocer la pérdida de inversionexqukevaria

0 por ser conscientes de la falta de oportunidades
alternativas para dejarla; saber de la dificultacidandonar la
organizacion; valorar la dificultad de abandonar Ila
organizacion por el sacrificio personal que supiadener la
necesidad de quedarse en la organizacion.

Compromiso normativo:ser reacio a los cambios por
desaprobar los cambios frecuentes y la permanestita
organizacion; creer en el valor de la lealtad adgtse en la
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organizacién; considerar éticamente incorrectdoahdono de
la organizacion o quedarse por valorar como inctorel irse.

3.2.2.3. Otros cuestionarios de medicién del compromiso

+»+ Cuestionario de Hrebiniak y Alutto (1972).

La propuesta de Hrebiniak y Alutto (1972) parteuda escala donde
se pregunta a los encuestados si les gustariaa@immnsl empresa actual por
medio de cuatro items. Las categorias de respupatas estos items se
concretan en una escala de tres puntos, en laldres esignifica que si la
dejarid’, el uno significa que do la dejarid, y el dos se elegiria si el
encuestado no tiene claras sus convicciones.

++ Cuestionario de Cook y Wall (1980).

Este instrumento supone una combinacion de la aest=darrollada
por Hallet al.(1970) sobre la identificacion organizativa; lasdaade Lodahl
y Kejner (1965) sobre implicacion en el trabajodg un indice especial
construido por Buchanan (1974) para evaluar el gyrdel lealtad con la
organizacion.

Dicha escala se compone de 6 items que reflejgradb de acuerdo
o desacuerdo mostrado por los participantes emidalacon una serie de
cuestiones del puesto (por ejemplo, «En mi trabmapgusta saber que estoy
esforzandome no sélo por mi, sino también por lpresa»). La estructura
de la escala sigue un formato de respuesta tipertLile 7 alternativas,
indicando el valor 1 que se estBompletamente en desacuerdwdn lo que
refleja la pregunta y el valor 7, todo lo contrario

+» Cuestionario de O’'Reilly y Chatman (1986)

Como se indicd en el capitulo anterior, segun esto®res el
compromiso refleja un vinculo psicolégico que ureempleado con la
organizacion. Asi, siguiendo estas conviccionesgmiron una escala de
siete puntos desdetctalmente en desacuerddl) hasta totalmente de



MEDICION Y VARIABLES RELACIONADAS 117

acuerdd (7) y dos dimensiones: internalizacién, que deere a la similitud
de los valores entre el individuo y la organizac@identificacion que se
basan en el orgullo de afiliacion a la organizacion

+ Cuestionario de Mayer y Schoorman (1992)

Estos autores presentaron una escala compuest8 ftems, que
distingue, cuatro de ellos, entre el compromisealginuar (definido como
el deseo de permanecer en la organizacién) y, otrago, el compromiso
con los valores de ésta (entendido como el desserdila).

Analizando todos los pros y contras que presemoudestionarios de
Porter y Meyer y Allen anteriormente analizadoshaedecidido utilizar el
primero en la investigacion de la presente Tesist@al, al considerar que
busca el descubrimiento de la realidad del commomrganizativo dado su
identificacién con el caracter afectivo, siendceést que deriva las mejores
consecuencias para las organizaciones, enfatizentialtad (intencién de
continuar) y el esfuerzo en beneficio de la instén (ver criticas al modelo
de Meyer y Allen, fijadas en el capitulo 2 antérichdemas, la amplia
aplicacién empirica de este cuestionario confirmaitdizacion (entre otros,
Mowday et al., 1979; Angle y Perry, 1983; Lincoln y Kallenberg,859
Curryet al.,1986; Pierce y Dunham, 1987).

3.3. ANTECEDENTES Y CONSECUENCIAS DE LA
SATISFACCION LABORAL Y EL COMPROMISO ORGANIZATIVO.

El objetivo fundamental del estudio de la satistatdaboral y el
compromiso organizativo, desde el punto de vistpresarial, lo compone el
conocimiento de qué factores o variables los comian, para poder influir,
en la medida de las posibilidades, en las mismas$ mismo tiempo, cuales
son las consecuencias organizacionales de dichasstrgotos que
condicionan de manera destacable el éxito o eh$@mde la practica totalidad
de las compainiias.
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3.3.1. VARIABLESQUEINFLUYEN

3.3.1.1. Introducciéon

En el marco tedrico expuesto en el capitulo 1tiafsacion laboral se
ha enfocado como un proceso por el cual el indvide encuentra en una
posicion de desequilibrio en orden a las necesglgde experimenta como
persona. Desde la concepcidon mas universalistagodupla sociologia, esa
posicion producida por la necesidad, la desmotivagy otros factores
activados en una determinada cultura como las &pexs y aspiraciones,
no serian mas que productos sociales. Hasta eb pyund la nocion de
individuo no puede ser entendida sin acudir a eseptemento social que
proporciona el entorno que le rodea.

El estudio de la satisfaccion en el trabajo ha sig® constante en el
campo de la conducta organizacional, siendo dogyighrincipalmente, a la
busqueda de aquellos factores determinantes deisascion laboral en los
individuos, asi como a las consecuencias derivaelds misma.

La autovaloracion que el individuo realiza de aabajo (medida en
términos de satisfaccion) es un indicador de ca@adrhbajadores valoran el
conjunto de aspectos laborales de acuerdo conrstesgncias personales y
expectativas. Para Clark (1996 b) los factores qaetribuyen a esta
autovaloracion son las caracteristicas personales gtributos del empleo o
aspectos laborales. En su analisis recoge un araptidio de todos estos
factores, concretados en el nivel de satisfacciobad con el empleo v,
ademas, los niveles de satisfaccion correspondieatelos componentes
laborales mas: el ingreso y el tipo de trabajo.

Posteriormente, Spector (1997), presenta otra lgosdracterizacion
centrada en dos tipos de variables:
» Variables situacionales, las cuales influyen esatsfaccion
en el trabajo.
» Variables individuales (caracteristicas socio-der@icas o
de disposicion) que contribuyen también al increxmem la
disminucién de la satisfaccion en el lugar de ti@aba
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Més recientemente, para Ritter y Anker (2002) ledaninantes de la
satisfaccion laboral son el resultado de una inbéba entre aspectos tales
como:

= Las caracteristicas técnicas del trabajo.

= Las decisiones empresariales sobre el posicionaonisa la
empresa en el mercado.

» Las caracteristicas personales del trabajador.

= Las decisiones del trabajador sobre su propio prsimiento
en el mercado laboral.

= El marco de referencia del individuo.

Por su parte y en relacion al compromiso organiaats esencial que
la organizacién induzca a sus colaboradores haciangpromiso con ésta vy,
al mismo tiempo y al ser dependiente de otros fast@ste repercutira en el
denominado “sentimiento de pertenencia’ tanto delbdjador a la
organizacion como de la organizacion al trabaja@toiisten factores que
influyen en el compromiso del empleado, ya searde manera positiva o
negativa.

Una de las ramas de investigacion mas importantesencampo se
centra en determinar cual es el proceso de geparaeal compromiso, las
variables causantes o antecedentes y sus consesienc

En una de las primeras investigaciones (Steersy)l%parecen
reflejadas las relaciones entre el compromiso ywrelg variables sobre
resultados individuales como absentismo, rotaci@esempefio. Este autor
genera un marco de analisis de los antecedentesmi@iomiso determinado
por los siguientes factores:

= Caracteristicas personales.
= Caracteristicas relacionadas con los roles.
= Experiencias laborales.

Por su parte, Hunet al., (1985) seflalan como antecedentes del
compromiso organizativo a los atributos personafesrsiones personales,
variables de socializacion previa, comportamierdgobdsqueda de trabajo,
relaciones laborales y caracteristicas del trab&o. cuanto a las
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consecuencias las aglutina en torno a cuatro grupasisfaccion,
perfomancetotacion y absentismo.

Uno de los modelos mas empleados en la agrupdeifos elementos
qgue influyen en el compromiso se refiere al grupotmbajo de Porter -
apoyado posteriormente por otras investigacionds, élas las de McNeese-
Smith y Nazarey (2001)-. Este modo de clasificacé@nbasa en cuatro
perspectivas diferentes que atienden a los elemesdtructurales de la
organizacioén, a las caracteristicas del empleadt vavencia laboral y a las
caracteristicas del trabajo. Otros modelos defidasion, como el de Iverson
y Buttigieg (1999), se basan en una perspectidgarteansional en la que se
distinguen entre variables personales, variablesiomadas con el trabajo y
variables ambientales.

En definitiva, el volumen de trabajo que analizas flelaciones entre
el compromiso y otras variables es extenso, aumsgueontinia abriendo
nuevas vias de investigacion para tratar de dducidl contexto del
constructo. Hasta hace poco tiempo la teoria sadrecompromiso
organizativo y la investigacion en torno a él seti@a en las consecuencias
relevantes para los encargados de la gestion deedossos humanos, pero
actualmente, ademas, existe un cuerpo crecientmwstigaciones cuyo
objetivo es determinar las relaciones entre el comfso y las repercusiones
principales para los trabajadores (como el estri@scpnciliacion de la vida
laboral y familiar).

Ciertamente existen limitaciones e imposibilidadks analizar el
conjunto de todas las variables que influyen enmgaen en la generacion
del compromiso organizativo. El hecho de que existdltiples disciplinas
desde las que se puede abordar el estudio delrectosttales como la
economia, la ética, la psicologia o la sociolog@ega una complejidad al
estudio de sus principales antecedentes y consgage®tro inconveniente
gue tiene el estudio de los resultados obteniddaseinvestigaciones sobre la
materia lo representa la utilizacion de distintasatas de medicion del
compromiso organizativo (principalmente el OCQ deét y el cuestionario
tridimensional de Meyer y Allen), por lo que losu#ados no son totalmente
comparables entre los diferentes estudios realizado
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En definitiva se acepta la existencia de multigkc de variables que
pueden incidir sobre la satisfaccion laboral y @npromiso organizativo,
gue van a condicionar su respuesta afectiva hasidaiktintos aspectos del
trabajo que desarrolla. Todas estas caracteristisaxiadas al puesto, la
organizacién o el trabajador, determinaran en @altinstancia los umbrales
de satisfaccion o el compromiso del individuo.

Siguiendo una clasificacion similar a la propugsia Puchol (1997),
podemos agrupar las variables objeto de estudimsmiveles:
» Factores propios del trabajador o aspectos socimgeificos:
género, edad, nivel educativo, etc.
* Medidas organizacionales inherentes al puesto:ricala
horarios, tipo de contrato, tipo de jornada, etc.

Después de la revision tedrica sobre las variafles influyen en
mayor o menor grado sobre la satisfaccion laborakl ycompromiso
organizativo, que pueden ser directamente obsesvadaedidas sobre los
individuos de la muestra, se presentara a contibiama relacion de las
hipotesis que seran objeto de contraste en esta Destoral. El analisis de
la validez de las mismas permitir4, en ultimo ténivalidar empiricamente
0 no algunas de las aportaciones realizadas pomutsres que las han
estudiado.

3.3.1.2. Variables inherentes al individuo

La influencia que las caracteristicas personalédraleajador ejerce
sobre su nivel de satisfaccion laboral y el comgsonorganizativo ha sido
ampliamente investigada por la literatura espexadh que, no obstante, ha
venido a confirmar que estas variables de infleer@ontribuyen en un
pequefio porcentaje de varianza en la satisfacg&sea con la vida o con el
trabajo, que alcanzaria, en conjunto, apenas eldé&% varianza explicada
(entre otros, Bravet al.,1996; Deneve y Cooper, 1998; Diener, 1999).

Aunque se ha dedicado una atencién casi exclusizardluencia de
la edad y el género en los niveles alcanzados @orempleados, otras
variables consideradas han sido el nivel educatjiven menor medida, la
situacion familiar referida al estado civil y alméro de hijos del individuo.
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» Género

Las nuevas condiciones de organizacion social n@uoea estan
permitiendo un avance extraordinario de las mujenesl mundo laboral. Sin
embargo, no siempre han sido acompafadas del necesadeseable
equilibrio entre las diversas esferas de la vidalyequitativo trato y
consideracion en términos de privilegios y benefidaborales. La dificultad
a la que estan sometidas las mujeres en el melabdial esta documentada
en Economia, Psicologia y otras Ciencias Sociales.

No obstante, algunos estudios han venido a regakara pesar de que
las mujeres tienen con frecuencia condicionesat®jo menos privilegiadas
gue los hombres (salarios inferiores, oportunidatiesenciadas, etc.), sus
niveles de satisfacciébn y compromiso parecen reridilmucho entre ambos
sexos (Witt y Nye, 1992; Chiu, 1998).

Es mas, es una constante en numerosas investigacsbrhecho de
gue las mujeres presenten un nivel superior dsfaetion al de los varones.
Bass y Dunteman (1963), autores pioneros en guialé estudios, analizan
la diferencia de sexo en relacidén con la satistacein el trabajo, llegando a
la conclusion de que las mujeres estan mejor detpdsa la interaccion,
prefiriendo trabajar en grupos. Esto implica unayenaapacitacion de las
mujeres hacia trabajos que han de ser desarrolladosquipo y hacia
aguellas otras tareas de liderazgo en las que & riexesario priorizar el
elemento humano por encima de los aspectos meraméonicos. Esta
preferencia en el trabajo de las mujeres por laucicacion se hace
extensible también hacia los superiores y los slibados. Unos afios
después Manhardt (1972) demostraba que los plarasy@a plazo en el
desarrollo de la carrera profesional son mucho mgmrtantes para los
hombres que para las mujeres.

Se ha intentado explicar esta circunstancia a drale distintos
argumentos. Sloane y Williams (1994), muestran enestudio que los
hombres trabajadores solicitan empleos en los gsidactores monetarios
predominan, mientras que las mujeres se decantapyastos de trabajo
donde haya mayor flexibilidad horaria y otros aspeamo monetarios. A
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resultado parecido llega Clark (1997) con el PatelHogares de Gran
Bretafia, al argumentar que los hombres consideé&snimportantes aspectos
laborales como el ingreso, las perspectivas de guimm y la estabilidad
laboral, mientras que para las mujeres trabajadzgasas importante el tipo
de trabajo que desempefan y las horas que invierten

Una segunda razén que cita Clark (1997) es laendst de un
ingreso relativo a un grupo de referencia, asi coshoconjunto de
expectativas que la mujer trabajadora haya podstaibkecer. Generalmente,
el valor de ese ingreso relativo es menor en naljgue en hombres y bajos
niveles de éste conducirian a altos niveles defaation laboral. Del mismo
modo, propone la posibilidad de que las mujeresgmten unas menores
expectativas hacia su empleo, que hacen que sudawgatisfaccién con el
mismo supere al de los hombres, cuyas expectdiaaa el trabajo son mas
exigentes y, por tanto, de mas dificil cumplimiento

También se aduce la voluntariedad de la mujerteta de trabajar,
hecho que en los varones no se traduce en talilmeibde decision, por la
cual las mujeres disponen de mas libertar paraldestidando se incorporan
al mercado laboral. Ademas, aquellas mujeres que eseuentran
insatisfechas con su trabajo encuentran mas faclbsandono que aquellos
hombres que estan igualmente insatisfechos, |Gignegpre repercutira en un
mayor nivel de satisfaccion femenina, en tanto lasetrabajadoras que se
mantienen en el empleo son las que se sientefflesa@s (No obstante, esto
podria representar que las muestras resultantesiagstsesgadas). Otra
explicacion ofrecida es la posible sobrerrepresgitade las mujeres con
empleos a tiempo parcial en las muestras.

El trabajo de Sloane y Williams (2000) concluye dpesatisfaccion
superior detectada entre las mujeres no esta oeakEiopor el resultado de
una alta valoracion de los atributos del trabajop gjue representa una
diferencia innata de género. El mismo resultadpresenta en el estudio de
Sanz de Galdeano (2001) donde se argumenta géeaiogsupone un efecto
causal sobre la satisfaccion laboral con indeperidatel método estadistico
de estimacion empleado en el modelo.
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Sin embargo, existen evidencias sobre la inexigalerelacion entre
sexo Yy satisfaccion laboral cuando se controlaasotariables (entre otros,
Weaver, 1977; Forgionne y Peters, 1982; Linz, 2083), Clark (1997), a
pesar de detectar niveles superiores de satisfa@ndre las mujeres de
forma general, no encuentra diferencias signifieati entre varones y
mujeres cuando concurren determinadas circunstarncidajadores jovenes;
de niveles educativos superiores; en ocupaciordsgionales y en centros
de trabajo donde la mayoria de la plantilla estémémla por hombres.
Argumenta que las mujeres en estos grupos presexpattativas similares
a las de sus compafieros, por lo que presentanassiilniveles de
satisfaccion.

Por ultimo, de manera general, el hecho de qumigsres se sientan
mas satisfechas que los hombres, a pesar de iagitdiles antes resefiadas,
ha sido analizado para dos grupos diferentes de&idods, segun la
homogeneidad del nivel educativo. El primero dessltiesde una perspectiva
supranacional, es el de Sousa-Poza y Sousa-Pof®)(2Que incluia
trabajadores de 21 paises en el cual se detectlsiméveles superiores de
satisfaccion declarados por las trabajadoras paresgucirse a los paises
anglosajones (Estados Unidos y Reino Unido). Déatneen la mayoria de
los restantes, las mujeres se encuentran meng$eshts que los varones,
aunque la diferencia es estadisticamente pocdisgia —salvo en Espafia,
donde alcanza el 119% Esta conclusion coincide con los resultados de
Kaiser (2002), cuyo trabajo demuestra que la satigdn superior de las
mujeres obtenida por Clark (1997) para el casaiidb, no se repite en
paises como Dinamarca, Holanda o Portugal.

El segundo grupo de individuos corresponde al sis&ifectuado por
Ward y Sloane (2000), centrado en un estudio sd@fi@ empleados
académicos de cinco universidades escocesas, domdse detectaron
diferencias significativas entre la satisfaccionnifestada por varones y
mujeres, dado que se trata de un sector en gexpestativas suscitadas son
similares entre colegas de distintos sexos.

Por su parte, los estudios sobre compromiso orgawviz (muy
correlacionados con los resultados anteriorestamties a la satisfaccion) no
han mostrado un efecto claramente establecidolacige con el sexo de los
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empleados analizados, de forma que se pueden esrcadtudios que
muestras que las mujeres estan mas comprometidaglfB1990), otros que
demuestran lo contrario (Arany al., 1986) y, finalmente, otros que no
encuentran diferencias significativas (Jacobse@QRMas recientemente, en
el trabajo de Rios Manriqueet al. (2010) sobre la capacidad del
empowementomo predictor del compromiso organizativo en lagsné€s
localizadas en el municipio de Celaya (México),ulsen unas mayores
puntuaciones por parte del sexo femenino, lo cei@xplicaba al considerar
las costumbres desarrolladas en la cultura orgepizal expuestas por
Robbins (2004).

Centrandonos en la actividad hotelera, el estueibrgte (2000) sobre
establecimientos de este tipo no haya diferendggsfisativas de género en
cuanto a la satisfaccién laboral global. Estudies ¢prroboran este resultado
se pueden encontrar en Jabulani (2001), realizandoinvestigacion sobre
160 hoteles de cinco estrellas de Jamaica, o0 em&h{1998) y su estudio
sobre 200 empleados de un casino-hotel estadowwsiden

En referencia al compromiso organizativo hotelesohay tampoco
uniformidad de resultados. Asi, por ejemplo, en aellisis empirico
unisectorial (sector hotelero andaluz) realizado @allardoet al. (2007),
con mas de dos mil encuestados, arroja como rdsulta mayor grado de
compromiso medio para los varones (al igual quedrien el caso de la
satisfaccion general con el trabajo).

Por su parte, Wongt al. (1999) comprobaron en un estudio sobre la
valoracion de diez factores (buenos salarios, sdmplirlaboral, trabajo
interesante, ayuda a los problemas del personatfuspdades de promocion
y desarrollo, buena disciplina, adecuadas condisiale trabajo, lealtad hacia
los empleados, apreciacion de los logros alcanzadaentimiento de
implicaciéon en la tarea), entre empleados hoteldeoslong Kong, como las
mujeres muestran una preferencia mas acentuadsd pabajo interesante, el
deseo de implicacion en el mismo, las buenas camdis de trabajo y el
reconocimiento por una tarea bien hecha. Estoandiegun los autores, que
el género juega un papel diferenciador en las peraees de los empleados
sobre los factores motivadores de su trabajo.
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> Edad

El progresivo envejecimiento de la poblacion (dzdiv, entre otros
factores, delbaby-boomposterior a la Il Guerra Mundial) y los cambios
continuos en la legislacion laboral en materia deguBidad Social
(principalmente, el retraso de la edad de jubil@ciéonducen a la presencia
de trabajadores cada vez con mayor edad que pecamaaetivos; lo cual ha
convertido a la variable edad en objeto de uneacairrconsiderable, desde el
punto de vista de la satisfaccion laboral y el campso organizativo.

Las variaciones experimentadas en los niveles tilfagion laboral
en distintos grupos de edad suelen presentar ddfi@emas acusadas que las
originadas por otros aspectos relacionados comal, da educacion o los
ingresos. No obstante, el sentido de estas difexenw responde a un
consenso entre investigadores. En general, es omayrc encontrar estudios
en que la satisfaccion experimenta un crecimieatdirgcuo con relacion a la
edad, de forma que los empleados mas jévenes somds insatisfechos
(Doeringet al, 1983; Glenret al, 1977; Warr, 1992).

Para Rhodes (1983), dicha relacion positiva erdesl ¢/ satisfaccion
resulta por el efecto bien de la propia edad betrgupo de pertenencia. En
el primer caso, este autor admite que una creceattsfaccion profesional
proviene del aumento de recompensas asociadas/gleeimiento, por lo
cual, el individuo puede tener acceso a cargos ag@mautonomia, poder y
remuneracion. Respecto al efecto del grupo denpartéa, considera que los
trabajadores mayores presentan un nivel inferior edecaciéon formal
comparado con los grupos de pertenencia de logawéises. Asi, los niveles
educativos mas elevados conducen a unas mayorestatyas, por lo que
esto podria llevar a insatisfaccion para los josesemetidos habitualmente
a tareas mas rutinarias. También en algunos estuelidizados en los paises
nordicos se obtiene una relacion lineal y positrdre ambas variables
(Eskildsenret al, 2004).

Ante esta situacion, autores como Jirges (2001)stmaune su
preocupacion por el posible descenso paulatinoegperimentaria el nivel
general de satisfaccion laboral en los paises dmsdgrupos de empleados



MEDICION Y VARIABLES RELACIONADAS 127

jovenes, intrinsecamente menos satisfechos, sgatitde forma sucesiva a
los grupos de edad superior.

Otros estudios como los de Furnham y Schaeffer4(188Pond y
Geyer (1987) han postulado la relacién directaeestitisfaccion y edad,
aunque alcanzando un punto de inflexion en los pi®gos a la jubilacion.
A la misma conclusion llegaron con anterioridadeB8aly Otis (1964),
siempre que se mantuviera constante el nivel poyfak Para ello aducen
gue al estar cercana esa edad de la jubilaciéesssukle encomendar tareas
de menor importancia y prestigio social, con la sigumente carga de
insatisfaccion que producen. También Lucas Mari®81) llega a esta
conclusién en su analisis de la satisfaccion ldparpartir de la relacion que
pueda existir entre los grupos de edad y otrashias como el salario, el
tipo de trabajo, la relacion laboral (subordinadefes y compafieros) y la
organizacién del trabajo, dividiendo a los emplsagio intervalos de edad de
10 afos.

No obstante, en trabajos anteriores como el delbdeget al (1957)
se apunta a la existencia de una relacion en foend)” entre la edad y la
satisfaccion laboral. En esta dltima investigagénsugiere que la moral de
los empleados mas jévenes es alta, tiende a deatacante los primeros
afos, alcanzando un minimo a finales de la veinier@incipios de la
treintena, para después incrementarse de formaaardon los afos.

Mas recientemente, esta relacion en forma de “Ufeeedad y
satisfaccion, también ha sido explicada por Cla896) y Clark y Oswald
(1996), que concluyen que los individuos que tieeentorno a los treinta
afos presentan los menores niveles de satisfacmé@ntras que los de
sesenta aflos son los que se encuentran mas s$aissfeeguidos de los de
cincuenta afos. La justificacion mas clara que dwdo para ello se basa en
las expectativas que tiene el individuo con sudj@la lo largo del tiempo.
En su analisis, que utiliza datos del Panel de HxgBritanico, estos autores
dejan a un lado las caracteristicas personales| yrateajo del individuo.
Opinan que los trabajadores mas jovenes puedeinsgemtas satisfechos en
un principio por la incorporacion al mercado lalboya ademas, por la
novedad de su situacion. También en ese momementipoca informacion
del mundo laboral para la evaluacion de su propipleo. Cuando avanzan
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los afios, ya podran realizar comparaciones y pgedéstas sean la causa de
gue sobre los treinta afos, el nivel de satisfacdiéminuya. Posteriormente,
el nivel de satisfaccion se va incrementando hbstmr a la edad de la
jubilacion. También podria ser a consecuencia sl@édducidas aspiraciones
gue tienen los trabajadores mas veteranos, puss edad pocas alternativas
de empleo pueden tener.

El trabajo de Luthans y Thomas (1989) también detaa tipo de
relacion curvilinea entre satisfaccion y edad per,este caso, el punto
donde empieza a decrecer la satisfaccion es a partios 40 afios, lo que
justifican por la posibilidad de que la idea de yuohilacion temprana
seduzca a estos empleados, ya que ven limitadasspiraciones de ascenso
en esos niveles de edad, a lo que debemos urdaibios tecnoldgicos, que
se convierten en un factor de presion para logjadbres mas antiguos. En
una muestra de 14 paises pertenecientes a la OC&der (2002) también
encuentra una relacion en “U” entre edad y satsbac laboral.
Recientemente en nuestro pais, en el analisis deeGaBurén (2007) que
relaciona la satisfaccion y el tipo de contrato,dstecta un perfil bien
definido en forma de “U” con respecto a la edad.

No hay duda de que las hipétesis sobre la relaoi@tente entre edad
y satisfaccion laboral continlan siendo objeto datroversia entre las
distintas investigaciones. Prueba de ello es lapitxion realizada por
Sternset al (1994) donde se encuentran funciones en formd dé&aleh y
Otis, 1964); funciones lineales positivas (Hunt guls 1975); funciones
lineales negativas (Munchinsky, 1978); ausencieetieion estadisticamente
significativa entre ambas variables (Ronen, 1978)inzluso, relacion
Uunicamenteentre las mujeres pero no en los varones (&hait, 1963).

En referencia al compromiso organizativo, la oaeiiin general de
los estudios recientes (McNeesse-Smith y van Serye2000; McNeesse-
Smith y Nazarey, 2001) es la de considerar queteexedacion positiva y
creciente entre la edad y el grado de compromise, i@ sido justificado,
fundamentalmente, en base a la correlacién devagtble con la antigiiedad
en la empresa, lo que se puede traducir en unarrsag@lizacion dentro de
la organizacion.
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Para McNeesse-Smith y van Servellen (2000) y Mcde&snith y
Nazarey (2001), elementos como el estadio de ddigade la carrera, la
edad, el estado de desarrollo personal o labonmal dsterminantes en la
evolucion del compromiso y de sus dimensiones. jasfifican el cambio e
incremento de los niveles de compromiso basandoska deoria de los
intereses, por la cual un individuo en el transetws su carrera profesional
en una misma organizacion, va modificando los nostigue configuran su
compromiso con la compafia. En este sentido, sdgpodistinguir varias
etapas: al entrar por primera vez en una orgamizaei individuo se hallaria
sin ningun tipo de experiencia pudiendo tener cpnaridad la experiencia
o hacer oficio en detrimento de ganar dinero. $bargo, por ejemplo, tres
afos después, al surgirle nuevas obligaciones etoa$ (como podria ser
pagar una hipoteca), la misma persona de antedaguatiecer un cambio de
prioridades, primando ganar dinero, sin importgdea ello realizar horas
extras hasta los fines de semana. Pasados loses®os)ismo individuo con
la casa ya pagada, podria valorar mas el tiempe ldendo capaz de
sacrificar salario por tiempo.

Por su parte, en el estudio de los antecedentemgecuencias del
compromiso en las Organizaciones no Lucrativas wenebla Ayensa y
Gonzalez Menorca (2007) se afirma que la edad wnlggiiedad estan
vinculadas positivamente con las tres dimensiongls cdmpromiso del
modelo de Meyer y Allen, principalmente con el coompiso continuo ya
que, como es logico pensar, los empleados que pegaa mas tiempo en
una organizacion (correlacionado con la edad) healizado mayores
inversiones en ella, lo que supone un alto costabdmdono. También el
trabajo de Rios Manriquet al. (2010), obtiene resultados que mostraron
gue mientras menor sea la edad sera también mlemgekede compromiso.

En relacion al sector hotelero, Sarke¢ral. (2003) comprueban en su
trabajo empirico sobre hoteles tailandeses que alssfaccion laboral
experimenta un crecimiento sostenido con la edadosleempleados. No
obstante, esta relacion directa no es estadistidemsgnificativa y se
encuentra moderada por el efecto de la antigidagd.(2001) también llega
a una relacion positiva pero estadisticamentenifsignte entre la edad y la
satisfaccion laboral manifestada entre trabajadoeeshotel. En cambio,
Shinnar (1998) detecta una relacion positiva yiaativa.
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Respecto al compromiso organizativo, los escadaslies realizados
(entre otros, Gallardo etl., 2007), muestran una forma gréafica de “U”, hasta
la edad previa a la jubilacion (> 60 afios), dondepsduce una nuevo
descenso del compromiso. Asi hasta los 30 afiosn@bromiso es elevado,
bajando a su minimo entre los 30-39 afios y escaldadnanera progresiva
hasta alcanzar su cota maxima entre los 50-59 &f@osxplicacion podria
venir del fuerte sentimiento de compromiso genenamioel empleado con
aguella compafia que le permite tener sus primexpsriencias laborales,
para bajar cuando no se consiguen las expectatreaslas y, finalmente,
segun la teoria de acomodacién, cuando los em@abelmas edad llevan un
tiempo en el puesto, tienden a ajustar sus valabesales a sus condiciones
de trabajo reales, de lo que resulta un comprosugerior, hasta la edad
proxima a la jubilacion donde el descenso en laomapcia de la tarea
asignada, vuelve a reducirlo de manera importante.

» Estado civil y nimero de hijos

Algunos estudios no han encontrado relacién emtestado civil y la
satisfaccion laboral (Bilgic, 1998; Sinacpf®99). Por su parte, Sheaal
(1970) también encontraron escasa influencia egltrestatus marital y la
satisfaccion manifestada por los empleados cuamaorgrolaba la categoria
profesional. No obstante, la mayoria de investmaes (entre otros, Diener y
Suh, 1997), han destacado una mayor satisfaccideldvabajo por parte de
los sujetos casados. Por su parte, en base a Isiorede grandes
investigaciones internacionales, Diener y Suh (19®ncluyeron que las
personas casadas se sienten, generalmente, nt&s fglie las no casadas,
sean solteras, viudas, divorciadas o separadas.

Algunas investigaciones han mostrado de forma sterge una
mayor satisfaccion en los trabajadores casado$efK&b86) y en las parejas
con mayor numero de hijos (Lydon y Chevalier, 20@2guérou, 2002), de
forma que parece existir una influencia de la estra familiar en las
percepciones sobre el trabajo. Al igual que paraieziestar subjetivo es de
admitir que también en la satisfaccion en el t@bdps efectos de
matrimonio dependen de las comparaciones estabtept el individuo, en
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funcién de las expectativas sociales (y culturaielgtivas al estado civil mas
caracteristico para los sujetos de su grupo decrefi.

En cambio, Brown y Mcintosh (1998) detectan quedasados son
mAas propensos a mostrarse insatisfechos en sujotragéspecialmente
aquéllos con dos o mas hijos. Igualmente, los css@desentan menores
niveles de satisfaccion en el estudio sobre emptehdtanicos realizado por
Gazioglu y Tansel (2002). Kaiser (2002) detectaaneatisfaccion entre los
separados y divorciados asi como entre los soltelas parejas con hijos de
edad inferior a 7 afos.

En el trabajo de Wonet al, (1999) se concluye que los trabajadores
solteros se interesan mas por las oportunidadpsoeocion en el trabajo, la
implicacion en el mismo, que las tareas a reabean interesantes y por el
reconocimiento por el trabajo bien hecho, ya qoesicderan estos autores
que este tipo de empleados disponen de mas tiearpalpdicar a su carrera,
mientras que los trabajadores casados se inclioaequilibrar el tiempo de
trabajo y el destinado a su familia.

Por dltimo, teniendo en cuenta que estar casadespecialmente,
tener hijos, son factores que contribuyen a aumdagaresponsabilidades
fuera del trabajo, existe una opinion bastantenekda entre el empresariado,
referente a que los trabajadores casados y/o cgos lson mas
comprometidos y responsables porque dependen eornmmagdida de la
empresa (Martiet al, 1986). Sin embargo, si las responsabilidadessties e
individuos son mayores, cabe pensar que experimemtamayor conflicto
entre su vida laboral y familiar (teéricamentenéie menos tiempo y energia
que dedicar a la empresa en términos de compromoisple, segun la teoria
de inclusion parcial, podria afectar de manera thegaal compromiso
organizativo (Mathieu y Zajac, 1990).

» Nivel educativo

En algunos trabajos, el nivel educativo presentafesto negativo
sobre la satisfaccion (Clark y Oswald, 1996; Sloah¢illiams, 1996; Grund
y Slivka, 2001; Gazioglu y Tansel, 2002). En fumcide los patrones de
aspiracion personal y profesional, la titulaciorad&mica tiende a hacer
variar las expectativas ya que, cuanto mayor s@a @sncipalmente por los
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empleados jévenes, mayores seran las posibilidddemsatisfaccion con
tareas poco atractivas, rutinarias o con poca aut¢y poder.

Por su parte, Clark y Oswald (1996) dan una exgilicarelacionada
con la renta percibida por el empleado, por la daatlisminucion de la
satisfaccion, cuanto mayor es el nivel educativaraividuo, se produce si
la renta absoluta permanece invariable, lo que @uwedlicarse por las
superiores aspiraciones. Sin embargo, si estasaegpies sobre salarios,
incentivos y reconocimiento, que generan tensi@nda no se realizan, se
vieran cumplidas, los niveles de satisfaccion adar&an en este tipo de
empleados con niveles educativos superiores.

Otra explicacion para ellos se centra en la refaeidtre puestos de
trabajo y otras facetas no retributivas de la réta¢aboral. Asi desde un
punto de vista microeconémico, la educaciéon esaVisimo una inversion
realizada en las etapas tempranas de la vida, hgyaficios se expanden a
lo largo del ciclo vital. Sus rendimientos se miden términos monetarios,
mediante la estimacion de ecuaciones de ganaricgaselacion negativa
generalmente estimada entre educacion y satisfadalibral indicaria que
los superiores ingresos derivados de una mayotaegarion pueden verse
compensados, al menos en parte, por pérdidas aeshtée en otras facetas de
la esfera laboral. Una explicacion alternativa pgareelacion inversa entre la
satisfaccion laboral y la educaciéon se fundamemigue los trabajadores mas
instruidos tienen mayor probabilidad de sufrir jlesie@s educativos.

Allen y Van der Velden (2001) introducen una nowkdan su
investigacion al distinguir entre los desajustescatlvos y los desajustes de
habilidades. En el primer caso (referido a la éifieia entre el nivel
educativo exigido por el puesto y el nivel real guwesenta el empleado),
detectan que el exceso educativo del trabajadasngupn efecto negativo
pero estadisticamente insignificante en la satgda¢c mientras que un nivel
inferior al exigido no presenta influencia en é&a.cambio, los desajustes
en las habilidades influyen de forma notable ensdéisfaccion laboral
experimentada, de forma que una infrautilizaciotededestrezas conlleva un
fuerte impacto negativo, mientras que la careneidad aptitudes exigidas
por el trabajo también influye negativamente aurdgierma insignificante.
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También tienen importancia las tesis que sostidasnhipotesis
contrarias, es decir, una relacion directa entrenieél educativo y la
satisfaccion laboral, de forma que un mayor nivelfdrmacion redunda
positivamente en una mayor capacitacion para des@anptareas de
responsabilidad y gobierno en la organizacion. Aakenun nivel educativo
superior posibilita una mejor adaptaciéon a los dambmayor libertad y
espacio de iniciativa en el trabajo y, probablemeamt lugar mas elevado en
la jerarquia (disponiendo asi de un mejor sueldwayor informacién sobre
el funcionamiento de la empresa).

Nikolaou et al. (2005) concluyen sobre datos del Euro-barémetro d
1996 como el nivel de satisfaccion laboral aumeota el nivel educativo.
Lydon y Chevalier (2002) detectan en un grupo @egados de instituciones
de educacion superior del Reino Unido como aquélios mejores
calificaciones se encuentran mas satisfechos camgleo, lo que explican
por la posible correlacion entre graduacion eduaayi calidad del empleo
encontrado.

Por su parte, Weaver (1980) llega a similares csinmhes después de
hacer un analisis a distintos estudios en la negtdeterminando la existencia
de relaciones positivas entre ambas variablesldertna que la satisfaccion
laboral en el puesto es mayor a medida que el migelitulacion es mas
elevado. También en las estructuras piramidalesusgle, segun algunas
investigaciones (Porter, 1961; Starcevich, 1972ppeoet al, 1979), la
relacion entre el nivel alcanzado por el individero dicha estructura y los
indices de satisfaccion que manifiesta.

Pero la variabilidad de resultados obtenidos eneltsidios sobre
nivel educativo y satisfaccion llevan a otros aisla ni siquiera considerar
gue existe relacién alguna o muy insignificantel. pera Franceés (1981: 60),
la variable nivel académico “por su influencia, lec@ apenas una parte
limitada de la varianza de los resultados de lsfaation”. Por su parte,
Quinn et al., (1974), después de realizar distintas investigasoen
diferentes periodos de tiempo, obtiene resultadsitipos en unos afos y
negativos en los siguientes, lo que indica la wédrgad de resultados.



134 MEDICION Y VARIABLES RELACIONADAS

Cuando analizamos el compromiso organizativo, aguanalisis
recientes (Rios Manriquezt al., 2010) encontraron que ambas variables
(nivel educativo y compromiso) disminuyen conforrdeho nivel se
incrementa en los empleados vy, por el contrariojesnta donde es menor
dicho nivel. Con base en estos resultados, esttsresuinfieren que
conforme los empleados incrementan sus conocingeatonenta la libertad,
independencia y seguridad de si mismos para generdnisqueda de
alternativas de trabajo en otras organizaciones gasisfagan sus
requerimientos.

Sobre este Ultimo aspecto el estudio de MathieuajcZ (1990)
determina que la percepcion de la competencia parss un elemento que
hace depender en mayor o menor medida la segueiddals capacidades y
posibilidades del miembro de la organizacion. Pansguiente, la
percepcion de la competencia personal en uno migrade ocasionar que el
miembro de la organizacion sea materialmente meéapsndiente de ella en
la medida en que su seguridad sea mayor. Estanstemcia fomenta una
tendencia a una determinada dimension del compoomis

En los estudios sobre la relacion del nivel eduoayi la satisfaccion
laboral en el ambito hotelero, tampoco hay resalaclaros. Asi Kokko y
Guerrier (1994), que investigaron la industria levtefinlandesa, detectaron
una relacion inversa entre ambas variables. Ppage, y segun Larat al
(2001), los establecimientos hoteleros demandaneaaps con un cierto
nivel educativo, y asi en su analisis empirico ediwteles de Hong Kong
observaron que los trabajadores con educacion pans® encontraban
satisfechos con sus compafieros y con el trabagd, @ero muy descontentos
con su desarrollo profesional y sus opciones denpetn. Asimismo, los
empleados con niveles superiores de educacion pacentran satisfechos
laboralmente, lo que se explica por sus mas atiaesceativas y ambicion.

Tampoco en los analisis de la variable “nivel etivoa y el
compromiso organizativo referido a la hosteleri@y bna clara conclusion.
Asi, en el estudio de Gallardet al. (2007) los resultados obtenidos
determinan un compromiso mas alto en los tituladosersitarios de grado
superior y en los trabajadores con estudios dd desdachillerato o inferior
y, sin embargo, los titulados de grado medio ptedam un nivel de
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compromiso organizativo mucho mas bajo. La expifcaposible, en este
altimo caso, se puede deber al desajuste entravel de la titulacion

académica obtenida y el puesto de trabajo desempeéaaliferencia de los
dos niveles més “extremos” (titulacion superiorvensitaria o bachillerato-
inferior).

> Afiliacion sindical

Ha sido una tonica bastante habitual en los esudicas
“tradicionales” sobre esta variable (Borjas, 19F8&eeman, 1978; Farber,
1991) considerar que los sindicatos, al trataakmtos de los trabajadores e
incitar a éstos a que participen en los temas damlpresa con los que no
estén de acuerdo, estimulan a los que se sientennsetisfechos a formar
parte del algun grupo sindical, mostrando una t@mi@ negativa entre el
nivel de satisfaccion y ser miembro de algun sitdic

También Meng (1990) concluye que aquellos empleados
pertenecientes a sindicatos laborales mostrabanoremyniveles de
satisfaccion en su trabajo que aquéllos que had@aalado su condicion de
afiliados. A la misma conclusion llegan Blanchflowe Oswald (1992),
Clark y Oswald (1996) o Clark (2001). Miller (199@ugiere que los
sindicatos son mas susceptibles de formarse encdosros donde los
trabajadores se encuentran escasamente satisfechos.

En su analisis, Clark (1996b) encuentra una cani@anegativa entre
las medidas de satisfaccion (global, ingreso y tipdrabajo) y ser miembro
sindical. La explicacion que ofrece seria el hedeoque los sindicatos
incitan a los trabajadores mas insatisfechos arteone propia, y les
estimulan a permanecer en sus trabajos con elivabjéé que luchen por
intentar cambiar las condiciones de su empleo.

Otras investigaciones, en cambio, apuntan una &scekscion
estadistica entre la pertenencia a un sindicat@ sdtisfaccion laboral
manifestada (Odewahn y Petty, 1980; Bluen y ZwaBv18ender y Sloane,
1998). Ciertos trabajos han detectado incluso aparcusion positiva de la
afiliacion sindical sobre determinados aspectosti@ddajo como el salario
(Gomez-Mejia y Barkin, 1984) o sobre la satisfacdaboral en si (Pfeffer y
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Davis-Blake, 1990). En estos estudios se cuestiangliamente el

razonamiento segun el cual los sindicatos creaatigfiaccion entre sus
afiliados para servir a sus propésitos y que ldsréis sindicales generan
descontento provocando huelgas con fines politicos.

Bigoness y Tosi (1984) o Gordon y Denisi (1995)atoyen que no
hay motivo para esperar que los sindicatos busaguenreduccion en la
satisfaccion laboral de sus afiliados una vez guieaslogrado un acuerdo en
las negociaciones colectivas. Consideran, ademés|og resultados de las
investigaciones que detectaban una menor satiéfaecitre los trabajadores
sindicados se debe a los distintos ambientes tajtraéntre afiliados y no
afiliados de las muestras empleadas. Su invesbigaatiliza el mismo
entorno laboral en tres muestras distintas paractiet posibles diferencias
entre ambos colectivos de trabajadores, sin ermom#lacion entre la
pertenencia a un sindicato y la satisfaccion matatia.

Una investigacion mas reciente desarrollada posdrgt al (2004)
apunta igualmente a la inexistencia de una relaegiadistica significativa
entre la afiliacion sindical y el nivel de satisfeim laboral. En este trabajo,
realizado sobre una muestra de trabajadores lmitgtie centros con diez o
mas empleados, se controla la heterogeneidad dendosduos y de los
centros de trabajo, de forma que, modelando ettt estatus de afiliacion
sindical como variable enddgena, desaparece sweiia sobre la
satisfaccion laboral.

En el ambito del compromiso organizativo cabriaeemsp que la
afiliacion sindical fuese una fuente de conflictentto de la propia
organizacion, sobre todo si éste se encuentratat@etre el sindicato al cual
se ha afiliado el empleado y el empresario (Festint957). De esta suerte,
el comportamiento esperado del empleado que saitia a un sindicato es a
participar en todos, o en la mayoria, de los aatsndicativos propiciados
por el sindicato e incluso la huelga (seria unenfode demostrar también su
compromiso sindical). Sin embargo, la evidenciaieseg que muchos
individuos pueden estar muy comprometidos con andrgsnizaciones
(empresa y sindicato), fendmeno conocido como ‘&dddltad” " o "doble
compromiso”, suponiendo por tanto una correlacioésitiva entre ambas
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variables (entre otros, Angle y Perry, 1986; Magestaal., 1988; Fullagar y
Barling 1991).

Sin embargo, otros estudios han encontrado unaefaqeorrelacion
negativa entre el compromiso y la afiliacion siatlidsi Reecet al, (1994)
en un meta-analisis de 76 muestras encontré6 unaslamones que iban
desde el -0,25 a 0,77, con una correlacion medaegida de 0,42.
Resultados similares obtuvo el estudio de Fullelegter (1998) que en otro
meta-analisis de 22 muestras obtuvo correlacioneskb@n desde -0,26 hasta
0,72.

3.3.1.3. Hipdtesis referidas a las variables inherentesdividuo

Una vez analizadas las contribuciones tedricaeots@ la influencia
de las variables relacionadas con el individuo esalor satisfaccion laboral y
compromiso con la organizacion, se plantean lagtégs que se contrastaran
posteriormente en la parte empirica de esta Tesis.

Hipo6tesis 1:No hay relacién entre satisfaccion laboral y género

Pese a ser un resultado constante el hecho deagumujeres se
encuentran mas satisfechas en algunos sectorestidigleal, los estudios
especificos mas relevantes y recientes referehtector hotelero, muestran
la inexistencia de relacién estadistica signifiGatientre la satisfaccion
laboral y el género, de ahi que se contraste kcidad de este planteamiento
en nuestra investigacion empirica.

Hipétesis 2: Los hombres presentan niveles supssiorde
COMpromiso.

A pesar de no haber muchos estudios sobre la maggriratarse el
sector hotelero de un ambito de actividad dondeolzciliacion de la vida
familiar y laboral es mas dificil que en otros,pé@ntea la hipotesis apoyada
en el reciente andlisis de Gallardo al., (2007), donde se concluye este
resultado.
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Hipotesis 3: La relacién entre edad y satisfacciéns lineal vy
progresiva.
Aunque se han detectado relaciones edad-satisfadakioral de

diversos tipos, los trabajos mas recientes, eofrglie se hallan Sarketral.,
(2003) o Eskildsewt al., (2004), defienden esta forma de dependencia.

Hip6tesis 4: La relacién entre edad y compromiso ligeal v
progresiva.

La mayoria y mas recientes estudios analizadosnsmpona relacion
positiva entre el aumento de la edad y el compronds los empleados
(McNeesse-Smith y van Servellen 2000; McNeessekSynNlazarey, 2001;
Juaneda Ayensa y Gonzalez Menorca, 2007; Rios Nlaewét al.2010).

Hipo6tesis 5: Los casados presentan niveles supeside satisfaccion.

En este caso, la mayoria de las investigacionbéasan en asociar el
estado civil de casado con la mayor satisfacciénp pambién hemos visto
otros autores que obtienen resultados diferentesigrestudios, por lo que,
igualmente, esta hipoétesis podria haberse formwadm sentido distinto.

Hipbtesis 6: Los casados presentan niveles superiores de
CoOmpromiso.

Aunque existen pocos estudios en este ambito, &sssobresalientes
se refieren a la relacion entre responsabilidadeslibres y compromiso
organizativo de manera positiva, lo que lleva atglar la hipotesis en este
sentido. Aunque también la dificultad de la coacibn familiar y laboral,
podria haber hecho adoptar la hipotesis en semidhdrario o de mayor
compromiso de los solteros.

Hipotesis 7: Los individuos con menores nhivelesativos presentan
una satisfaccion mas alta.

Al igual que en la hipotesis 5 anterior, los remiidts de los trabajos
analizados discrepan en sus conclusiones. No dbsts® ha planteado la
relacion entre nivel educativo y satisfaccion laben el sentido que apuntan
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la mayoria de las investigaciones, en relacion tamnteoria de las
expectativas.

Hipotesis 8: Los individuos con menores nivelesativos presentan
un compromiso organizativo mas elevado.

Partiendo de nuestro concepto de compromiso ageetincluso, del
de continuidad, parece légico pensar que la oplddnofrecida por la
compafiia al empleado con un nivel académico bajpliGa una mayor
“gratitud” por ello, ademéas de una baja posibilidd&l otras alternativas
laborales, propiciando un mayor compromiso orgadiviaacon la empresa y
en este sentido se ha planteado la hipétesis.

Hipdétesis 9: No hay relacién significativa entraliation sindical y
satisfaccion.

De nuevo la variable sobre la afiliacién sindical ttabajador origina
contradicciones en los resultados de investigasipnevias. En esta ocasion,
siguiendo las argumentaciones de diversos auteméig los que se encuentra
el trabajo mas reciente de Bryseinal (2004), se contrastara la ausencia de
influencia entre este aspecto y la satisfacciéarklb

Hipo6tesis 10: No hay relacion significativa entriliacion sindical y
el compromiso.

En base a los meta-analisis estudiados (Raedl, 1994; Fuller y
Hester, 1998), donde la correlacion negativa eafitacion sindical y
compromiso es bastante pequefia y los trabajos npaeles sobre la
existencia del “doble compromiso” (sindical y orgativo), se plantea la
inexistencia de relacion importante entre la pemera a un sindicato y el
compromiso organizativo.

A continuacion se presenta en la tabla 3.4, lagbig@s de relacionadas
con el individuo, las hipotesis que seran objetccoletraste en el capitulo
siguiente y los principales estudios tedricos @sedan apoyo y fundamento
cientifico.
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Tabla 3.4: Hipotesis planteadas respecto a vasablerentes al individuo

HIPOTESIS : VARIABLES DEL INDIVIDUO

VARIABLE PLANTEAMIENTO ESTUDIOS
Hipotesis 1: No hay relacién entre> Chiu (1998)
, satisfaccion laboral y género. > Linz (2003)
Genero Hipotesis 2: Los hombres presentai Aranyaet al.(1986)
niveles superiores de compromiso. > Gallardoet al. (2007)
Hipotesis 3: La relacion entre edad| y Sarkeet al.(2003)
satisfaccion es lineal y progresiva. > Eskildsenret al. (2004)
Edad > Juane,da Ayensa |y
Hipdtesis 4: La relacion entre edad|y g%r(;z??lez Menorca
compromiso es lineal y progresiva. Rios Manriquezt al.
(2010)
o Hipotesis 5: Los casados presentan niveles Moguérou (2002)
Estado civil y superiores de satisfaccion. > Nguyenet al.(2003)
namero de
hijos Hipotesis 6: Los casados presentan niveles Martinet al (1986)
superiores de compromiso. » Mathieu y Zajac (1990
Hipotesis 7: Los individuos con menore® Grund y Slivka (2001)
niveles  educativos presentan una Gazioglu y Tanse
Nivel satisfaccion mas alta. (2002)
educativo Hipétesis 8 Los individuos con menore® Mathieu y Zajac (1990
niveles educativos presentan us Rios Manriquezet al
compromiso organizativo mas elevado. .(2010)
Hipotesis 9: No hay relacién significativa> Bender y  Sloang
L, entre afiliacion sindical y satisfaccion. (1998).
Afiliacion
indical > Brysonet al.(2004)
sin Hipotesis 10: No hay relacion significativa> Reedet al(1994)
entre afiliacion sindical y compromiso. | » Fuller y Hester (1998)

Fuente: Elaboracién propia

3.3.1.4.

Variables relacionadas con el puesto de trabajo

Situandonos mas alla de la esfera individual, e¢udis de la
satisfaccion laboral y el compromiso organizativdben ser analizados en
un contexto mas general, fruto de la interacciériodeindividuos con los
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puestos de trabajo. De esta forma, cada miembla elapresa se identificara
con un conjunto de prescripciones e instruccionjaddas a través de unos
determinados puestos y funciones. Asi, en el casmreto del nivel de

satisfaccion y compromiso expresados por los erdpkastos se identifican
en mayor medida con la percepcién que poseen lemosi sobre el puesto y
el trabajo que con las caracteristicas objetivaindeviduo (edad, sexo, etc.)
(Linz, 2003).

» Retribucion

La variable retribucion tiene una gran importanctano factor de
influencia y de determinacion de la satisfaccidootal, ya que: satisface una
serie de necesidades fisiologicas del individuo,s@mbolos de estatus,
significa reconocimiento y seguridad, proporcionayor libertad en la vida
y, por medio de ella, se pueden adquirir otrosresaly servicios.

Por estas razones, en los ultimos afios los ineekiigs se han
dedicado a descubrir qué funcion representa ldbueion en la vida
cotidiana de los trabajadores y de qué forma ejsrcanfluencia en la
satisfaccion laboral.

Partiendo de estas premisas, Locke (1976) estadieposibilidad de
que la satisfaccion laboral esté determinada ete per la satisfaccion con
la retribucion. Y corroborando esta afirmacion, @mtamos estudios como
el de Summer y Hendrix (1991) segun el cual ladagplisalarial percibida
por el individuo supone una influencia directa ¢asbbre la satisfaccion
laboral como sobre el compromiso organizativo. Bstélisis se basa en la
teoria de la Equidad de Adams (1963), en la medidgue establece una
relacion entre el desempefio y las recompensas.

Maier (1963) realiza una revision en la que detegci ya desde los
afios 30 del siglo XX se estd preconizando la infliee de factores no
economicos sobre la satisfaccion de los trabajadpta relativa importancia
de la remuneracién en ésta. Estas investigaciorexestraban en la
influencia de la renta absoluta sobre la satisfactaboral. Sin embargo, las
definiciones de utilidad, empleadas abundantementdéa Ciencia Social,
incluyen un término de renta relativa o nivel detaede referencia con la
cual el individuo establece comparaciones. La aeedlarial neoclasica se
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basa en la premisa de que la utilidad de un emplsadundamenta en su
propia retribucion y horas de trabajo; sin embalge retribuciones de otros
suponen una fuerza determinante de la satisfataii@mal en tanto la utilidad
se reduce cuando los salarios de los compafierosraam(Rees, 1993).

El punto de partida de estos planteamientos loocord, ademas, la
teoria de la discrepancia de Locke (1969) dondafisma que la diferencia
entre lo que el trabajador cree que debiera caobtarque realmente recibe
determina el nivel de satisfaccion. De este modosdtisfaccion que el
empleado tiene con relacion a su retribucion se afectada por la
discrepancia percibida entre el salario que regibs salarios de las
personas que toma como referencia. El concepjostieia y equidad en la
retribucién ha sido empleado igualmente por Kahmemiaal (1986) o
Cappelli y Sherer (1988). Posteriormente, Watsbnal (1992), Lévy-
Garboua y Montmarquette (1994) o Sloane y Willigd®94) han examinado
la correlacion entre una prediccion de ingresositisfaccion laboral. Mas
tarde, Grund y Slivka (2001) detectan en una maestalizada sobre
empleados alemanes que, tanto el nivel absolutoettducion como el
incremento experimentado respecto a sueldos argsyigoresentan un
impacto positivo en la satisfaccion laboral

Gamero Burdn (2007), en un estudio que tenia camse ka Encuesta
de Calidad de Vida en el Trabajo en Espafia cornepote al afio 1999,
descubrid una correlacion positiva de la satistacciaboral con la
retribucién y negativa cuando se producen situasiotle desajuste en la
combinacion de salario y tiempo de trabajo. Ot@®xmaciones toman la
media de remuneraciones para ocupaciones simil&teane y Williams
(1996) incluyen en su trabajo una variablenmyrepresentando la opinion
del individuo sobre si se encuentra remunerad@poima o por debajo de lo
gue debiera.

Sin embargo, el analisis de Clark (1996b) muestiarelacion débil
entre retribucion y satisfaccion laboral. Argumeqtee es posible que este
resultado se deba a la existencia de variablessameébles que estan
asociadas al ingreso y al nivel de satisfaccionelamabajo conjuntamente.
Ademas, si una de las funciones del ingreso es eosap a los trabajadores
por la dificultad del trabajo, los mejor pagadasdiéan que estar realizando
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los trabajos més duros, y de este modo, no neagsamie sentirse los mas
satisfechos. Todas estas medidas referidas al simgrelativo estan
negativamente correlacionadas con la satisfac@arettrabajo.

La explicacién ofrecida por Groot y Maasen van Bank (1999) a la
escasa influencia del salario absoluto sobre lasfaation se centra en la
adaptacion de los empleados a sus ganancias. fmingipio, las subidas
salariales incrementan la satisfaccién laboral,0 par medida que las
aspiraciones de los trabajadores se habitian abmieel de renta, éste cesa
de tener efecto sobre la utilidad derivada del empl

En consonancia con estas investigaciones, Gagt@8®) confirma
la ausencia de relacion estadisticamente signifecagntre retribucion y
satisfaccion laboral. Sin embargo, introduce unmigo de justicia
distributiva, con un componente salarial, que seestta como un
determinante de peso de la satisfaccion en el enpler tanto, segun este
autor, mas que la cantidad monetaria que repredantetribucion del
empleado, lo que realmente afecta a su satisfaasora percepcion de
justicia y equidad del mismao.

Mas recientemente, Lydon y Chevalier (2002) intasula novedad
de considerar que tanto retribucion como satisfectaboral se encuentran
conjuntamente determinados. Asi, citan el ejemplage la compensacion
del esfuerzo fisico permite al empleado obtenerpaga mas alta, pero, al
mismo tiempo, el riesgo de este esfuerzo puedetaafec su nivel de
satisfaccion laboral. De igual modo, los salarida gatisfaccion van parejos
si los empleados mas satisfechos incrementan sdugtieidad con el
consiguiente incremento en sus sueldos. Por ebpgmen determinar un
modelo en que retribuciones y satisfaccion labseaéstimen a través de un
sistema simultaneo de ecuaciones. Estos autorssdecan que los intentos
previos de determinar la influencia de la rentatreh sobre la satisfaccion
presupone que los juicios comparativos realizadodgs empleados se han
de realizar de la forma que el investigador ha pesfo (grupo de referencia,
nivel del sector, etc.), lo que no siempre es ctotePor ello, proponen que
la comparacion se base en las experiencias pagdaagxpectativas futuras
del propio empleado.
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También la mayoria de los analisis sobre compromiganizativo y
retribuciébn sacan como conclusién una correlaciositipa entre ambas
variables (Mottaz, 1988; Mathieu y Zajac, 1990; Dam et al., 1994,
Muelleret al.,1994; Kimet al.,1996).

En el ambito hotelero, mudltiples trabajos describlen baja
remuneracion percibida por los trabajadores deelr$é como una fuente de
insatisfaccion (Brymer, 1991; Hall, 1995; Mill, 1®9 Asimismo, el trabajo
de Leunget al, (1996) sobre empleados de hotel en China corbpraémo
un salario adecuado es un factor determinante datisfaccion laboral. La
investigacion de Lanet al (2001) sobre hoteles de Hong Kong, mostrd que
las recompensas preferidas por los empleados erarineer lugar una buena
retribucion y, en segundo término, unas buenas icongs de trabajo.
Conclusion similar a la que llega el estudio remliz en 12 hoteles
norteamericanos y canadienses por Simons y En5)188nde nuevamente
un buen salario se sitla en primera posicion déalderes mas valorados por
los empleados de estos establecimientos.

Por su parte, cuando se analiza el compromiso @a@ao en la
hosteleria la retribuciéon también se presenta cane variable con fuerte
influencia sobre éste. Asi en Gallardéd al. (2007) se concluye una
importante dependencia entre ambas variables (e de contingencia
0,706), aunque en este trabajo en concreto no sentd una definida
relacion positiva de correlacion.

» Tipologia de contrato de trabajo

Los contratos temporales son a menudo considerados un
importante componente de la flexibilidad del meccéboral. Las empresas
pueden terminar la relacion laboral con los emmeddmporales sin incurrir
en pagos adicionales o restricciones impuestaslgpdegislacion sobre
derechos de los empleados. Esto podria explicdaehatico crecimiento de
esta modalidad laboral en paises como Francida lialEspafia, paises
caracterizados por elevados niveles de protecabardpleo.

La flexibilidad en la fuerza laboral ha sido un temmpliamente
discutido en el mercado laboral desde mitad deétadh de los ochenta del
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pasado siglo. Como antes se ha sefialado, el agpéstalestacable de esta
flexibilidad ha sido el crecimiento en el nUmerotddajadores en contratos
temporales que en la mayoria de los casos no pomds con los intereses
de los propios trabajadores.

En lo referido a la influencia de la inestabilidatdoral sobre el nivel
de satisfaccién laboral expresado por los empleatiss conclusiones
recopiladas apuntan a que tanto la satisfacciGoraalzomo el compromiso
organizativo disminuyen gradualmente ante nivelkéssade inseguridad
laboral. Niveles bajos de satisfaccion asociadtss inestabilidad laboral se
han hallado en trabajos como el de Greenhalgh yertdatt (1984) o
Nikolaou et al. (2005). Igualmente, la inseguridad en el emplayqra un
incremento en la intencion de abandono de la oczgaidin ya que los
empleados que ven incierta su continuidad en elearpuscan trabajos mas
seguros en el mercado laboral (Stogdill, 1965; Ay Feldman, 1982;
Greenhalgh y Rosenblatt, 1984; Ashfaidal, 1989). También Sousa-Poza
(2000) detecta, sobre un grupo de 20 paises, wréefuelacion entre la
inseguridad laboral percibida y la escasa satigfacen el trabajo, siendo
mas fuerte este impacto sobre los varones.

Del mismo modo, usando la British House Panel St@adptret al.,
(2002) y Bardasiy Francesconi (2003) muestran qoee trabajadores
britanicos en empleos estacionales estan signifacaente menos
satisfechos con sus trabajos que los trabajadore®mratos permanentes.
De manera similar, Green y Tsitsianis (2005) maestma relacion negativa
entre el tipo de contrato y la satisfaccion laberaAlemania y Reino Unido.

Sin embargo, ante la inclusion de la variable tg® contrato
(eventual o indefinido) como indicativo de la ingedad laboral, los
resultados obtenidos resultan de indole mixta. $be modo, Clark y Oswald
(1996) o Kaiser (2002) encuentran un efecto negati® la temporalidad
sobre la satisfaccion laboral, pero Clark (1996))erAy Van der Velden
(2001) y Benfield y Harris (2002) no hallan unaaogbn significativa entre
ambos aspectos.

Las investigaciones y hallazgos sobre las actitydsdsdesempefio de
los trabajadores con contrato temporal también traregnconsistencias. De
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este modo, como se ha sefalado anteriormente,nseltt@nido resultados
que afirman que este tipo de empleados muestrammamer satisfaccion

laboral y compromiso organizativo (Van Dyne y EA€§98), una mayor

satisfaccion laboral (Eberhardt y Shani, 1984), desempefio inferior
(Rousseau y Libuser, 1997) o un desempeiio sup@roschak y Davis-

Blake, 1999). La explicacién a la inconsistencialake resultados ha sido
atribuida a las discrepancias en variables categgritales como la
voluntariedad de la situacion, las condiciones éouoas o el estatus laboral
en los estudios realizados; en cambio, no se haongado sugerencias de
indole tedrica a este tipo de contradicciones.

Boothet al (2002) concluyen que los empleos estacionaleseptan
un impacto negativo sobre el nivel de satisfac&@ncomparacion con los
empleos fijos, pero no ocurre asi con aquellosratw¥ que, desde un
principio, presentan un plazo determinado. La esqplbn a esta conclusion
puede encontrarse en que el primer tipo de empleadsabe exactamente
cuando finalizara su relacion laboral, por lo queasgustia es superior a la
hora de buscar un nuevo empleo mas seguro y espablsu parte, aquellos
individuos con un contrato temporal de plazo deisio conocen con
exactitud la fecha de término de su relacion deajacon la organizacion,
por lo que pueden planificar con mayor seguridad@queda y centrarse
adecuadamente en el empleo actual.

En nuestro pais, un trabajo de referencia en lmentia de la
tipologia contractual sobre la satisfaccion labesakl realizado por Gamero
Burdn (2007). En su estudio distingue cinco tipesadntrato, los de duraciéon
indefinida (funcionario, permanente a lo largo tienpo y fijo discontinuo)
y los eventuales o temporales (estacionales ordpa®ada y otros contratos
temporales). Los principales resultados de su tigaeson indican que, para
el global de la muestra, no existe diferencia emitéos de satisfaccion entre
los contratos permanentes y los funcionariales.biémse observa que los
contratos temporales estan asociadesgris paribusa un detrimento en la
satisfaccion laboral en relacion con los contrgigeemanentes, siendo los
estacionales los que presentan un efecto negagvandyor magnitud.
También se observa que el mayor impacto negatiloeda satisfaccion de
los asalariados esta asociado con el contratdigontinuo.
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En referencia al &mbito hotelero, son escasasastigaciones que
analizan la actitud y comportamiento de los empeagktacionales de los
establecimientos hoteleros. Los puestos de trabatieleros se caracterizan
habitualmente por su bajo salario y escasa estabiliaboral pero estos
factores se acentlan en los empleos estacionadéesRbss, 1993). En su
analisis sobre la satisfaccién laboral presentaoia distintos grupos de
empleados de seis hoteles de temporada de 2 yeBasstLee-Ross (1995)
constata que los trabajadores estacionales se rgrauesignificativamente
menos comprometidos que los que presentan un tmfijca

Similares resultados obtiene el trabajo de Galladal. (2007) en
referencia a la influencia del compromiso orgaivpaten la hosteleria,
siendo superior en los empleados con contrato fgon diferencias
significativas segun la misma prueba “U” de Manniér respecto a los
contratos estacionales o eventuales.

» Horas de trabajo

En ciertas investigaciones que consideraban laablarihoras de
trabajo como exdgena, se detecta una correlacgetina de la misma con la
satisfaccion percibida por el individuo (Clark yv@dd, 1996; Groot y
Maasen van den Brink, 1999; Lydon y Chevalier, 2062mero Burdn,
2007). Sin embargo, es necesario tener en cueptssibilidad de que ciertos
empleos permitan la eleccion por parte del tralmjagde! tiempo que
permanece en su puesto, lo que conlleva una mayamaa en el mismo de
aquellos empleados con niveles de satisfaccionrisupe. De este modo,
aungue un razonamienda hocpueda prever que horas de trabajo superiores
conduzcan a una menor satisfaccion, puede ocuuer aguéllos que se
encuentran mas satisfechos decidan trabajar magdiedeterminando una
relacion positiva entre ambas variables (BarteB1]1 $chwochau, 1987).

Similar conclusién obtiene Gamero Burdn (2007),cbayendo que
los empleados se declaran mas satisfechos cuasmkntia posibilidad de
decidir cuando llegar al trabajo o cuando marchdmseario flexible) y
menos cuando su horario laboral es nocturno. Simaegn, Andreseet al.
(2007) que enfocaron su estudio en la relacion tipree la satisfaccion
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laboral con el trabajar en horarios inusuales, inamn que esto no era un
problema siempre que recibieran las compensaceaexsiadas.

En relacion con el compromiso organizativo, el ntonde horas de
trabajo ha sido considerado como un antecedenteatepromiso puesto
gue, cabe esperar, cuanto mayor sea el numerorde tpoe el individuo pasa
en la empresa mayor sera su socializacion y, poe,esu compromiso. En
esta linea, el andlisis empirico realizado en Adzarlorente (2008), que
incluye el nimero de horas que por término medibdja el individuo a la
semana, obtiene como resultado una relacion dipagdiva entre las horas
de trabajo del empleado y su grado de compromiso.

Aunque el estudio de los contratos a tiempo papmaria haberse
incluido en el apartado anterior, dado que su teniatica principal es la
prestacion de trabajo un numero de horas al dimars® mes o afio,
inferiores a las que fija el convenio colectivoicgible, se ha optado por
hacer su andlisis en el presente apartado.

En las investigaciones centradas en la repercuida diferencia de
percepcion entre los trabajadores con contraterapid completo y a tiempo
parcial sobre su satisfaccion con el trabajo Issiltados obtenidos resultan
contradictorios. De este modo, los estudios de yH&lbrdon (1973) o Miller
y Terborg (1979) concluyen que los trabajadoregrapo parcial presentan
niveles mas bajos de satisfaccion que aquéllos amitrato a tiempo
completo. Posteriormente, Eberhardt y Shani (198Epwards y Robinson
(2001) obtienen un nivel de satisfaccion laboralesior en los empleados a
tiempo parcial explicado por el equilibrio halladatre su vida familiar y
laboral. Es decir, existiria una correlacion negaéntre horas de trabajo y la
satisfaccion laboral. En cambio, Logan y O'Reill¥973) no obtienen
diferencias significativas en la satisfaccion déasngrupos.

Por su parte, en cuanto a la relacion existente ehtompromiso del
empleado y la contratacion a tiempo parcial, laestigacion empirica
realizada en otros paises no sugiere una concletida. Por una parte se
pueden encontrar estudios que muestran peoresdadtitaborales entre los
empleados a tiempo parcial (Ross y Wright, 199&) Bgne y Ang, 1998;
Sinclair et al, 1999) y, por otra, también hay estudios que amito
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contrario (Eberhardt y Shani, 1984; Jackofsky yePet1987; Lewis, 1998).
Finalmente, también hay referencias que concluygeninkxistencia de
diferencias significativas entre las actitudes md@s grupos de trabajadores
(Still, 1983; Thorsteinson, 2003).

Una de las teorias mas habitualmente aludida pastifigar la
existencia de diferencias entre las actitudes &bsrde los trabajadores a
tiempo completo y los trabajadores a tiempo pareilla “Teoria de
inclusién parcial” (ya sefialada en anteriores apad). En base a esta teoria,
los individuos son miembros de multiples sisten@sates desempefiando,
por lo tanto, diferentes roles en los distintos iémskde su vida (Katz y Kahn,
1978). Segun este planteamiento, los trabajadotiesn@o completo podrian
estar mas involucrados en su rol como empleadolagidrabajadores a
tiempo parcial al permanecer mas tiempo en la esapiEeste razonamiento
ayudaria a justificar un mayor compromiso organipapor parte de los
trabajadores a tiempo completo (Wetehl, 1990; Martin y Hafer, 1995).

Otro marco muy utilizado a la hora de explicar ieréncia en el
ambito del compromiso organizativo en materia deahae trabajo es el
ofrecido por la “Teoria del intercambio social” &8l 1964). Esta teoria
plantea, en términos generales, que cuando laradei@na persona recibe la
recompensa que espera 0, especialmente, una retsenpeayor que la
esperada, se sentird complacida y lo mas probabjee realice la conducta
aprobada, siendo los resultados de ésta mas vali@sa ella. En el contexto
del compromiso organizativo se considera que Igdeados intercambian su
implicacién con la empresa por recompensas y bsasfiHall y Mirvis,
1996). Los empleados estaran comprometidos en khidmesn que sus
necesidades y expectativas se vean satisfechasstas eelaciones de
intercambio. Considerando que los empleados a tigrmaycial habitualmente
son relativamente peor tratados en la empresapamta a recompensas y
beneficios cabria esperar, en base a la citaddateque estuvieran
relativamente menos comprometidos.

» Antigiedad en el puesto

La antigiedad en el puesto se refiere al nimerafies que el
individuo ha permanecido trabajando en el mismongde en principio
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puede estar correlacionada con la edad, se trateadables claramente
diferenciadas en tanto los trabajadores mas argigadienen por qué ser los
mayores. De hecho, los empleados de edad superdep haber cambiado
de puesto, o incluso de empleo, en mas ocasiomeserando menor
antigledad en la organizacion que otros mas jovétmsello, es necesario
distinguir ambas variables en los estudios solirsfaecion.

En relacién a la influencia del tiempo de permarern el puesto
sobre la satisfaccion laboral, no existe un nunsggaificativo de trabajos
gue permita argumentar demasiadas conclusionesu&quier caso, Lucas
Marin (1981) obtuvo como conclusiones que los meg/oniveles de
satisfaccion se alcanzan en relacion con alguneectesisticas del puesto
como la relacion con los compafieros del puesto,traio con los
subordinados, y el tipo de salario. En términosegais afirmaba que a
medida que aumenta la antigiiedad en la organizacérempleados estan
mas satisfechos con el salario recibido y conpel tie salario. Sin embargo,
esta conclusion no es posible extenderla a otaisriss como la relacion con
comparieros y superiores o condiciones ambientales.

Algunos estudios realizados, como el de Baumgartbbel (1959),
muestran una insatisfaccién superior en los emptadn menor antigiiedad
en el puesto, lo cual consideran compresible ya rqudnan desarrollado
vinculos de union lo suficientemente fuertes cora@ mlejar el trabajo si las
nuevas ocupaciones ofrecen oportunidades mejores.

Un argumento en contra de esta relacion positivige eantigtiedad y
satisfaccion podemos hallarlo en los trabajadoreslad Administracion
Pulblica, donde el estudio de Pérez y Robina (2@®&t¢cta una mayor
insatisfaccion en los funcionarios con mas afggsedmanencia en su puesto.
La idea se centra en la reduccion del interés piwaleajo debido a su escasa
variedad y a la falta de un disefio adecuado eartara administrativa y de
actualizacion de conocimientos, lo cual conllevaegnaso deseo de asumir
responsabilidades cuando aumenta la antigiiedalperesto. Este resultado
avalaria la investigacion de Gibson y Klein (197@nde se concluye la
existencia de una relacion lineal y negativa esditesfaccion con el empleo y
grado de permanencia en la compafia. Smitlal (1996) detectan una
mayor satisfaccion en los empleados con una pemoanénferior a seis
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meses en la organizacion originada en el entusiaseusado por la
consecucion del nuevo empleo. Tras los primeras reeises la satisfaccion
decae sustancialmente.

En relacion con el compromiso organizativo, cabpees que a
mayor antigiiedad del individuo dentro de la empreagor sea su grado de
compromiso, puesto que habra sido posible un mgnaato de socializacién
(Morris y Sherman, 1981; Kim y Rowley, 2005). Résdb que podemos ver
en el trabajo de Alvarez Llorente (2008), donde asnimriables reflejan una
relacion directa positiva. Sin embargo, en el astdé Rios Manriqueet al.
(2010) los empleados de reciente ingreso en la adfapy aquellos que
tienen mas permanencia son los que presentan nmaEwpoWermenty
compromiso hacia la empresa, mientras que losjadde@s intermedios en
su antigledad reflejan niveles inferiores.

En cuanto al sector hotelero los estudios que &m@idd en cuenta la
relacion antigledad y los constructos satisfacgiocompromiso también
presentan diferentes conclusiones. Asi, la sati&fadaboral aumenta con la
antigiedad de los trabajadores segun el estudie $albeles de Tailandia de
Sarkeret al (2003), relacion ésta que también se concre eampromiso
hacia la empresa. En cambio, la conclusion alcaneacel estudio realizado
sobre industrias hoteleras de Snathal (1996) es totalmente inversa. Los
niveles de satisfaccion mas altos se dan en lo¢eadgs con menos de seis
meses en la organizacion, lo que los autores oglani con la ilusion del
comienzo de un nuevo trabajo.

3.3.1.5. Hipdtesis referidas a las variables inherentesiesio

A continuacion se formularan una serie de hipotesierentes a la
influencia, en la satisfaccion laboral y el compisonorganizativo, de
determinadas variables inherente al puesto dejtraban el objetivo de
poder sacar conclusiones, una vez aplicadas lasspondientes técnicas de
contraste, sobre cada una de ellas.

Hipoétesis 11: Una mayor dependencia familiar derdédribucion
implica mayor satisfaccion.
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Dada las importantes limitaciones que presentadisis la relacion
entre el salario absoluto y la satisfaccion lah@alha decidido plantear esta
hipétesis analizando el grado de dependencia queidiad familiar presenta
sobre el salario del encuestado como factor ingwake renta relativa. No se
analizara la influencia de la renta absoluta, sigdo las argumentaciones de
la mayoria de trabajos al respecto.

Hipétesis 12: Una mayor dependencia familiar derédribucién
implica mayor compromiso.

Tal y como se ha comentado en la revision sobiieflaencia del
salario en el compromiso organizativo, los autgrasecen coincidir en la
dependencia positiva de esta Ultima respecto anga rrelativa, en cuya
medicién es donde se encuentra la principal prodfieen En este caso, al
igual que en la anterior hipétesis, se ha plantéadmestion sobre el grado
de dependencia de los ingresos obtenidos, propmitn relacion directa
entre el mismo y el compromiso manifestado.

Hipotesis 13: Los empleados con contrato fijo seuentran mas
satisfechos.

Pese a que se encuentran discrepancias en cukntelacion entre la
temporalidad del contrato y el nivel de satisfancios trabajos mas recientes
(Kaiser, 2002; Bootlet al.,2002; Bardasi y Francesconi, 2003) recogen una
influencia negativa de los contratos eventualesestabsatisfaccion. Por ello
se ha planteado la hipoétesis en el sentido de demsi que los trabajadores
en situacion de indefinidos o permanentes se neatdin mas satisfechos.

Hipotesis 14: Los empleados con contrato fijo seuentran mas
comprometidos.

Dado que el compromiso organizativo tiene un coreptstemporal vy,
sobre todo, de estabilidad, para conseguir vaklesdos, se ha planteado la
hipdtesis en el sentido de considerar una reladid@tta entre la seguridad
laboral derivada de los contratos permanentescgrabromiso organizativo
de los empleados.

Hipotesis 15: La satisfaccion laboral es mayor es émpleados con
dedicacion parcial.
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Esta hip6tesis completa a la anterior en lo refedltipo de contrato.
Nuevamente, las investigaciones consideradas lleganresultados
contrapuestos. No obstante, dada la importancia eed mayor que esta
cobrando la conciliacibn de la vida laboral y faamil con una clara
influencia en la misma de los contratos a tiemprrigh se ha decidido
plantear la hipotesis en este sentido. Sabiendoegtee relacion se puede
fundamentar, principalmente, en la voluntariedadlareleccion de esta
tipologia contractual.

Hipétesis 16: El compromiso organizativo es menar s
trabajadores contratados a tiempo parcial.

A diferencia de la anterior hipoétesis, la mayoria lds estudios
analizados establecen una relacion positiva entmpleado a tiempo
completo y el compromiso de éste para con la erapnesr lo que al
contrario, los trabajadores a tiempo parcial rafiepn un menor compromiso
organizativo. Ademas, teniendo en cuenta la logimdimana de las teorias
de la inclusion parcial y del intercambio socia, e planteado la hipotesis
en el sentido fijado en el enunciado.

Hipo6tesis 17: La satisfaccidon disminuye con la @imidad.

La influencia de la antigiedad sobre la satisfacclaboral ha
producido dos grupos de conclusiones, aquéllassgéi@lan una relacion
positiva y otros trabajos, mas recientes (Srattlal, 1996; Pérez y Robina,
2004), donde se detecta una presion negativa dailms de permanencia en
el puesto sobre el nivel de satisfaccion. La hgiétgue contrastaremos va
dirigida en este altimo sentido.

Hipoétesis 18: El compromiso aumenta con la antigided

A diferencia del planteamiento de la hipétesis amite/, a pesar de no
haber tampoco una clara linea de resultados endestigaciones cientificas,
las mas recientes se inclinan por destacar la idelapositiva entre
antigiedad y compromiso organizativo (Kim y Rowle3005; Alvarez
Llorente, 2008) y en ese sentido se plantea latésgg) considerando la
antigiiedad como factor fundamental de socializaerola empresa.
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Con el objetivo de resumir los hipoétesis referergda influencia de
determinadas variables propias del puesto de tralej los constructos
satisfaccion laboral y compromiso organizativopsesenta a continuacion la
tabla 3.5, donde ademas de fijar las variablepétésis, también se indican
los principales estudios tedricos que les dan sepientifico.

Tabla 3.5. Hipétesis planteadas respecto a vasahierentes al puesto

HIPOTESIS : VARIABLES INHERENTES AL PUESTO

VARIABLE

PLANTEAMIENTO

ESTUDIOS

Retribucion

Hipétesis 11: Una mayor dependen
familiar de la retribucion implica mayq
satisfaccion.

:r@

>

Grund y Slivka (2001)
Gamero Burdn (2007)

Hipotesis 12: Una mayor dependen
familiar de la retribucién implica mayq
compromiso.

Cig
r>

Mueller et al(1994)
Kim et al(1996)

Tipologia de
contrato de
trabajo

Hipétesis 13: Los empleados con contr
fijo se encuentran mas satisfechos.

Nikolaouet al. (2005)
Greenand y Tsitsianis
(2005)

Hipotesis 14: Los empleados con contr
fijo se encuentran mas comprometidos.

Lee-Ross (1995)
Gallardoet al. (2007)

Horas de
trabajo

Hipoétesis 15: La satisfaccion laboral

mayor en los empleados con dedicaci

parcial.

Eberhardt y Shan
(1984)

Edwards y Robinson
(2001)

Hipotesis 16: EI compromiso organizati
es menor en los trabajadores contratad
tiempo parcial.

ps-a Alvarez

Martin y Hafer (1995)
Llorente
(2008)

Antigiiedad
en el puesto

Hipotesis 17: La satisfaccién disminu
con la antigiiedad.

Smithet al. (1996)
Pérez y Robina (2004)

Hipétesis 18: El compromiso aumenta ¢
la antigliedad.

Morris
(1981)
Kim y Rowley (2005)

y  Shermarn

Fuente: Elaboracién propia
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3.3.2. VARIABLES ORGANIZACIONALES SOBRE LAS QUE
INFLUYEN

La satisfaccién laboral y el compromiso organizati@mbién actdan
como factores explicativos de alguna variable dejeste, siendo ésta la que
gueremos explicar o predecir y que se ve afectadalgun/os factores. Es
decir, al tratarse de facetas actitudinales de dogpleados hacia su
organizacién, influyen sobre su comportamiento lelugar de trabajo. De
hecho, pueden ser considerados como un importam@icador
organizacional. Seashore (1974) y Clark (1998) doasideran como un
outputde la organizaciéon y el mercado laboral, comomedida directa del
bienestar.

Sin embargo, a pesar de que la seriedad de mushabas (como los
anteriores) ha favorecido la evolucién del sabeegtie dominio cientifico,
también es cierto que las relaciones encontradas les variables
dependientes o consecuenciales, carecen de coafirmaausal (Spector,
1997), utilizandose por ello expresiones copoténciales efectos de éstos.

Algunas de las variables sobre las que se ha adalia influencia de
la satisfaccion y el compromiso en el trabajo dedil ambito de lo social
comprenden la calidad de vida/bienestar, el ekb&sal y la satisfaccion del
cliente. Sin embargo, mucha mas atencion se h&apdeslesde el punto de
vista econdmico a la relacion existente entre antoostructos y distintos
indicadores del funcionamiento organizativo comopftaductividad y el
desempeiio laboral, el nivel de absentismo y lanaid@ de abandono y
rotacion.

Aunque no es objeto prioritario de la presente Sfesie ha
considerado conveniente incluir este epigrafe panasar el caracter
explicativo que poseen ambos constructos respedaieaminadas variables
organizativas de singular interés para la gestion.

3.3.2.1. Calidad de vida / Bienestar

En la sociedad actual, en cierto modo, el mundor&ise encuentra
separado de las otras esferas de la vida, desgawdoe en espacios y tiempo
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especificos. No obstante, mantiene ciertas relasiocon otros dmbitos, como
pueden ser la familia, la ensefianza, el consunagie) la participacion vy el
acceso a recursos sociales y politicos. Por elbmlemos hablar de la
centralidad en la organizacién y funcionamientolai procesos sociales
individuales y colectivos (Cavalcante Silva, 2004).

La calidad o satisfaccion con la vida es una véighya definicion
no es sencillaGrosso modpse refiere a la evaluacion que el individuo hace
de sus condiciones de vida en general, de su datdeno un todo, con
relacion a dimensiones especificas, entre las quesatisfaccion y el
compromiso suponen unos componentes de ponderagp@rtante. Keon y
McDonald (1982) detectaron una relacion biunivocdree satisfaccion
laboral y satisfaccion con la vida. Otros estudempiricos no han
conseguido demostrar una correlacion estadistid@msgnificativa entre
satisfaccion laboral y calidad de vida (Neaal, 1987), lo que no deja de ser
sorprendente dada la importancia que el factorajpaposee en las horas
diarias de la vida habitual de un individuo. Inigestiones posteriores como
las de Judge y Watanabe (1994) han detectado (awodrereciproca entre
ambos constructos.

La variable bienestar también ha sido estudiada ocomma
consecuencia de la satisfaccion y el compromisorazan radica en que,
como acabamos de sefialar, el trabajo constituyaator muy importante en
la vida de las personas y que ocupa la mayor datteempo. Tiene especial
relevancia en el bienestar del individuo, y potdael nivel de satisfaccion y
compromiso en el trabajo es un determinante clavelemismo (Garcia
Mora, 2004

3.3.2.2. Estrés laboral

Segun Simeet al. (2008), el estrés laboral es el grado en el losal
empleados experimentan dificultad de desempefiouemabajo, pudiendo
diferenciarse tres aspectos: ambigliedad en eljdrabanflicto de roles y
carga de trabajo. Existe ambigiiedad en el trah&godo las expectativas de
un trabajo no estan claras, hay conflicto entresr@n la medida en que las
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diversas expectativas de un trabajo son incompatibhtre si y la carga de
trabajo esta relacionada con el desempefio requemiébmismo.

Aunque no esta claramente determinada la relaciGsacefecto entre
estrés y satisfaccion laboral, autores como Lemp&anOlkinuora (1987)
sefialan la insatisfaccion laboral como uno de elasemuchos factores
estresantes que pueden encontrarse en la orgamzdgual conclusion
obtienen Juaneda Ayensa y Gonzalez Menorca (2@0&yidenciar en su
estudio una relacion opuesta del compromiso afeatn el estrés y el
conflicto familiar.

Por su parte, eburnout o sindrome de estar “quemado”, resulta
también de una respuesta emocional a la situa@brabajo, identificada
con un estado de extrema debilidad psicolégica gcamal. La mayoria de
los estudios demuestran correlaciones significatigatre los niveles de
satisfaccion y compromiso y éurnout (Shirom, 1989; Bacharacét al.,
1991).

3.3.2.3. Satisfaccioén del cliente externo

El empleo de los meta-andlisis ha detectado ua&iéel positiva de
débil a moderada entre la satisfaccion laboral goehpromiso organizativo
de los empleados y la satisfaccion expresada goclientes externos de la
organizacion (Thomas y Velthouse, 1990; Lawler,2t%ogerset al, 1994;
Fosamet al, 1998; Judget al, 2001). De un modo simple, la explicacion
que sustenta esta posibilidad se centra en unarmaiisfaccion del usuario
con la calidad del servicio, cuando los empleados lg atienden estan
satisfechos y comprometidos con su trabajo, yaégtes pueden focalizar
sus energias en la atencion al cliente y se eneuemtas dispuestos a prestar
ayuda y cooperacion (Schneidaral, 1998). Asi, cuando la compafia esta
orientada hacia el cliente externo, las consecasn@specto al empleado
suelen ser indirectas, por ejemplo, una mayor a&enon relacion a éste
para que repercuta en un mejor servicio externo.

El estudio de Spinelli y Canavos (2000) detecta @wama de las
variables de mayor influencia sobre la satisfacdéincliente se centra en un
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servicio recibido adecuado al precio pagado poloéjue se fundamenta en
una plantilla que responde con efectividad y rapidelas necesidades
demandadas por el cliente. De hecho, en este estadiega a la conclusién
de que si los empleados del hotel consideran gié dsmciendo todo lo
posible porque la estancia del cliente sea satisfac también el cliente lo
percibe asi. En esta investigacion la amabilidadadelantilla (0,692) y el
interés en realizar un buen trabajo (0,724) presentlos mayores grados de
correlacion entre la percepcion de los clienteeyo$ empleados sobre el
servicio prestado.

Por su parte, Parasurametnal (1985) consideran que la percepcion
del cliente sobre la calidad del servicio recibidsulta de la comparacion
gue se realiza entre sus expectativas y el graddedempefio actual del
hotel. Arnettet al, (2002) afirman que la satisfaccion y lealtaddiiente, asi
como la calidad del servicio se encuentran altaenefiuidos por la actitud y
las acciones de los empleados del hotel donde sgetian. De este modo,
desarrollar una buena relacion con los trabajadesesin precursor en la
construccion de una buena relacion con los clientes

3.3.2.4. Productividad y desempefio laboral.

Una organizacion es productiva si alcanza sus metashace esto
transfiriendo insumos al producto al coste mas Ipgsible. Como tal, la
productividad implica una preocupacion tanto powefiacia como por la
eficiencia. La productividad también puede verseddela perspectiva del
empleado individual. Por su parte, el desempefarddise describe segun la
relacion existente entre la cantidad de trabajligado con una determinada
calidad) y el tiempo empleado en realizarlo. Estos aspectos definen el
rendimiento en términos generales.

Las empresas de servicios, como son las hoteleeassitan prestar
atencion a las necesidades y requerimientos dmitelia fin de evaluar su
eficacia, porque en este tipo de negocios existecadena clara de causa y
efecto que va de las actitudes y comportamientenglleado y del cliente
hasta la productividad de la organizacion. Retal., (1998) documentaron
con detalle esta cadena. Asi en su estudio encomtcae un 5% de mejora



MEDICION Y VARIABLES RELACIONADAS 159

en las actitudes del empleado producia un incremeet 1,3% en la
satisfaccion del cliente, lo que a su vez se triadeic un crecimiento de 0,5%
en el ingreso.

Sin embargo, a tenor de la mayoria de los estuthosprrelacion
entre las variables satisfaccion y productividachaaevelado ser muy fuerte
(Korman, 1978). No obstante, se ha continuado ddkardo estudios en
este sentido tratando de eliminar los posiblesodalicometidos en
investigaciones anteriores pero igualmente conlteetas discordantes. Asi,
laffaldano y Muchinsky (1985) concluyen que la c&a entre satisfaccion
laboral y desempefio es muy débil, mientras quey Rattal., (1984)
encuentran una relacion positiva consistente, ainguhallan evidencias, al
igual que Organ y Ryan (1995), sobre la direcciga gigue dicha relacion
positiva.

No obstante, la investigacion de Hwang y Chi (200&)
establecimientos hoteleros de Taiwan pone de nreatofi mediante la
aplicacion de la metodologia de ecuaciones estales) el impacto positivo
que la satisfaccion laboral de los empleados swssebre el desempeiio de
la organizacion.

En cualquier caso, las principales hipotesis afirmae la influencia
de la satisfaccion laboral sobre el rendimientoemepleado sélo se sostiene
si la satisfaccion proviene de un compromiso owgmional de éste
(Williams y Anderson, 1991). Igualmente, Organ @P&ugiere que la
relacion entre desempefio laboral y satisfaccioneatancuando se amplia el
estrecho marco de definicion del primero haciasoégpectos de importancia
como el comportamiento civico organizativo. Porter al., (2005)
argumentaban lo l6gico de esta débil relacion @momes contextuales
(imposibilidad de acceso a ciertos recursos) asioctambién personales
(habilidades y capacidades de la persona) que modéstringir el
rendimiento del empleado y hacer que la actitudcdepromiso no se
traduzca en un alto desempefio.

Por su parte, Steers y Porter (1983) consideran upe alta
productividad conduce a mayores recompensas patabledjador, 1o que
debiera estar asociado a superiores niveles ddgagaion laboral, asi como a
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un mayor compromiso organizativo, pero concluyee ¢ influencia es
justamente a la inversa, en el sentido de queoldugtividad es la que remite
hacia la satisfaccion y el compromiso.

En esta misma linea, Davis y Newstrom (1996) eapliel ciclo
desempenio-satisfaccién en base a que un alto deBerapntribuye a lograr
una alta satisfaccion porque conlleva mayores rpeosas tanto econémicas
como psicoldgicas. Si el individuo percibe comatgasestas recompensas,
desarrollard mayor satisfaccion, pero si las camaidnjustas, surge la
insatisfaccion. El nivel de satisfaccion que seepoafecta al compromiso,
éste a su vez al esfuerzo y asi, al desempefido cue se completa el ciclo.

Figura 3.1. Ciclo desempefo-satisfaccion-esfuerzo

Desempefio ====p Recompensas === Percepcion de equidad
de las recompensas

Esfuerzo <= Compromiso :Satisfaccic’)n o)
Organizativo “insatisfaccion

Fuente: Adaptado de Davis y Newstrom (1996)

El trabajo de Wright (2006) sugiere, tras una eshea revision de la
literatura al respecto, que la relacién entre feaiisdn y desempeiio puede
depender de algun eslabdn intermedio como la fatigansancio de los
empleados, o la satisfaccion del cliente. Por stepBileyeret al., (2002) en
sus estudios encuentran relacion negativa entraltel compromiso de
continuidad y el rendimiento y la motivacion, egideaquellos individuos
gue indican que les resultaria gravoso el abandena organizacion actual
contribuyen menos efectivamente a la compafia,aquellos que perciben
un coste inferior de dejar su puesto actual.

3.3.2.5. Absentismo

El absentismo laboral se entiende en relacion ttamepo de trabajo
perdido a consecuencia de retrasos o ausenciaudstgpde trabajo por
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enfermedad comun, profesional o accidente lab@blkiamente, es dificil
gue una organizacion opere bien y alcance susiatgeti los empleados no
llegan a sus puestos. El flujo de trabajo se intepe, y es frecuente que
tengan que retrasarse decisiones importantes.dside absentismo mas alla
del rango normal producen efectos directos en ita@h y eficiencia de
cualquier organizacion.

El estudio del absentismo debe estar ubicado emarno de mejora
de las condiciones laborales, de productividad ycaefa por las
consecuencias que tiene para la organizacion. Efextos, como sefala
Lucas Marin (1990: 240), tienden a ser muy variatlmsto para la
organizacibn como para los empleados. "Se suellm al menos las
siguientes consecuencias:

1. Pérdidas econémicas directas para la empreaeyeppais.

2. Desorden en la organizacion.

3. Desmoralizacién: por la insolidaridad en lagacemun.

4. Pérdida de prestigio.

5. Trabajo administrativo complementario”

Dadas las consecuencias que produce tanto a nwieidual como
organizativo, podemos presuponer unas relacionggtinas entre el
absentismo y la satisfaccion de los empleados (Maegy Quinn, 1975).
Asi, en el andlisis realizado sobre el capitalletteial de 13 hoteles por
Engstromet al, (2003) se detecté en ocho de ellos una cordelaentre el
capital humano, con items de satisfaccion labomnpromiso organizativo
entre sus elementos integrantes y las bajas perreeflad, asi como con el
coste de personal. Sin embargo, otras muchas igaeisines apuntan en
sentido contrario, es decir, revelan una baja tami@ (no superior a 0,4)
entre la satisfaccion y el absentismo (JohanssBalye, 1996; Harrisoat
al., 2006).

No obstante, otros analisis (Daton y Mesch, 199dhl& y Mathieu,
1993) refuerzan la idea de que el absentismo esamable extremadamente
compleja y puede depender mucho mas de otras lewmiajue no de la
satisfaccion o el compromiso organizativo, como p@mplo la propia
enfermedad del sujeto o de un familiar, el esebdgsarrollo de actividades
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comerciales o de negocios de la propia persomea@niento de un hijo o el
aumento de las exigencias asociadas al apoyo dgdss

En el estudio de Juaneda Ayensa y Gonzélez Men@@a7) el
absentismo se presenta solamente como consecu@&wiiiente del
compromiso afectivo (con el que esta relacionadon@dmera negativa),
mientras que las otras dos dimensiones del modeldlen y Meyer
(continuidad y normativo), muestran una relaciohildé proxima a cero. Si
diferenciamos entre ausencia voluntaria e involumes la primera la que se
relaciona mas negativamente (Megeal.,2002).

3.3.2.6. Intencion de abandono y rotacion

La rotacién es el retiro permanente de una orgeidizajue puede ser
voluntario o involuntario. Una tasa de rotacionvatta da como resultados
costes mas altos de reclutamiento, seleccion ycdapen. Ademas, una tasa
elevada de rotacion interrumpe las operacionesierfes de una
organizacion cuando el personal preparado y expetsdo se va y hay que
encontrar sustitutos y prepararlos para que ocppestos de responsabilidad
(Robbins y Judge, 2009). Por supuesto que todasfaesas tienen rotacion
y si no son empleados “correctos” los que dejaordmnizacion, la rotacion
es en realidad positiva, ya que crea la oportunidadreemplazar a un
individuo de bajo desempefio por otro con aptitudestivaciones mejores,
abre mas oportunidades para que haya ascensosygbacse incorporen
ideas nuevas y frescas a la organizacion (Sturmdmeyor, 2001). Sin
embargo, es frecuente que la rotacion involucpgltdida de personas que la
organizacion no desea perder, resultando consdeseregativas por ello.

Por su parte, la intencion de abandono se defimeda probabilidad
subjetiva de que un individuo cambie de empleo rrcierto periodo de
tiempo. Al contrario que la rotacién, la intencide abandono no posee un
caracter definitivo.

Se ha detectado una correlacion negativa de lafaation con la
rotacion y el abandono del personal, similar adihatbsentismo (Harrisoet
al., 2006) o mas fuerte (Muellet al, 1994). Por su parte, Wright y Bonett
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(2007: 142) enfocaron su estudio en como la satigfa laboral y el
bienestar psicoldgico pueden ser predictores demayor o menor rotacion
de personal. Sefialan que "la investigacion methtiaasha demostrado que
la satisfaccion laboral es un predictor significatie la rotacién de personal;
ademds, la satisfaccion laboral total explica muctejor la varianza que
cada una de sus facetas consideradas de manerauatli(satisfaccion con
el trabajo, satisfaccion con los colegas, satighaccon la supervision, etc.)".
Anaden ademés que "cuando la satisfaccion labsrélag, los individuos
son aptos para empezar a buscar otro trabajo, nasemjue cuando la
satisfaccion laboral es alta, los individuos prdéeiente permaneceran en
Sus posiciones actuales de trabajo".

Son diversas las investigaciones a favor de qsatlafaccion laboral
influye poderosamente sobre la rotacion. En 1966lJinHrealiz6 una
investigacion de gran interés sobre este asuntcseNlomitd solamente a la
realizacion de un estudio teorico sobre las ref@scestadisticas entre ambas
variables, sino que fue complementando con inteieers concretas las
politicas de personal, produciéndose verdadero®ioanen las actitudes de
los trabajadores. Desarroll6 un analisis mediamterdalizacion de un
cuestionario escogiendo una muestra de 350 emglesttainistrativas de
una gran compafiia manufacturera de Canada. Edagddiferentes niveles
de satisfaccion con: “el trabajo”, “el sueldo”, Slgpromociones”, “los
compaferos de trabajo”, “los supervisores” y “lm@ifera de trabajo”. En
los seis meses siguientes un total de 26 trabaadque realizaron la
encuesta abandonaron la compaiiia. Este autor corgsaresultados de las
26 mujeres que abandonaron la empresa con lasug2tbdavia continuaban
y observé que las puntuaciones en satisfaccion hgigan obtenido las
primeras eran significativamente mas bajas, coecldy que las empleadas
que abandonaron la empresa estaban mas insatsfeceaaquellas que
permanecieron en sus puestos. Clark (2001) lle¢gm rmisma conclusion
controlando variables como el salario, las horasal®jo y otras de caracter
demografico o del puesto.

Lévy-Garboua y Montmarquette (2001), empleando da® panel
sobre empleados alemanes, presentan el denomiNamttelo de preferencia
experimentada”, segun el cual la satisfaccion Elbse expresa como un
indice de preferencia del individuo por su empleo, funcion de su
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experiencia en el mismo. Consideran que la sati&fiadaboral se encuentra
estructurada tanto por la experiencia pasada candap ganancias futuras
esperadas, refiriéndose a recompensas tanto pgasriamo no pecuniarias.
De este modo, llegan a la conclusion de que sétmmlportamiento futuro,
gue estiman a partir del residuo de una ecuaciésatisfaccion laboral,
influye negativa y significativamente sobre la imti®n de abandono. La
parte ya experimentada en el pasado no afecta anducta futura del
individuo. Asi, el residuo de esta ecuacion desficion presenta un poder
predictivo mas alto sobre los abandonos que el glebal de satisfaccion.

En principio, algunos estudios han tratado de i@tar la satisfaccion
en el momento “t” con las intenciones de abandanelemismo momento
(Shields y Wheatley, 1999), pero no queda claroaxaminar esta relacion
expligue realmente la situacion. Clark y Georggli804) estudian tanto la
influencia de la satisfaccion laboral expresadafatea reciente como la
satisfaccion pasada, encontrando que esta Ultieszpia un poder predictivo
mas alto del comportamiento de abandono.

Por otra parte, el estudio de Sousa-Poza y Hengeth@004) detecta
gue la mayor influencia sobre las intenciones @gmdbno entre trabajadores
de 25 paises esta especialmente relacionada atiséaccion laboral y la
seguridad en el trabajo, con una correlacion altéeneegativa. Destaca en
este estudio el penultimo lugar de Espafa (Japdpeo@ ultima posicién) en
cuanto a intenciones de abandono de los empleadassolo un 3% de
encuestados declarando que desean cambiar de empleo

Otras investigaciones (Lincoln y Kalleberg, 1990ueMer et al,
1994; Wallace, 1995) sugieren que la influencidadeatisfaccion sobre la
rotacion o la intencion de abandono surgen de fandimecta a través del
compromiso organizativo, que se convierte en ea$e en el nexo de unién
entre ambas variables. Y es que existe una imgereandencia empirica de
una relacion entre mayor compromiso y alta intamclé permanencia en la
empresa. De este modo, Cohen (2000) analiza dbefecdiferentes formas
de compromiso organizativo sobre diversos consisicevelando una fuerte
correlacion negativa entre las medidas de compmmirganizativo y las
intenciones de abandono. Por tanto, considerantsfas&ion laboral y
compromiso organizativo como constructos que sept@mentan, seria
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posible relacionar a la primera con las variablgdieadas por el segundo.
Precisamente el compromiso organizativo comenzoera asnpliamente
estudiado por ser considerado un potente indicatdorla rotacion de
empleados. Sin duda, la teoria indica una fuerteegativa relacion entre
compromiso y rotacion, pero ademas, apunta a greddeion existente entre
estas dos variables es mas fuerte que la exisertte compromiso y
desempenio laboral (Mathieu y Zajac, 1990; M&jeal.,2002).

Asi mientras que la satisfaccion con el trabajol ycampromiso
organizativo son actitudes de los trabajadores)ddoear la organizacion es
un comportamiento (Currivan, 1999). La satisfacaion el trabajo denota
una emocion positiva hacia un trabajo o tarea eticpkar, mientras que el
compromiso organizativo esta asociado a la leadtdd organizacion en
particular por parte de sus miembros (Muedteal, 1992; Price, 1997).

La literatura especializada en los aspectos reladios con la
rotacion laboral en hoteles considera que se d@tan coste “oculto” para la
mayoria de las organizaciones. Todo esto pued®paoypérdidas de clientes
y de calidad del servicio (Johnson, 1981). De hgedfitz-Entz (1997)
cuantifico el coste de la rotacion en un intervdd¢oentre uno y dos afos de
salario de un empleado.

En la industria hotelera es esencial descubrir fExgtores que
contribuyen al desgaste de los empleados pararprdagotacion indeseada
de éstos. Es por ello que el sector hotelero delsxap un personal
comprometido, lo que en este tipo de servicio pusttenderse como un
profesional que considera su trabajo como una gesaridades mas altas.
El trabajo de Pavesic y Brymer (1990) analiza Eones que llevan a los
empleados de hotel a cambiar de organizacion. Hadrenotivaciones mas
sefaladas se encuentra la busqueda de oportunidagegemocion con mas
del 50% de las respuestas. Sin embargo, las razaiagales (17%), de
supervision (16%) o de horarios y calidad de vitl2%4) quedan muy por
debajo.

Finalmente, Vallen (1993) examind la relacion enaeestructura
organizativa y el abandono laboral en la industatelera, encontrando una
alta correlacion entre ambos aspectos.
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A modo de resumen, se presenta a continuaciona(tatd) las

variables que pueden ser explicadas por la satiéfay el compromiso, asi
como los principales resultados y autores que bardiado la materia.

Tabla 3.6: Satisfaccion laboral y compromiso orgativo como factores explicativos de
variables organizacionales.

SATISFACCION Y COMPROMISO COMO VARIABLE EXPLICATIVA

N

VARIABLE PRINCIPALES RESULTADOS ESTUDIO
Inexistencia de relacion v" Nearet al (1987)
. . ., v' Judge y Watanabe (1994
Calidad de vida | Relacion relevante y g, Y ( )
. v" Garcia Mora ( 2004)
/ Bienestar
Relacion reciproca Y Rainetal.(1991)
P v" Judge y Watanabe (1994)
v" Leppéanen y Olkinoura
. - (1987)
Estrés laboral Rel t i
stres fabora elacion opuesta v' Juaneda Ayensa y Gonzale
Menorca (2007)
Satisfaccion con v Spinelli y Canavos (2000
el cliente Relacién positiva v" Arnettet al.(2002)
externo v" Judgeet al.(2001)
v' laffaldano y Muchinsky
Productividad y | Inexistencia de relacion (1985)
desempefio v' Organ y Ryan (1995)
laboral Relaci6 iti .
abora elacion 905| iva en mayor o Hwang y Chi (2005)
menor medida.
v" Mangione y Quinn (1975)
Relacion opuesta v" Johansson y Palme (1996)
) v' Harrisonet al. (2006)
Absentismo
v' Scott y Taylor (1985)
Inexistencia de relacion v" Hackett y Guion (1985)
v' Farrel y Stamm (1988)
El compromiso organizativo actig v~ Muelleret al.(1994)
como mediador entre satisfaccion v Wallace (1995)
Intencién de laboral e intencién de abandono | v Cohn (2000)
abandono y v Sousa-Pozay Henneberge
rotacion (2004)
Correlacion negativa (rotacion .
! gativa ( ion) v' Harrisonet al. (2006)
v" Wright y Bonett (2007)

Fuente: Elaboracién propia



IV.- METODOLOGIA Y MATERIALES
EMPLEADOS EN LA INVESTIGACION

“El éxito no se logra solo con cualidades espeaales sobre todo un trabajo de constancia,
método y organizacion.”
J.P. Sergent
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4.1. INTRODUCCION

Este cuarto capitulo presenta la metodologia sagydra la
realizacion de la parte empirica de la investigaciDesde el rigor que
requieren las Ciencias Sociales en la obtencidredaltados fiables, se
detallan en proximos epigrafes los procedimienttécgicas empleados para
el contraste y la validacion de las hipétesis.

En primer lugar se introducen, a modo de preamhbwuh@s notas
acerca de la investigacion cientifica en las Cesm8ociales. A continuacion,
se adjunta una descripcion del sector objeto dedesty de su campo
temporal y espacial. Posteriormente, se analizancéamacteristicas de los
materiales del estudio: por un lado, la poblacidgnverso y el disefio
muestral y, por otro, el cuestionario de medici®ar ultimo, se realiza una
revision de las técnicas estadisticas que se apica®l analisis de los datos.

4.2. APROXIMACION AL METODO CIENTIFICO EN LAS
CIENCIAS SOCIALES.

El método cientifico es un procedimiento formada ponceptos
generales y seguidos en el conocimiento y la imyesbn cientifica. Del
mismo modo, el procedimiento cientifico se espegifen un conjunto de
etapas, en que cada una implica el conocimienta deterior y consiste en
formular cuestiones, problemas o procesos sobmatlaraleza o la realidad
social, basada siempre en la observacion y tearéaegisten, en adelantar
soluciones a estos problemas y en contrastar dicaericon la referida
naturaleza o realidad estas proposiciones de @8n|uodo ello mediante la
clasificacion y analisis de los hechos, datos mstg de acuerdo con los
objetivos del problema general presentado (Herragida!.,2001).

Segun Asimov (1979) este método consiste en:

a) Detectar la existencia de un problema en la nazaab la
sociedad y que es factible resolverlo.

b) Clasificar los aspectos y caracteristicas del prohbl
separando los esenciales de los accesorios.
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c) Elaborar una generalizacién provisional que losndetle la

manera mas sencilla posible, que puede ser unaul@rm
matematica o una breve proposicién. Aqui se estaliela
hipétesis de partida.

d) Silos experimentos funcionan, son contrastableshgrentes,

la hipdtesis sale reforzada y puede convertirs@renteoria
general.

En cuanto a las caracteristicas del método cieotifiste presenta las

siguientes:

1.

Tedrico en su origen y objetivo findd, cual quiere decir que
su punto de partida es, habitualmente, una teoedgo un
conjunto mas o menos diverso de conceptos sobealaad
gque se maneja. Ademas, es su finalidad porque de lo
resultados de la observacion e induccion empiffieatwadas

se debe deducir nuevos principios que reformennoptaien

las teorias de partida.

Esta basado en el binomio problema-hipétesiscuanto esta
basado en la formulacidon de problemas e interregasbbre
las ciencias y en adelantar conjeturas o soluciposibles o
probables a dichos problemas.

Es inductivo y deductivoya que procede por medio de la
clasificacion sistematicas de los datos obtenidas,el fin de
determinar las uniformidades que presentan y, posteente,
elaborar conclusiones universales.

Es criticq es decir que debe someter a critica y contrdste e
analisis y juicio, fases, operaciones y resultagloal mismo
tiempo, ha de tener en cuenta que los logros acksznunca
son definitivos, ya que siempre estaran sujetos eevision
que se puede seguir de muchos descubrimientosoy|usd
cientificos.

Es empiricoen el sentido de que su fuente de informacion y
de réplica a las cuestiones planteadas es la erp&i Esto
quiere significar que la ciencia forma sus datdangamenta
sus conclusiones, en la observacion gradual ynséiea de la
realidad.
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6. Se nutre de la interacciom] existir una continua dependencia
entre experiencia y teoria para explicar la redlstzcial.

7. Es rotatorio, dado que los principios se prueban mediante
datos empiricos y estos se analizan o interprethreda base
de aquellos.

8. Es analitico-sintéticopor cuanto estudia la realidad social
diferenciando y separando los elementos mas simplesvez
que trata de unificar las unidades separadas epigmiun
nuevo enfoque global del conjunto y de las relaeson
estructurales entre sus componentes.

9. Es selectivoen un doble sentido, ya que entre la multiplicidad
de aspectos de los fenbmenos, debe aunar su otiéarem
los més significativos y, al mismo tiempo, entrebkse de
datos recogida, debe procurar detectar los masrdies.

10.Y finalmerte, se atiene a reglas metodoldgicasla vez que
debe fomentar la intuicion y la imaginacion.

También la sociedad actual, en todas sus manifes&s; conforma
una parte del mundo o de la realidad observabla goe el hombre es parte
de la misma y, por tanto, es susceptible de sediesta segun el método
cientifico. En ese momento ya hablariamos de sgampbn a las Ciencias
Sociales, que presenta algunas peculiaridadedamore a otras ciencias, las
naturales, debido a las caracteristicas especdeastudio.

Las relaciones sociales, como generadoras de didad de la
sociedad actual, se materializan de formas divgrsas son originalmente
inmateriales. En sus manifestaciones materialegtaesompleja, dinamica y
muy diversa; de ellas forman parte importantes etdéos no materiales,
principios, creencias, reglas de conducta, ete, gprtenecen al mundo de
los valores de las ideas y del devenir historicer(tdndezt al.,2001).

Los fendbmenos sociales tienen una dificultad ddici@n, que hace
necesario el establecimiento vy tipificacion de tegdades vy
generalizaciones respecto a ellos. A esto se uaadancia de instrumentos
de observacion tan potentes y precisos como oeasias, Yy la dificultad de
paliar las técnicas de observacion experimentales.
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Figura 4.1: Fases y actividades del proceso desfigazion social

l. FASE EXPLORATORIA R

(Primer abordaje de la realidad social)
Formulacién del problema (¢,qué?) y justificacigooféqué?).
Consulta y recopilacién documental (¢ desde quérse?pa
Consulta a “informantes clave”.

Planteamiento de objetivos (¢, para qué?).
Planteamientos previos e hipétesis.

v
Il FASE DISENO INVESTIGACION

v' Esquema de pasos y actividades para guiar la igaegin.

Incluir desde donde partimos: marco tedrico, resurligeratura
general y especializada, etc. (¢ desde qué?)

Métodos y técnicas de recopilacion de la informagigcémo?).
Equipo investigador, coordinacion y reparto dedsifg con quién?).
Elegir técnicas, recursos y organizacion del matégicon qué?).
Determinar y elegir la muestra (¢,a quién?).

Delimitar el &mbito geografico (¢ donde?).

Fijar el Ambito temporal de duracién e inicio (¢ @@y cuanto?

v
. FASE EMPIRICA-APLICADA

v' Pre-test: prueba previa de instrumentos, guiérggalionientos, etc.

v" En caso de encuesta: preparacién equipo de inzeiltiy y
encuestadores, etc.

v" Recopilacion de datos e informacion en si.

v' Tabulacién, codificacién, organizacién de datosfermacion.

v
IV. FASE ANALITICA-INTERPRETATIVA

v' Tratamiento y analisis de datos en distintos nscele
Interpretacion y juicio valorativo.
v' Conclusiones, sugerencias, propuestas para futwastigaciones.

v
V. INFORME FINAL

v" Nuevas preauntas. nuevas hipétesis v contir proceso circul:
Fuente: elaboracién propia a partir de Palact@leg2004)
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Sin  embargo, cada estudio especifico dicta sus iqwop
procedimientos, por lo que las etapas descritda Bgura anterior no tienen
por qué aplicarse por completo a todos los estudies campo. Es
conveniente, no obstante, dividir la investigagdnsus procesos principales,
examinando la importancia de cada una de las fases.

En nuestro caso, en la etapa inicial de planifracia investigacion
planteada tiene como finalidad el acercamientosatigenes causales de la
satisfaccion laboral y el compromiso organizatiks. decir, se trata de dar
respuesta a la principal cuestion: ¢qué factorésrnios o externos al
trabajador influyen en su grado de satisfaccion elomabajo que realiza y
con su compromiso hacia la empresa dénde trabaga?elision de la
literatura analizada en los capitulos anteriores o llevado a la propuesta
de una serie de hipétesis sobre el mayor o memwet de dependencia de
estos constructos respecto a ciertas variables. t&do, en un primer
momento, el objetivo de la investigacion es exfilica en la medida en que
trata de establecer cuéales son las causas poudasegproduce determinados
fendmenos.

En cuanto a las modalidades del método cientifieodistinguen,
segun incida, en la observacion de numerosos qaamdisulares o en el
analisis en profundidad y globalmente, cualquiara gea su amplitud, de
uno solo o varios casos individuales. En el prigeso se tiene el método
predominantemente inductivo que busca determinas Ibatos vy
caracteristicas generales de un colectivo a bate @lgservacion de muchos
casos individualmente. En el segundo caso se detmétodos cientificos
comprensivos, que intentan comprender, lo mas pdafuposible, una
entidad o situacion determinada.

En cualquier caso, existen problemas que son deemallez tal que
el simple sentido comun basta para encontrar swiasisatisfactorias y todo
intento de crear un corriente tedrica carece detafeoracticos. Por lo tanto,
aungue el método cientifico debe ser el protagamst cualquier trabajo de
analisis de la realidad social, ésta, al ser esdmariamente compleja,
heterogénea y sobre todo dindmica, necesita des otaoalisis
complementarios de formulacion general. Para efisten otros métodos
susceptibles de aplicacion en las ciencias sociatggin la conexion de las
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variables o dimensiones que representan el problanestudiar y que
permiten responder a la necesidad de convergemn@nastudios sociales que
se resisten a planteamientos unidimensionales. Asleynsiguiendo a Bunge
(Ander Egg, 1999), ningin método o técnica de itigasion es exhaustivo e
infalible. Entre los principales aplicados a laédstigacion social, destacan
los siguientes: Comparativo, Histérico, Cualitafi@uantitativo, Deductivo,
Inductivo, Empirico-Analitico, Hermenéutico, etc.

En cualquier caso, en las Ciencias Sociales hadopri@ado dos
perspectivas fundamentales, en muchas ocasiongsmante enfrentadas: la
cuantitativa y la cualitativa. Dicha confrontacida sido tal que ha dejado de
lado el tratamiento de otros métodos, ya que la isidiv
cuantitativa/cualitativa ha marcado el “camino” dealquier reflexion
metodoldgica que se quiera realizar en el conjdettas ciencias humanas y
sociales.

Cuadro 4.1: Breve resumen de las caracteristiclkmsdrétodos cuantitativos y cualitativos

METODO CUANTITATIVO METODO CUALITATIVO

1) Objetivo: cuantificar, medir, 1) Objetivo: comprender, buscar
relacionar variables, casualidad diferencias, interpretar.

2) Elementos: estadisticas, prueba 2) Elementos:lenguaje, discurso
hipotesis, indicadores, nimeros|.. simbolos, etc.

3) Técnicas. encuesta (principal) 3) Técnicas:entrevista (principal),
experimento, observacion grupos de discusion, técniga
sistematica, etc. Delphi, etc.

4) Datos: solidos y repetibles/qm==Pp{ 4) Datos: reales, ricos, menof
mayor representatividadl representatividad  estadisticf,
estadistica y generalizacion. particulariza, casos, cotidiano.

5) Muestra: abarca mas, pero de 5) Muestra: abarca menos, perp
manera menos profunda. de manera mas profunda.

6) Participacion: rigidez, control, 6) Participacion:flexible, sujetos
pasividad sujetos e investigador.200 e investigador activos.

7) Nivel: macro con mayorn 7) Nivel: micro, mayor
objetividad, externo, realidad subjetividad, interno, asume
estable. realidad dindmica.

8) Epistemologia: deductiva, 8) Epistemologia: inductiva,
positivismo, absoluto, el humanismo, relativismo, e

Fuente: Adaptado de Palaci Descals (2004)
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Cada método ataca al otro en sus debilidades,pgrecisamente estas
debilidades son las que han venido a llenar eldwgee deja el contrario.
Asi, el método cuantitativo se escuda y defienderamando con los
argumentos de la validez y fiabilidad estadistipasa criticar al método
cualitativo por descuidar estos requisitos, fattaigurosidad, ser anecdotico,
etc. Pero el método cuantitativo no se esta libvahel ataques por acudir a
formulas cada vez mas cabalisticas, sofisticadas, amalisis a veces tan
multivariables que se alejan y reducen la realgtadal cayendo, en muchas
ocasiones, en la “numerologia”. En definitiva desamlquier frente se
pueden atacar los puntos flacos del otro bandm, per suerte, no estamos
en un “campo de batalla”, sino en un terreno ddadiecha se da por conocer
y reconocer las debilidades y flaquezas de cadadwogtpara descubrir,
también, las ventajas de cada uno de ellos y aphavias en pro de un mejor
conocimiento de la realidad social. Asi, y aunqoeidéneo seria la
combinacion de métodos para aumentar la precigdagdinvestigaciones, es
muy habitual que las limitaciones econdmicas y tmales impidan el
empleo de ciertas técnicas en algunas ocasiones.

A continuacion vamos a analizar las dos principatssicas de
investigacion social, la entrevista de investigadimétodo cualitativo) y la
encuesta (método cuantitativo), y ademas otros dosttambién utilizados
en dicho ambito cientifico. La primera de ellaydaemos de manera general
ya que su utilizacidon no es muy generalizada yyade no va a ser objeto de
utilizacion en la investigacion de la presente 3 &soctoral, y en cambio, la
encuesta se utiliza si no en todos, si en la g@yoria de trabajos de forma
anica o en combinacion con otros métodos, por b lgudedicaremos una
especial atencion a su tipologia y a aquellos dsefue los autores
habitualmente mas han empleado.

4.2.1. LAENTREVISTADE INVESTIGACION.

En la vida cotidiana nos ponemos muchas veces taacgin de
realizar una entrevista, e incluso si generalizéasapodriamos hablar de
entrevista siempre que dos personas interactiamptvos muy variados,
con una frecuencia que puede ir desde el contafitbe® hasta la
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interaccion frecuente, como por ejemplo con el @ftos compafieros de
trabajo.

Si pudiéramos considerar la entrevista una lineatirata, nos
encontrariamos en un extremo con la entrevistacalique goza de la
méaxima apertura y el minimo de estructuracion yekextremo opuesto,
estaria la entrevista cerrada que se produce realiaacion de una encuesta,
donde el entrevistado es sometido a un cuestioahgoe ha de responder en
los términos propuestos por la persona que ha ctinfeado el cuestionario
y donde, por tanto, la estructuracion es maxima.eEmrimer caso, el
entrevistado puede llevar la entrevista segin funted, mientras que en el
segundo, el entrevistado se ve obligado a respamds términos indicados
por las posibles respuestas a cada pregunta. Eemttavista abierta el
entrevistado puede elaborar un discurso, pero entl@vista cerrada ha de
responder con un si, un no, un de acuerdo, etdri{iRez Lopez, 1993).

Concretamente, cuando hablamos de entrevista @stigacion, y
segun Kvale (1983: 174) nos referimos a aquellgdqoroposito es recoger
descripcion del mundo vital del entrevistado caspeeto a la interpretacion
del significado del fendmeno descrito”. Por ellbpbjetivo de este tipo de
entrevistas cualitativas debe ser considerar ettobjle estudio desde la
optica del entrevistado y comprender el como y gquog ha llegado a esta
perspectiva.

A continuacion vamos a describir, si quiera de marweve, los
apartados de la entrevista de investigacion pamoasr los rasgos
especificos que las distinguen de otros tipos tteastas:

> Factores de contexto.

Aunque son aspectos previos a la realizacion pmogriée dicha de la
entrevista, bajo este epigrafe se incluyen algeteaentos importantes para
determinar el curso de la entrevista y habra questpres el suficiente
cuidado si se quieren conseguir los mejores regdtacomo son el lugar y la
distancia
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> La preparacion.

Previamente al inicio de la entrevista en si, haju@ prepararla de
manera adecuada y, para ello, es necesario forreularoblema que se
plantea y definir los objetivos a conseguir medialat utilizacion de esa
entrevista. Es importante tener algun conocimieleiatema a investigar con
el fin de poder disefiar mas adelante la guia ggenmarcara el camino o
posibles itinerarios a seguir en el desarrollcad@teraccion.

» La seleccioén del entrevistado.

En las entrevistas de investigacion se debera éameuenta el disefio
de la muestra de donde habran de elegirse loosufein embargo al tratase
de una técnica cualitativa, no se rige por losgppins de la estadistica
distributiva. La representatividad se produce encifin del grado de
similitud de la persona entrevistada con las queéepecen a su misma
categoria estructural.

Una vez determinado el colectivo, la persona ercreto que sera
objeto de entrevista, puede ser elegida mediamteegimientos aleatorios
dentro de dicho colectivo. Tras esta eleccibn haye @qsegurar la
colaboracién de la persona elegida, estableciehndongacto y confirmando
posteriormente la cita y cerciorarse asi que laqmex asistira a la entrevista.
En este sentido, y siguiendo a King (2004), se méenda realizar un
maximo de tres entrevistas al dia, aunque tamhigier® que seria preferible
realizar solo dos.

» Laguia de la entrevista.

La guia es a la entrevista de investigacion loejumiestionario a las
encuestas. A veces se usa el término guion paesirsef a la guia de la
entrevista, pero esto induce a confusién, pueste €u primero suele
asociarse a un esquema de preguntas con un graéstrdetura mucho
mayor y, por tanto, donde la persona entrevistaee tmenos capacidad de
maniobra.

En la tabla 4.1 siguiente se presentan las prilesplases que debe
tener la entrevista de investigacion, siendo neimeshestricto cumplimiento
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de cada una de ellas para conseguir de manera aaldedas objetivos
propuestos al inicio del proceso investigador.

Tabla 4.1: Etapas de la entrevista de investigacion
ETAPAS CARACTERISTICAS PRINCIPALES
Primeros momentos de interacciéon entre entrevistadentrevistador
donde se define la situacion y se establece el andemtro del que
transcurrira la entrevista. Persigue crear un amiagradable para |a
persona entrevistada.
En sentido estricto, se basa en la primera pragyue dara la entrada alla
Apertura conversacion que se va a mantener a continuaciéta. debe ser muy
abierta y formularse en términos genéricos cortid@taal tema objetivo.
Es la parte central de la entrevista y la de maywacion. Su objetivo es
conseguir por parte del entrevistador la maximarmécion sobre el tema
e
;]

Preambulo

Desarrollo | de investigacion, con la mayor variedad y riquerantitices. Esto s
logra cuando el entrevistado es capaz de partigifemamente en |
conversacion, elaborando un discurso en el quesangul propio lenguaje.
Una vez que el entrevistador valora que ha llegadomplir los objetivos
previstos, llega el momento del cierre de la eigtavEs pues el momento
de dar las gracias al entrevistado por su colafrahaciéndole notar la
importancia de la informacién que ha suministrado.
Fuente: Elaboracion propia.

Cierre

4.2.2. LAENCUESTADE INVESTIGACION

Habitualmente las organizaciones deben crear irgoidn para llevar
a cabo sus investigaciones, bien porque esa intdmaio existe o porque
su antigiedad la hace inutil. Para realizar undéstsobre la calidad de un
servicio nuevo que acaba de introducir una cadeneldna, por ejemplo
acceso a Internet inalambrico gratis en todo ehtecno existe informacion
previa que se pueda emplear.

Dada esta necesidad debe crearse informacion pairt@almente
nueva, la cual, como hemos visto anteriormente, pgede obtener
principalmente mediante métodos cualitativos o titaivos. Por ejemplo,
para conocer la calidad del servicio nuevo que acdb poner en
funcionamiento el hotel, se pueden mantener reesiocon clientes o
entrevistarlos, pero bajo estas férmulas los rada, dificilmente, se pueden
extrapolar al resto de la poblacion, porque lasstnag no son aleatorias y su
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tamafio es reducido (por ejemplo, lo que opinanli2dtes de un hotel). Por
tanto, lo que nos aportarian serian algunas ideagegtaciones que no se
pueden cuantificar, cuestion que si podriamos gumsesi la informacion
procediese de un colectivo mas amplio y obtenidfod®a aleatoria, en la
gue cualquiera de sus integrantes tiene la misnadapilidad de ser
seleccionado.

Este fin se puede conseguir, entre otros métoddsavaés de las
encuestas, las cudles pueden ser definidas “coractéamica primaria de
obtencién de informacion sobre la base de un ctmjobjetivo, coherente y
articulado de preguntas, que garantiza que larnrdoidon proporcionada por
una muestra puede ser analizada mediante métoduoditativos y los
resultados sean extrapolables con determinadosesryoconfianzas a una
poblacion” (Grande y Abascar, 2005: 14).

Las encuestas presentan una serie de ventajas &aritas técnicas
de obtencion de la informacion:

» Estandarizacion:una encuesta basada en un cuestionario
permite hacer siempre las mismas preguntas a ttmos
elementos de la muestra. Esto implica homogeneitada
informacion.

» Facilidad de administracion:la encuesta permite obtener
informacion a partir de un cuestionario que leendiementos
de la muestra. El texto no tiene que ser explicado
interpretado por personas ajenas a la muestra.

» Simplificacion del tratamiento de datdsis encuestas poseen
nameros y codigos que identifican las respuestascuil
permite su codificacion, que facilita la posteri@roduccion y
tratamiento con programas informaticos.

» Posibilidad de hacer estudios parcialedebido a que las
encuestas poseen identificadores de las caraasiste las
personas que responden, es posible hacer estaoghosiendo
condiciones.

Para extraer la informacién que proporcionan lasuestas pueden
realizarse analisis estadisticos con técnicas dantas o multivariantes,
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pero en cualquier caso, el andlisis de la infordradieber caracterizarse con
las siguientes etapas (Lebattal, 1994):

1) Descripciones elementatesl objetivo es analizar las repuestas de
cada una de las preguntas. Es conveniente comemza andlisis
de las preguntas de caracterizacion de la muestra.

2) Pruebas de coherencia globakras los analisis descriptivos
sencillos se realizan pruebas de hipétesis geserakdiante los
métodos de andlisis de datos, métodos multivagante

3) Pruebas de hipétesis clasicase trata de contrastar si los
comportamientos, opiniones o actitudes de loseliteis grupos son
los mismos o existen diferencias significativas.

4) Conclusionesel analisis de datos finaliza con las conclusiogas,
debe acompariarse por un informe en el que figuren:

v Los resultados obtenidos, su interpretacion e rapiones.

v' Tras los resultados se debe hacer una critica gddlanacion
de base obtenida, indicando qué aspectos puedem gtbre la
calidad de la investigacion.

4.2.3. OTRASTECNICASDE RECOGIDADE INFORMACIONEN
LASCIENCIASSOCIALES.

Dada la complejidad del estudio de la satisfacdifimoral y el
compromiso organizativo, es necesario recurrir stirdos métodos de
medicion para llegar a un andlisis objetivo de émlidad, como los
relacionados a continuacion.

> Observacion

Es un método primitivo y poco objetivo pero puedevis de base
para realizar un planteamiento previo de la sititragi detectar sintomas de
bajos niveles de satisfaccion y/o compromiso (medeestaciones, disputas,
guejas, pérdidas de tiempo, etc.)

Igualmente puede servir para seleccionar aquellasasa o
departamentos donde incidir posteriormente en umeestigacion mas
profunda.
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En cualquier caso, la organizacion debe manteapr®e un contacto
directo con los empleados, preocupandose de rdailormacién sobre lo
gue esta sucediendo en cada momento.

» Métodos Comparativos

Pretenden conocer la situacién respecto a los rembss estudiados
por parte del empleado, a través de andlisis catipas o0 correlacionados
de las condiciones en que éstas se desarrollas gfectos sobre absentismo
o inestabilidad laboral. Se comparan grandes cetegde variables: tipo de
profesion (liberal, mandos, administrativos, etsggctor industrial (textil,
agricola, etc.) o variables individuales del tradaj (nivel educativo, sexo,
edad, etc.)

» Sociometria

Se trata de la medicidén de la estructura afectevardgrupo a través
de un cuestionario donde el encuestado expresaraccian, repulsa o
indiferencia hacia el resto de miembros del gruptrabajo.

La formacion de equipos de trabajo operativos lbssm no
Unicamente en cualidades técnicas de sus integrasbeo también en
aspectos de indole social, puede influir positivatemeen el nivel de
satisfaccion laboral y fomentar el compromiso oizgtivo tanto individual
como grupal del propio equipo.

En cualquier caso, hay que recordar que la relaoidnel grupo de
trabajo solo es una entre las multiples facetasrjlugyen en este concepto.

4.3. SECTOR TURISTICO, HOSTELERIA Y POBLACION
UNIVERSO

Se ha considerado necesario realizar un analisgiopidel sector
turistico en general y del hotelero en particutamo forma de centrar de
manera adecuada la descripcion de la poblacioretsuvobjetivo del trabajo
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de campo. De esta forma se entenderan mejor tasitapartados siguientes
como el capitulo 5 sobre resultados, dada la edad del dmbito
econdémico y social en el cual se enmarca el cisadtor.

4.3.1. APROXIMACIONAL SECTORTURISTICO Y HOTELERO
ENESPANA

El siglo XX se encuentra marcado por la generaliradel automovil

y el avibn como medios principales de transportej aomo la
universalizacion del turismo. Desde el punto ddavisotelero destaca la
preeminencia de las formulas de gestion americémagjue el origen de la
hosteleria se encuentra en Europa). La prestaei@eyicio de las empresas
europeas quedd anclada en el pasado. De este aldawl de la Il Guerra
Mundial se produjo el desembarco de las grandestimacionales
norteamericanas, cuyos planteamientos chocabataliteente con los de la
industrial continental. A partir de este momento,dgbido a la fuerte
competencia, se produce una mejora de los seryicgsbre todo, un cambio
sustancial en la mentalidad empresarial basadaaenohcentracion, la
innovacion en las técnicas de gestion y organizagi@ mejora de la calidad
de los hoteles europeos (Gonzéalez y Talén, 2010).

En Espafia, hasta el auge turistico de finalesgdafios cincuenta, era
posible diferenciar dos tipos de alojamiento. Lompros, se orientaban a las
clases mas humildes cuyos desplazamientos eratualaténte provocados
por motivos de salud o trabajo. Se trataba de lesiatientos de pequefio
dimension y bajas prestaciones de tipo familiars lsegundos, de mayor
categoria y tamafo, ofrecian sus servicios a &seslaltas con mayor poder
adquisitivo. Tradicionalmente la industria hoteleem Espafia se ha
desarrollado a partir de un negocio familiar, demf@ que el propietario
capitalista ha sido quien ha dirigido y gestionkdactividad hotelera y en la
mayoria de los casos con gran acierto, como lo dstran las muchas
empresas hoteleras de éxito que existen en la lidetdlaen Espafa
(Rodriguez Anton y Alonso Almeida, 2008).

En los afios sesenta, y debido al desarrollo towistkperimentado
por nuestro pais, comienza la construccion masvalajamientos hoteleros
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de grandes dimensiones ubicados en las zonas aostermayor demanda.
La falta de control y planificacion propiciaron uagpansion caodtica de la
oferta, que no fue regulada por parte de la Adrimaggn Publica de la

época hasta 1965. A partir de ese momento, seuyestun amplio marco

legislativo que refleja la alta concienciacion gettor puablico que se ha ido
acrecentando hasta nuestros dias. El traspaso uhpetancias a las
comunidades auténomas marca un hito al desplazaredponsabilidad

normativa.

La importancia del turismo en la economia y sodedapafiola
contemporanea queda patente en el estudio de Goaékaura y Lopez
Morales (2011: 2) donde se destaca que “el turitimcsido, desde hace
varias décadas, uno de los factores impulsoresréeimiento econémico
espafiol, y no cabe duda de que sigue siendo unadadt clave e
insustituible para la economia espafiola. Realmensndo se discute sobre
la necesidad de un -cambio de modelo- del sisteroduptivo espariol
dificilmente se cuestiona el rol que puede y digmempefnar el turismo en
los proximos afios. Lo cual no contradice la neeekide reordenar algunos
componentes de la oferta, especialmente en el rsdaitelero, y de
intensificar los esfuerzos para atraer nuevos seaen los flujos turisticos
del extranjero hacia Espafia”.

Cada dia es mas conocido que en los ultimos afineshsido testigos
de grandes y rapidos cambios en los entornos nyagrieroeconémicos del
sector turistico, o que ha supuesto un reto E@@mhumerables PYMES que
componen este sector en Espafia, representandcétambienorme desafio
en materia de disefo e instrumentacion de la palftiristica. En particular,
es conveniente destacar que el caracter transweggabal del turismo hace
que su dinamica se vea afectada rapidamente pdgueeracambio en el
conjunto de las variables claves que definen elitnhcal e internacional,
tanto desde una Optica estructural como coyunt{Masquida Ferrando,
2011).

Espafa esta entre los lideres en turismo a escaldiah, no solo por
su posicion en el ranking de llegadas y gastostwefdos por turistas
extranjeros, sino también por su holgada expemeramumulada en la
provision de servicios turisticos de calidad. Emaf 2010, segun los datos
de FRONTUR, Espafa recibio un total de 52,7 mikorge turistas
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internacionales, lo que representa un 1% mas qu088 (Instituto de

Estudios Turisticos, 2011). Esto permite consid2f4r0 como el afio de la
recuperacion turistica, puesto que rompe con das a&bdnsecutivos de
descensos, alcanzando una cifra de llegadas supdaaregistrada en 2004.
Todo ello ha sido posible en un contexto de cessndmica internacional y
con determinados efectos externos golpeando sabuwctividad turistica

espafiola, como las cenizas del volcan islandédjaigade la primera parte
del afio, que obligaron a cancelar numerosos vuelospnflicto de los

controladores aéreos, que alcanzo6 su punto algidel mes de diciembre y
las inclemencias meteoroldgicas, que han forzaaduso el cierre de

determinados aeropuertos europeos durante el ndisiembre de 2010.

En relacion al gasto turistico en 2010, segun &isside EGATUR,
su escala se situé en un nivel superior al de 2[@)és aun del méximo
histérico registrado en la serie en el afio 2008,540694,3 millones de euros
de gasto y un crecimiento interanual préximo al 3. embargo, fue 2007
el aflo que acumulé un mayor crecimiento en el gast, con 3.054,3
millones de euros mas que el afio anterior. El gamdio por persona ha
alcanzado su valor mas alto en 2010 (932 eurobjesj se observan tasas de
variacion positivas decrecientes a partir de 20@%ue ha hecho que esta
cifra no se incremente tanto en los ultimos afdgakto medio diario, que
también alcanza su maximo historico en 2010, negisste afio uno de los
mayores crecimientos interanuales del periodo zawh, con 97,6 euros/dia.
Este hecho se ha visto favorecido por el descesistrado por la estancia
media en 2010, que ha estado precedido por dos @ditsecutivos de
crecimientos (Instituto de Estudios Turisticos, 201

La profesionalizacion de la direccion de las saaiked turisticas
constituye una pieza clave de este crecimiento. dampafias turisticas
actuales han sumado al enfoque turistico traditidas nuevas técnicas de
direccidon y organizacion de empresas. Una muesirdatarrollo alcanzado
en la profesionalizacion y el enfoque organizadioea turismo lo
constituyen los contratos de gestion, que ha pielonigl crecimiento de
grandes cadenas turisticas de enorme dimensiorga caynplejidad de
gobierno y uso de los modernos enfoques y métodosdirgccion, nada
tienen que envidiar a las grandes corporacionesstridles o de servicios.



METODOLOGIA Y MATERIALES EMPLEADOS EN LA INVESTIGAC ION 185

Asi pues, esta ventaja competitiva obtenida fre@iios de esfuerzo
de las empresas que conforman su entramado prealubfice que Espafa
goce de una posicion privilegiada, siendo consdierpor muchos otros
paises como un ejemplo a seguir. En definitivagoslocimiento, elemento
clave en la economia de la informacion, constituyeézas el activo
diferenciado y de mayor relevancia que no solo pgerra indubitable
competitividad espafiola como destino turistico rivdeional, sino que
también constituye el arma mas eficaz con la quaueata para hacer frente
a los nuevos desafios del contexto competitivo.

En el analisis de la competitividad debe consideraspecialmente la
influencia del marco territorial. La naturaleza gebducto turistico como un
producto integrado, asentado en un territorio dertac rigueza de recursos
compartidos, nacidos de las economias externas atntésfera social y
relacional incrustada en el entorno, pone de relgwe el comportamiento de
la empresa turistica esta sensiblemente influidcepefecto destino (Molina
et al.,, 2010). Por tanto la competitividad internacional wlea empresa
turistica es asi, el efecto conjunto del atractiebentorno general o pais en
que se localice, las presiones ocasionadas patiactura del mercado, las
ventajas que conceda la ubicacion en un ciertondetstristico y el acierto en
configurar una estrategia y una cartera de recurgogapacidades
estratégicamente valiosos. Siguiendo a Camisonazarry Forés Julian
(2011), a continuacion se sintetiza en la figura dste modelo general
explicativo.
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Figura 4.2: Modelo de competitividad internacional

AN NI NI NN

VENTAJAS PAIS O ENTORNO GENERAL

Dotaciones factoriales (naturales + infraestrugtura
Demanda interior.

Industria auxiliar.

Eficacia del apoyo gubernamental.
Planteamientos previos e hipotesis.

v

AN NN

VENTAJAS INDUSTRIA

Rivalidad entre competidores instalados.
Amenaza de nuevos competidores.
Amenaza de productos sustitutivos.
Poder de negociacién de los proveedores.
Poder negociador de los clien

v

A N N N NN

VENTAJAS DESTINO TURISTICO

Producto turistico integrado.
Atractivos del destino turistico.
Activos compartidos.
Economias externas.
Atmosfera industrial.
Atmaosfera relaciona

v

VENTAJAS SIMILITUD ESTRATEGICA

Nivel en que la empresa adopta una estrategiaaoattibutos mas

apropiados para competir dentro de la industria.

v
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VENTAJAS EMPRESA

Recursos y capacidades.
Disefio organizativo.
Disefio estratégico.
Marco instituciona

v

COMPETITIVIDAD INTERNACIONAL DE LA EMPRESA

Fuente: Camisén Zornoza y Forés Julian (2011)
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No obstante y a pesar de los buenos datos genemifiedados al
principio de este apartado, concretamente el sedetda hosteleria, segun el
altimo dato publicado (Junio-2011) de la Encuestaiah de comercio
correspondiente a 2009 y, en relacion con el af&rian (teniendo en cuenta
la reclasificacion operada por el CNAE-2009, naeteotrae mas el estudio
para poder hacer una comparativa fidedigna), haratss afios atras claros
sintomas de desaceleracion (ver cuadro 4.2).

Cuadro 4.2: Encuesta anual de comercio 2008-208AE2009).
(Datos econdmicos en miles de Euros)

HOSTELERIA Afo 2008 | Afo 2009 | Variacién | Variacion %

Numero de empresas 289.152 283.868 -5.284 -1,8%
Volumen de negocio 61.630.256 | 58.229.416 | -3.400.840 -5,5%
Compras y gastos 35.819.337 | 34.328.850 | -1.490.487 -4,2%
Inversién en activos materiales 4.064.108| 2.503.219| -1.560.889 -38,4%
Gastos de personal 18.959.157 | 18.450.239 -508.918 -2,7%
Personal ocupado (media anual) | 1.278.921| 1.231.248 -47.673 -3,7%

Fuente: elaboracion propia segun los datos del(R0E1)

De los datos antes sefialados se puede ver quaradeeserrar mas de
5.000 empresas hoteleras en un afo, la variacidcemnial es pequefa
(concretamente, -1,8%), lo cual representa un ctHmoma de que, a
diferencia de otros sectores, la crisis esta sierg@tiva pero no tanto en el
mantenimiento de las empresas. Cuestion distine easo del volumen de
inversidbn en activos materiales donde se ha degtergh mas de 1.500
millones de euros, lo cual representa una caidarsupal 38%. Este es un
dato realmente preocupante ya que supone la péd#ideonfianza en el
futuro y/o la dificultad de financiacion del secpara poder seguir generando
inversion.

La “leve” caida del nimero de empresas hotelerasseptualmente
hablando, no ha supuesto un mantenimiento del rirderempleos del
sector, sino que da la sensacion de que a pesamatdgenerse las
organizaciones, lo que ha sucedido es que handaxkdo” su personal,
llegando a perder un volumen de empleos cercanos a48.000, lo que
representa un 3,7%. Por altimo, destacar que tamlgocentabilidad de los
negocios hoteleros, en la evolucion de estos dos, & sido positiva, ya que
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si bien las compras y gastos han bajado un 4,29% gld personal un 2,7%, la
pérdida de volumen de negocio ha sido mas acentladazando el -5,5%
(en numero absolutos ha representado 3.400 millateeseuros), esto
determina que la “salud” econdmico/financiera de éanpresas del sector
esta sufriendo de manera importante los efectds clisis.

Sin embargo, como ya se ha avanzado, el afio 20t8 sgnificado
como el afio del inicio de la recuperaciéon del tnasen Espafia, segun los
datos extraidos del Informe Frontur y Egatur deQ2@eEl Instituto de
Estudios Turisticos. Y asi, de estos informes padedestacar las siguientes
conclusiones:

v

Espafa recibié en 2010 un total de 93,7 millonesvidiéantes

internacionales, un 2% mas que en 2009. El 56,2%egdes

visitantes fueron turistas.

Los turistas internacionales mostraron una evotudavorable

respecto a 2009, tras dos afios consecutivos deerces;
registrando un crecimiento del 1%.

El gasto total realizado por los turistas se in@etd® en mayor
medida que el volumen de llegadas, un 2%, lo cgje tonsigo

un crecimiento del gasto medio por persona. Elogastdio diario

también crecio.

La temporada de verano concentré el 37% del flgotutistas

recibido en Espafia durante todo el afio y tambiénagor parte
del gasto. Ambos indicadores registraron crecirogméspecto a
2009.

Reino Unido, Alemania y Francia fueron los tresngipales

mercados emisores de turistas. Los dos primerastnagn cifras

negativas respecto a 2009, siendo la caida debR#irdo la mas
importante del afio en valores absolutos.

En torno al 91% de los turistas que visitaron Eapsgidirigieron

a alguna de las seis principales comunidades @espta saber,
Cataluiia, Baleares, Canarias, Andalucia, Comunidenciana

y Comunidad de Madrid

La Comunidad Valenciana y la Comunidad de Madrirda las

Gnicas que recibieron menos turistas que en 2009.
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v El gasto total realizado en las principales comanhéd receptoras
antes resefladas, retrocedi® Unicamente en Canarias,
permaneciendo estable en Baleares y la Comunidithdad.

En relacion al empleo, y segun la Cuenta SatékfeTdirismo en
Espafa (INE 2010), las ramas de hosteleria y gisilaen el promedio del
periodo 1995-2007, tiene un peso en términos deamidn del 12,6% de
puestos de trabajo equivalente a tiempo completta Earticipacion se sitla
también sensiblemente por encima de su peso emt&rde produccion, lo
gue sugiere una baja productividad por empleadm &nbargo, es
importante sefialar que la composicion interna deafaa de hosteleria y
similares muestra importantes diferencias de acuexdn el tipo de
establecimiento (hoteles de distintas categoriassipnes, hostales, etc.) y
también en funcién de la dimensién de los mismamex@Gten, por ello,
establecimientos con una productividad comparateraenelevada con otros
(muy numerosos) cuya productividad por trabajadomey reducida, y con
tasas de variacion que han sido incluso negativadgeinos afos del periodo
estudiado.

Para terminar este apartado introductorio al sdwitelero en nuestro
pais, creemos necesario destacar sus principalbgidddes actuales,
siguiendo el trabajo de Rodriguez Anton (2011),quee de esta forma
también podremos poner en marcha las medidas atkecpara reducirlas vy,
en el mejor de los casos, eliminarlas:

a) Debilidades de indole financiero:
» Reducido volumen de recursos propios.

» Escasa capacidad de acceso a fuentes de finamcedgrnas.

> Elevado coste de capital.

» Reducida capacidad de inversion.

> Debilidad en su capacidad de negociacion con ldslagles
financieras.

> Dificultad de conectar con capital riesgo, dadaniadurez del
sector.

b) Debilidades de indole operativa:
» Menor productividad (como ha quedado argumentado).
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Obtencién de menores tasas de valor afiadido.
Menores tasas de estabilidad en el empleo.
Menores estancias medias de sus huéspedes.
Menores tarifas diarias medias.

Menores ingresos por habitacién disponible.

YV V V VYV

c) Debilidades de indole comercial:

» Escasa oferta de productos y servicios.

» Reducida capacidad de gastos en publicidad y caacion.

» Reducida capacidad de influencia en las redeslsscia

Ante las debilidades antes resefiadas, segun Redriguon (2011
288), “las pequeias y medianas empresas hotelelbas édctuar de la manera
mas eficiente posible, reduciendo al méximo lostefe negativos en su
escasa competitividad. En tanto que las debilidddemdole financiero son
practicamente consustanciales a su dimension, ntrage sigan siendo
PYME van a tener que asumirlas; las debilidadetndele operativo y las
comerciales pueden ser perfectamente abordablédssgrsables”.

4.3.2. EL SECTOR HOTELERO DE LA PROVINCIA DE
CORDOBA

Concretamente la poblacion objetivo a la que sigidirel analisis
estadistico esta constituida por los empleadossdetor hotelero de la
provincia de Coérdoba. Esta decision se basa edela de que aunque un
estudio multisectorial entre empleados de empregaglistintos sectores
presenta la ventaja de una mayor heterogeneidatiestablecimiento de las
cuestiones a analizar, centrarse en un sector fgeghimantenimiento de
unas condiciones relativamente estables respectgpalde trabajo y al
entorno lo que, en ultimo término, evita dificukada la hora de medir y
comparar recursos y capacidades de industriasitdistique podrian llegar a
distorsionar el analisis.

Si quiera de manera introductoria sefialar que @®@des una
provincia del sur de Espafa situada en la parte+oentral de la comunidad
autonoma de Andalucia. Limita con las provincias Méalaga, Sevilla,
Badajoz, Ciudad Real, Jaén, y Granada (ver mapaulgapital es Cérdoba.
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Su area es 13.769 kmz2. Su poblacion, a fecha delemmero de 2010 es de
805.108 habitantes, 395.570 varones y 409.538 paIf@¢NE 2011), de los
cuales mas del 40% vive en la capital, siendo sisidad demogréfica de
58,88 hab./km?. Las tres zonas, bien diferenciagas, podemos encontrar
dentro de la provincia son Sierra Morena, situddaode de la misma, el
Valle del Guadalquivir que se halla en el centrdadmisma y la Cordillera
Bética, que se encuentra situada al oriente deolanzia.

Figura 4.3: Ubicacién de la provincia de Cérdoba\adalucia (Espafia)

. CORDOBA

Fuente: Elaboracién propia.

Por su parte Andalucia, como area geografica malgorde se
incardina Cérdoba, presenta unas cifras turistca®010 que determinan
que se han recibido un total de 21,4 millones dstas, con un gasto medio
en el destino para el total de la estancia de 5d&6s y una estancia media
de nueve dias. En dicho afio, los establecimierdtednos registraron 14,4
millones de viajeros, de los que 5,3 millones fueextranjeros, lo que
supone un incremento de casi un 6% respecto al @din.estos registros,
Andalucia seria tras Baleares, Canarias y Catalaiauarta comunidad
autbnoma con mas pernoctaciones totales, con lcousolida su liderazgo
en estancias nacionales, al situarse primera yrsonaga del 20% del total de
Espafa (INE, 2011).

En una breve pincelada historica, cabe destacar ngquye pocas
ciudades europeas pueden acarrear una historieopaosa como Cordoba.
Su memoria mas primitiva data de época romana,doufure fundada como
urbe comercial, administrativa y cultural. De suoeces navegable rio
Guadalquivir, partian hacia la desembocadura dee$kd barcos cargados
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de aceite de oliva y minerales rumbo a la metréfioii la Cérdoba romana
nacieron el filosofo Séneca y su sobrino el poataaho, cuyo recuerdo
queda hoy en las calles y plazas del barrio vidpsta Al — Andalus llegé
Abd-al-Rahman I, proclamado emir tras su huida dgddd. El patriarca de
la dinastia Omeya fund6 un emirato que su descetedibd al-Rahman lll,

a mediados del siglo X, proclamaria califato. De @sodo, la capital

andaluza alcanz6 su maxima gloria.

Cordoba tiene principalmente dos atractivos tuwdstique destacan
sobre el resto, como son el turismo cultural yueismo rural, por ello se
hace necesaria una aproximacion breve a ambasedipslde turismo.

En relacion al primero de ellos, es decir, el tadscultural, sefalar
gue las dos Uultimas décadas han supuesto su fumrtergencia,
convirtiéndose en un producto de consumo genedaliyaina de las areas de
mayor crecimiento dentro del comercio turisticos lfandamentos de esta
expansion podemos encontrarlos, entre otras cuesti@n el ascenso de los
niveles de renta y la mejora de nivel educativoclal ha fortalecido la
demanda de una nueva clase media urbana interesadiversificar y
enriquecer sus expectativas turisticas (Bonet, 2004

También han influido de manera notable otros aspemdmo son la
reduccion significativa de los costes de transpaiténcremento notable de
las ofertas culturales, tras dos décadas de craaimeconomico sostenido, y
la incidencia de las nuevas tecnologias en loslesu difusion, de manera
gue el conjunto de atractivos turisticos de natzeaktultural es ahora mayor,
mas diverso y mas accesible. No obstante, existeramon transversal a
todas que tiene que ver con el nuevo comportamidetdos individuos
respecto de la cultura, ya que ésta ha pasadordeossiderada como el
“reino” de lo superfluo y lo elitista, a constituima exigencia para las
mayoria de los ciudadanos y un producto de conglenmnasas.

En palabras de Herrero Prieto (2011: 173) “El todscultural
constituye, entonces, una sintesis de esta nuewducia social en relacion
con la cultura, pues si bien ésta siempre se haneéidio como una
manifestacion de la identidad, del saber y de $toha de los pueblos, con
esta modalidad de hacer turismo se convierte ermareancia, es decir, en
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un bien que puede ser demandado y consumido. Bspeies uno de los
rasgos definitorios del turismo cultural como catég de andlisis, su
componente motivacional representado por el desemdocer, comprender
o disfrutar distintas culturas o manifestacionelsucales”. En definitiva, es
evidente que el turismo cultural tiene una dimemsggnificativa, es
susceptible de una tipificacién especifica y gemeparcusiones econdémicas,
tanto en términos de impacto sobre los nivelesni@en como en riqueza de
los territorios donde se genera.

En el ambito nacional, el término de atractivo wal esta
conformado por tres componentes. El primero, latirdos monumentos,
sitios arqueoldgicos y conjuntos declarados biatesnterés cultural. El
segundo lo podriamos enmarcar dentro de los cagude museos y
colecciones museisticas censadas y ubicadas efid&spalquiera que sea
su titularidad y tematica. Y por ultimo, los distia festivales culturales que
se celebran anualmente, tanto de artes escénmasyreos y festivales de
musica clasica y jazz, festivales de cine, etc.e Emnplio abanico de
posibilidades que presenta nuestras manifestacionksro-artisticas han
promovido que en los ultimos afios se haya produsidmcremento notable
de la oferta de los atractivos culturales en Espaliitompas de la evolucion
favorable del sector cultural en su conjunto; l@alcreafirma su posicion
como nicho de produccién y sector economico produgteapaz, como se ha
sefalado anteriormente, de general riqueza y,dcegunas importante en los
momentos actuales, empleo de calidad y con cistéiidad (Garcia Gracia
et al, 2007)

En relacion con el segundo atractivo turistico dedGba, en este
caso centrado en su provincia, el turismo rura ssponiendo una manera
muy destacada de diversificacion de las econoroadds y dinamizador de
los destinos, permitiendo la recuperacion del petnio natural, cultural
etnografico y arquitectonico a través de la relitabibn de edificios y, en
algunos casos, poblaciones rurales menores abatarain embargo, este
concepto de turismo rural, vinculado a actividadgsicolas y ganaderas,
como sector de referencia en la provincia Cordgbest evolucionando
lentamente dando paso a un planteamiento mas aogiide la estancia en
el medio rural y las actividades que durante edladssarrollan, pasan a
integrarse en una nueva definicion.
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Dentro de este ambito estd emergiendo de manerartamge en
Cérdoba, una nueva tendencia turistica caracterizadr conocer la
gastronomia de determinadas zonas, y dentro depdstiodo lo relacionado
con el vino. Asi, el vino, la comida, el turismaeys factores adyacentes son
los elementos fundamentales del producto “turiselovoho” que suministra
una experiencia y un determinado estilo de vidéoderisitantes. Dentro de
esta tipologia, destaca la Ruta del Vino Monftillariles que nacié a
principios de 2001. En abril de 2001 se constitlayédsociacion para la
Promocién del Turismo del Vino (AVINTUR), ente gastue se ocupa de
gestionar la Ruta del Vino Montilla-Moriles. En @shomento, forman parte
de la ruta 39 entes publicos y privados, destacasgecialmente bodegas y
alojamientos rurales (LOpez Guzman y Sanchez Cafsiz2008). La ruta
discurre por el sur de la provincia de Cérdobargvégsa nueve municipios
(Aguilar de la Frontera, Cordoba, Ferndn Nufez, Rambla, Lucena
Montilla, Montemayor, Moriles y Puente Genil).

Por tanto, el tradicional concepto de agroturisegoha convertido en
una especialidad, en una forma de diferenciar all@amientos rurales de
acuerdo con las actividades que ofertan, indepetedide la modalidad o
figura de alojamiento. Actualmente, se considem lgwferta de actividades
relacionadas con la agricultura y ganaderia esspecio que permite la
especializacion y diferenciacion dentro de la efek® turismo rural (Valdés
Pelaez y Valle Tuero, 2011).

La evolucion del turismo rural en Espafa se heovistluida por
varios condicionantes: el fuerte apoyo inicial d& instituciones publicas, la
transferencia de competencias en materia de ondengcpromocion del
turismo a las comunidades autonomas, el crecimidatéa oferta y de la
demanda, ademas del cambio en las preferenciass dmhsumidores, entre
otros. Por otra parte, cuando hablamos de estéadpadel turismo, también
debemos tener en cuenta que existen diferenteslosadke turismo rural que
no hacen mas que adaptarse a los cambios de la pepanda turistica.

Actualmente el sector debe adaptarse de manemdargpeficiente a
las necesidades de los clientes y acompafar anaiepto rural de un
catalogo de servicios de ocio afadidos, que puedisde la realizacion de
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actividades vinculadas al vino (Lopez-Guznedml, 2009), a la gastronomia

o la etnografia del lugar hasta practicas depatiydas relacionadas con el
conocimiento de la tradicién agricola y ganadets, @in que sea necesaria
la participacion del turista, si establezca megas su puesta en valor y su
difusién entre los visitantes. Esta estrategiapesta por calidad aplicable a
todo el sector es mas importante, si cabe, paraltjamientos rurales de

reducido tamafio, donde una politica basada exdoEate en precios es un
error para el propio negocio.

En Cérdoba la hosteleria tiene una importancia eclgara su
desarrollo socioeconémico dado, principalmentecanécter dinamizador y
creador de empleo. Asi, en un entorno de crisiergéinada donde segun la
Encuesta de Poblacion Activa de 2010 (INE 2011)dedempleo de la
provincia alcanza tasas preocupantes del 29,83%l enarto trimestre de
2010 (poblacion de 16 y mas afios), la hostelerid emnteniendo sus
niveles de empleo como se ve reflejado en el Cua@o

Cuadro 4.3: Personal ocupado en la provincia dedd®&. Periodo 2009-2040

TOTAL
MEDIA
2010TIV_ | 2010TIIl | 2010TIl | 2010TI | 2009TIV_| 2009TIIl | 2009TIl | 2009TI

Ocupados
totales 271.100 | 259.800 | 268.800 | 289.600 | 278.000 | 268.100 | 271.400 | 285.600 | 274.050
Variaciones
absolutas 11.300| -9.000| -20.800 | 11.600 9.900 | -3.300| -14.200 -2.071
Tasa de
varacion 435% | -335% | -7,18% | 417%| 3,69% | -1,22% | -497% -0,76%
Ocupados
hosteleria 1.250 1.228 1.263 |  1.157 1.177 1.199 1.218 | 1.142 1.204
Variaciones
absolutas 22 35 106 -20 -22 -19 76 15
Tasa de
variacion 1,79% | -2,77% 9,16% | -1,70% -1,83% | -1,56% 6,65% 1,28%
Importancia
relativa
hosteleria 046% | 047%| 047%| 040%| 042%| 045%| 045%| 040%| 0,44%

Fuente: Elaboracion propia en base a INE (2011)

2 No se incorpora los datos referentes a 2011, pugstosolamente se disponen de los tres
primeros trimestres de dicho afio y dada la estalidtad reinante en el sector, podria
desvirtuarse la comparacion de las medias inteleswa
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Como se observa, mientras que el nimero de ocugaddsérdoba en
todos los sectores ha caido en 2.071 personaslestagios 2009 y 2010, lo
gue representa un descenso del 0,76% sobre el adatal de ocupados, el
sector hotelero logra mantener en los citados & adscluso mejorar), su
nivel de empleo con una subida absoluta media d@etSonas, lo cual
supone un incremento del 1,28% de los ocupadostersector, mejorando al
final del periodo referenciado, ademas, su impoitarelativa del 0,46% del
namero total de ocupados.

Estos datos no hacen sino concluir que se trats dector por el cual
“apostar” firmemente, ya que demuestra tener urelnadecuado de
crecimiento de la ocupacion en los momentos cregsetel ciclo econémico
y, a la vez, una resistencia importante en etagasedesiéon econdmica,
manteniendo el empleo.

Centrandonos en el ambito hotelero de la ciuda@ateloba (donde
se concentra el 72% del numero de habitacionedesdtasegun el
Observatorio de Turismo de la ciudad de CordobalRda evolucion de la
oferta referida al afio 2010 confirma la tendendigeovada en ejercicios
anteriores hacia un turismo de mayor “calidad”. psés, en términos de
oferta, y tomando como referencia el periodo 200802 se muestra un
crecimiento del 6% en el nUmero de hoteles, acoagmide una reduccion
del 5,26% en el numero de pensiones. El balana én la evolucion de
dicha oferta es de un crecimiento del 1,14% en émaro de
establecimientos, tomando como referencia 2009 yune23,61% con
respecto a los datos iniciales de la década cerPadasu parte, el incremento
en las plazas totales, ascendio a un 0,52% enirloGiio y a un 29,21% en
la década de referencia. Fruto de la evolucion rdasanteriormente, se
aprecia como en 2010 la oferta de hoteles reprsem 59,55% del total de
alojamientos hoteleros (hoteles + pensiones + les3tdocalizados en la
ciudad, si bien su correspondencia en cuanto aapldmce que este
porcentaje se incremente hasta un 85,86%, dejaamdontinimos a la oferta
de pensiones.

Por su parte, la evolucion de la demanda hotetsguin el citado
Observatorio de Turismo y tomando como base, atciente, la Encuesta
de Ocupacion Hotelera 2010, presenta claros sigleosecuperacion que
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permiten tener cierto optimismo. De esta forma,elagadas de viajeros se
recuperaron en un 5,85% (872.281 visitantes en,Z¢drfte a los 824.033 de
2009). Aun sin haberse alcanzado los datos referal®008 (donde se
alcanzaron los 928.936 viajeros), la senda de eragpn se presenta
positiva. Por su parte, la evolucion de las peamohes desarrolladas en la
ciudad de Cérdoba muestra un comportamiento muyasiad descrito para
las entradas de viajeros, con un crecimiento d&b%, se avanza en
recuperar el numero de pernoctaciones perdidosedds afios anteriores.

En la positiva evolucidon de las llegadas de visésra la ciudad de
Codrdoba, han tenido un especial protagonismo &gdlas de extranjeros,
qgue se incrementaron en un 14,09%. Esta evolucsid elaramente
influenciada por las diferentes velocidades deperacion ante la crisis, en
los mercados extranjero y nacional (donde lasads#e contrajeron en un
0,48%).

4.4. DISENO MUESTRAL E INSTRUMENTO DE RECOGIDA DE
INFORMACION.

A continuacion se describen los aspectos mas dektaalel disefio

de la muestra referenciado a la poblacién univdesta ciudad de Cérdoba y
su provincia, estableciendo de manera pormenorizhdaroceso real de
composicién del trabajo de campo y los principaéssiltados cuantitativos
agregados obtenidos. Ademas, se analiza el insttontiz obtencién de la
informacion, sefialando los motivos que nos haratleva elegir la encuesta,
se fijan las principales tipologias de cuestiorsano de preguntas y se
concretan los apartados especificos que componeutilizlado para la

presente investigacion.

4.4.1. DISENOMUESTRAL

La investigacién objeto de este trabajé se reafiztravés de un
estudio empirico centrado en el sector objetivardda ciudad de Coérdoba
y Su provincia, que incluia a todos los establesintis hoteleros (excluyendo
a pensiones y hostales). Los datos correspondiantes hoteles (ubicacion,
namero de estrellas, direccion postal y teléfoneydn proporcionados por la
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asociacion empresarial sin animo de lucro: HOSTEC®R la que se
agrupan los diferentes empresarios de la HosteleeiaCordoba y la
Provincia.

Cuadro 4.4: Principales ratios hosteleria cordok2&30)

N° de estrellas N° de Plazas Personal N°
hoteles | hoteleras | empleado | VI&J€ros
Cinco estrellas 3 284 65 29.597
Cuatro estrellas 18 2.271 506 388.342
Tres estrellas 21 1.818 283 204.516
Dos estrellas 26 1.365 135 89.291
Una estrella 17 877 85 57.772
TOTAL 85 6.615 1.074 769.518

Fuente: Elaboracién propia en base a INE (2011)

La importancia y complejidad de las variables gueiden en los
empleados de la hosteleria cordobesa ha hecho ay@nbs extendido el
estudio a toda la poblacién. Siguiendo a Sierrav®rél998:307), “la
finalidad del cuestionario es obtener de manerterségica y ordenada,
informacion de la poblacion investigada sobre lasables objeto de la
investigacion. Esta informacion generalmente seneef o que las personas
encuestadas son, hacen, opinan, piensan, siengperaa, quieren o
desprecian, aprueban o desaprueban, o a los maléveas actos, opiniones
y actitudes”. Al ser la poblacion “facilmente” abable hemos optado por
recoger la opinién de todos los empleados del sggb@der asi obtener una
informacion méas completa y precisa. Como sefialastiliday Prieto
(1990:128), las encuestas “dan los mejores resmdtamlando todas las
dimensiones de la situacidon son conocidas, cuandoresultados pueden
integrarse en el contexto mas vasto de la situacddando el método del
cuestionario puede ser completado por otras tésuieancuesta, sobre todo
la observacion y la entrevista, y sus resultad@diyados a los datos sobre
rotacion de la mano de obra, la disciplina, trato s jefes, condiciones de
satisfaccion, movilidad funcional, etc.”

El trabajo de campo “puro” se realizd entre los esede abril y
octubre del afio 2010 y se inicié con una divisiéogyafica de la provincia
de Cérdoba, para hacer mas eficiente las visiteada uno de los hoteles,
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guedando seis bloques. A saber, Cérdoba capitalet€ea de Granada, Alto
Guadalquivir, Valle de los Pedroches, CarreteraMddaga y Sur de la
provincia. Posteriormente se geo-localizaron laglee y se comenzd con la
primera llamada telefénica personal a los/las thres/as, presentandoles el
proyecto, solicitandoles su colaboracion y conceldauna reunién para la
explicacion directa y la entrega de las correspantds encuestas y sobres en
blanco.

En dicha reunion se trataron los siguientes temasionados con los
principios basicos del trabajo de campo de la ptesavestigacion:

1. “Informacion”: Dar a conocer personalmente dadsslirectores/as

el significado y finalidad de la investigacion.

2. “Implicacién”. Transmitir a los empleados quepéedan de su

coordinacion las directrices recibidas.

3. “Responsabilizacion™ Recoger los cuestionarioentestados

durante el periodo establecido para ello (dos sag)an

4. “Anonimato”: El/La directora/a debe subrayawvtduntariedad del

estudio, asi como garantizar la entrega de solmeblanco y la

recogida de los mismos en los sobres cerrados.

En cada uno de los sobres incluimos una “carta rdeeptacion”
firmada por los directores y autor de la presem® sl explicando el objeto y
finalidad de la investigacion, asi como los datescdntacto para resolver
dudas y/o aclaraciones. No obstante, la primera te] cuestionario tenia
una serie de explicaciones con las instrucciones @délenar el cuestionario.
Aproximadamente dos semanas después de esta ptomaale contacto, se
visitaba de nuevo cada uno de los hoteles, pacmeedos correspondientes
sobres cerrados con las encuestas cumplimentadasieerior.

Se ha considerado mas apropiada la encuesta esobta otras
posibilidades como la entrevista personal, la esteuéelefonica, etc., en
virtud de algunas de las ventajas que presentag(ganse ha indicado), tales
como su reducido coste de realizacion, el alto @mael accesibilidad a la
poblacion objetivo y la probabilidad inferior deages de trascripcion en el
tratamiento de datos. Inconvenientes de esta #®@oo la necesidad de
insistir mucho para conseguir un numero adecuadeesieuestas, dada la
“saturacion” de encuestas oficiales y obligatogas deben cumplimentar la



200 METODOLOGIA Y MATERIALES EMPLEADOS EN LA INVESTIGAC ION

mayoria de los establecimientos hoteleros y lasiéad de que el tiempo
maximo para la realizacién del cuestionario no eeegesivo, asi como el
reducido control sobre la respuesta por partendelstigador.

No obstante lo inconvenientes antes resefados, ri@ pl& los
resultados de una encuesta se pueden identifieatimar los valores y las
necesidades que los trabajadores relacionan pérsamta con su actividad
cotidiana y con la organizacion en la que desempdéaactividad. La
encuesta proporciona a la organizacion la oporaghide configurar una
perspectiva centrada en el sujeto, y determinabitamlas conductas que
prevalecen en el substrato de aquellas, como ebdi#s llegar a cumplir las
expectativas, la necesidad de alcanzar una mayapetencia profesional, la
necesidad de alcanzar las metas fijadas, etc.

En el cuadro 4.5 siguiente se indican los prineipatesultados
cuantitativos agregados obtenidos con el trabajoaaepo, distribuidos por
categoria hotelera.

Cuadro 4.5: Principales resultados cuantitativaergdos

N° de Hoteles | Tasa de | Personal| Personal | Tasa de
estrellas plele e encuestadog respuestg empleado| encuestadq respuesta
Cinco 3 3 100% 65 53 82%
Cuatro 17 16 94% 506 211 42%
Tres 23 20 87% 283 167 59%
Dos 27 22 81% 135 93 69%
Una 17 12 71% 85 61 72%
TOTAL 87 73 84% 1.074 585 54%

Fuente: Elaboracion propia en base a INE (2011)

Tras finalizar este periodo, el nimero de hoteles entregaron las
encuestas (en diferentes categorias) fue de 7@Jdosupone la importante
cifra de un 84% de participacion en relacion al afortotal existente. Por su
parte la tasa de respuesta concreta de los emplaadendié a 585 encuestas
cumplimentadas de manera adecuada, lo que repaesesn% del total de la
poblacién universo. Por tanto, podemos concluirlgaeaesultados obtenidos
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y que seran objeto de descripcidon y analisis erapitulo 5 siguiente, son
extensibles ampliamente a la situacion generah ti@s$teleria cordobesa

Con esta muestra y la poblacion inicial, el erraiestral cometido es
del 2,735 %.

Tabla 4.2: Ficha técnica de la investigacion
Ambito geografico: Provincial (Cordoba)
Universo: Personal de los establecimientos hoteleros
Tamafio del universo:1.074 empleados en 87 hoteles.
Modo de aplicacion:Presentacion personal y cuestionario estructuyado
cerrado.
Tamarfio de la muestra:585
Tasa de respuestab4 %
Error: 2,735 %
Periodo de recogida de informaciénabril-octubre 2010

4.4.2. INSTRUMENTME RECOGIDADE LA INFORMACION

Cada investigador debe establecer los procedinsetgorecogida de
datos que le sean mas adecuados a los objetivosopogitos de su
investigacion, y que se adapten a las caractexsstlel objeto de estudio. En
este sentido, la creatividad y la flexibilidad papsgplorar vias mas idéneas,
son actitudes necesarias en este proceso de basqued

Por ello se ha decidido la utilizacion del cuesdiom siendo, ademas,
una de las principales herramientas utilizadasieestigacion en las ciencias
sociales. Concretamente, el cuestionario es uadbstle preguntas para la
recogida de informacién de los entrevistados, equel quedan anotadas las
respuestas. Podemos considerar al cuestionario comale los elementos
bésicos en la realizacidén de cualquier investigastiial.

3 A partir de la formula e = K [{(p * q / n)} * {(N-n)¥ (N-1)}] %2 donde p =g = 0,5 con una
significatividad del 95 % (K = 1,96)).
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Las fases para su desarrollo, de manera brevéasasiguientes:
12 Decidir qué tipo de informacion hace falta.

22 Determinar el tipo de cuestionario.

32 Dar contenido a las preguntas.

42 Estructurar el cuestionario.

52 Probar el cuestionario: prueba piloto.

62 Difundir el cuestionario.

Para realizar una investigacion adecuada y espacifis necesario
fijar qué modelo de cuestionario se va a empleara Rllo existen distintas
clases, en funcion del grado de concrecion de taguptas, el grado de
autonomia para su cumplimentacion y la naturalezquien lo cumplimenta
(figura 4.4)

Figura 4.4: Clasificacién de cuestionarios

Por la concrecién Por la autonomia d Por la naturaleza d
de las pregunt: quien responc guien responc
( ) ( e N\
Abiertos Auto-administrado] Dirigidos a
N J . | personas
4 1\ ( \—/
|| Cerrados Con presencia de
)
\ 4 encuestador Dirigidos a
. ] ) ~ empresas
L Semi-cerrados —
. J

Fuente: elaboracion propia a partir de Grandbascal (2005)

Del mismo modo, hay que ser muy cuidadosos coooekenido y la
forma del cuestionario, para recoger la informaciénesaria y llevar a cabo
correctamente la investigacion que se desarrolldenfas, debe estar
redactado de forma que facilite su cumplimentagiqrermita obtener una
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tasa elevada de respuesta. En su disefio ha dé@siefa codificacion de las
preguntas mas apropiada para su posterior trattorestadistico.

En cuanto a los tipos de preguntas que puedendeacss pueden
agrupar en diversas categorias, en relacion cordikigtos criterios de
clasificacion (tabla 4.3)

Tabla 4.3: Clases de preguntas
Criterios de clasificacion Clases de preguntas
Abiertas
Cerradas
Semi-cerradas
Dicotomicas
Respuestas multiples
Baterias de preguntas
Filtro
Control
Obtener informacién
Directas
Indirectas

Libertad de eleccidn de repuestas

Cantidad de respuestas y su relacion.

Fines de las preguntas

Formas de realizarse

V V|V V VIV V VIV VY

Fuente: Grande y Abascal (2005)

Al emplear el cuestionario como instrumento de getm de la
informacion, hemos de considerar también algumaisalciones que afectan a
la interpretacion de los datos obtenidos. De up,latimarco coyuntural en
el que se inscribe el estudio estd expuesto a ioacibnes de orden social,
econémico, laboral, etc. De aqui que la investigaadiealizada aportara
conclusiones diferentes segun el periodo de reabimade la misma. Y de
otro, al apoyarse la investigacion en opinionegesivlas de los empleados
estamos sujetos también a las variaciones de fosea@fectados, reacciones
afectivas, oportunismo, ideas preconcebidas sa@bsatisfaccidon laboral y/o
el compromiso organizativo, etc. Ambas limitaciomesiviene tenerlas en
cuenta a la hora de fijar comparaciones con otstsdas sometidos a otro
tipo de condicionantes, ya sean temporales o fuatés (Robina Ramirez,
2002).

Para su creacion inicial nos hemos cefiido a lasmendaciones ofre-
cidas por Churchill (1979) para la construccioredealas. Este autor recoge
la complejidad de dimensiones posibles (percepsiongentimientos,
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actitudes y conductas) y, ademas, entre otros speieja entrever que es
mas importante disponer de una escala reducidae fiavélida que contar
con un cuestionario compuesto por una gran cantidgateguntas.

Posteriormente el cuestionario de preguntas (quencdeye en el
Anexo 1) cerradas facilitado a los 87 hoteles deilmlad de Cordoba y su
provincia, ha seguido un proceso continuo de depamraEn este proceso se
fue modificando paulatinamente su contenido injci# forma que las
distintas cuestiones quedaran formuladas de fomenada y comprensible
para facilitar las respuestas y evitar posiblesadudue llevaran a los
encuestados a no responder determinados items.

Una vez realizada la revision y las modificacionpsrtunas sobre el
cuestionario inicial formulado en el trabajo dedstigacion, se determinaron
una serie de apartados generales sobre los qupaadaos distintos items
relacionados en la encuesta, siguiendo el modetuestionario estructurado
y cerrado de Sanchez Canizageal. (2007):

0. APARTADO PRE-ELIMINAR (denominado: Instrucciones),

En el cual se ofrecen informaciones generalesidefera la garantia
de confidencialidad y anonimato en la confeccidh aesstionario y se
establecen las instrucciones generales para laatarcumplimentacion del
cuestionario, concretadas en el tiempo necesgroxienado, para ello y la
formula de reflejar la respuesta deseada. Finaknesd# agradece la
participacion.

1. DESCRIPCION DE LOS DATOS ADMINISTRATIVOS DEL
EMPLEO (denominado: Datos del Puesto de Trabajo).

En este apartado se pregunta una serie de cuestElaeionadas con
los datos concretos de la prestacion del trabaodeeir, del puesto, con
objeto de poder analizar posteriormente su inflizeren la satisfaccion
laboral y el compromiso organizativo de los enamss. Destacan las
referencias a:

» Tipo de contrato: fijo o eventual
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YV V V V

Tipo de dedicacién: jornada completa o parcial

Antigiedad en el establecimiento hotelero actual

Antigiiedad en el trabajo hotelero en general.

Departamento de pertenencia principal, a elegir reent
Administracion, Limpieza, Recepcién/Conserjeriarebiivo, etc.
En este apartado se requeria la indicacion del redl puesto
actual (con ello se podria comprobar la correctalugion
departamental antes sefialada).

Numero de horas de trabajo semanal

Existencia de personal a su cargo y el nimero tée A&demas de
si debe reportar a un superior directo.

Turno habitual de trabajo

Salario mensual, dividido en 6 categorias (infeao500 euros,
entre 500 y 750 euros, entre 750 y 1.000 eurose €n000 y
1.500 euros, entre 1.500 y 2.500 euros y mas @6 28ros).

VISION GENERAL SOBRE EL TRABAJO REALIZADO Y LA
SATISFACCION LABORAL (denominado: Satisfaccion
Laboral).

Motivo principal por el que se ha dedicado a estaidad
Principales inconvenientes de su profesion, concrbarde orden
de importancia (1 6 2)

Principales ventajas o aspectos positivos de stegém, con
mencion a orden de importancia (1 6 2)

Grado de satisfaccion/insatisfaccion con distintaspectos
vinculados a su actividad laboral, seguin una estalaikert de
cinco puntos (1-muy insatisfecho a 5- muy satisbgch
remuneracion, relaciones con compaferos y Supeeds
condiciones de trabajo, reconocimiento, formacaia,

Grado de satisfaccion general considerando todoadpectos en
Su conjunto, en una escala de Likert de cinco @unto

VISION GENERAL SOBRE EL COMPROMISO
ORGANIZATIVO (denominado: Compromiso Organizativo)
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Este apartado tiene su fundamento cientifico encahocido
Organizacional Commitment Questionnaifgon las abreviaturas OCQ) o
cuestionario de Portast al. (1974). Como quedo reflejado en el capitulo 3
anterior, se trata de un cuestionario facil de adstrar y que se pudiera usar
en diferentes organizaciones entre una gran vatietta empleados. Sus
propios autores afirman que el compromiso organizate caracteriza por
tres factores: creencia y aceptacion de los valoesla organizacion,
disposicion a esforzarse en beneficio de la orgaidn y deseo de seguir
siendo miembro y formando parte de ésta. En definita verdadera esencia
del compromiso organizativo cuyos resultados carssdales son muy
positivos para el éxito organizacional.

La amplia utilizacion de este instrumento entre clamunidad
cientifica que ha estudiado el compromiso orgaivi@attiene su base
principal en sus buenas propiedades psicométricas.

El Organizational Commitment Questionnarensta de 15 items en
los que el encuestado ha de indicar su grado dga@xow desacuerdo en una
escala de Likert de cinco puntos. Las puntuaciooieenidas con las
respuestas de estos items se suman y se calaukedsa de forma que cuanto
mayor sea el resultado obtenido se entiende qugaelo de compromiso
organizativo del individuo es superior. No obstaetdsten seis items (3, 7,
9, 11, 12 y 15) cuyo enunciado esta redactadordeafoegativa, de tal forma
gue es necesario invertir su escala a la hora Welaala media de las
puntuaciones.

4. DESCRIPCION DE LOS DATOS DE CARACTER
SOCIODEMOGRAFICO (denominado: Datos Sociologicos).

En este apartado, de forma similar a lo indicadoekrprimero
anterior, se cuestionaba sobre una serie datos atlécter personal,
demograficos y sociolaborales, con la idea de &stusu influencia y
relacion con la satisfaccion laboral y el compram@ganizativo de los
empleados. Por tanto, son datos fundamentaleppdex aceptar o rechazar
las hipotesis planteadas en el capitulo anterias tuestiones planteadas
versaban sobre lo siguiente:
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Sexo

Estado civil

Edad

Numero de hijos

Nacionalidad

Nivel de formacién

Pertenencia a organizacién sindical
Dependencia de los ingresos obtenidos en el hotel
Bajas por enfermedad y nimero de dias de baja
Posibilidad de cambiar de trabajo

Empleo previo en el sector y lugar.

VVVVVVYVYYVYYVYYYY

Una vez recogidos todos los cuestionarios, se gidce realizar su
tratamiento mediante el procesamiento de las reggmieodificadas, en una
base de datos creada al efecto en el programaisgtEt@dSPSS 15.0 para
Windows.

4.5. TECNICAS ESTADISTICAS  APLICADAS EN LA
INVESTIGACION

Las técnicas empleadas en el andlisis de los aditienidos con el
trabajo de campo se van a distinguir en funciontigel de variables cuya
relacion de causalidad con la satisfacciéon labgralel compromiso
organizativo se desea contrastar.

De esta forma, se encuentran los instrumentos slgjue vamos a
servirnos para contrastar las hipétesis planteadesspecto de la influencia
de las caracteristicas personales del trabajadef, pdesto y de la
organizacién sobre la satisfaccion laboral y el pamiso organizativo, que
son directamente observables y medibles.

Las variables en que se va a analizar la deperaldeda satisfaccion
laboral y el compromiso organizativo se caracteripar ser de distinta
naturaleza. Asi, podemos encontrar:
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» Variables nominales, de tipo cualitativo, que d¢lean cada
observacibn en una de las posibles categorias tabéssdas,
categorias que son exhaustivas, excluyentes y nutienan una
relacion de orden entre si. Las hipotesis referidasste tipo de
variables son las asociadas a sexo, estado gnalde contrato, tipo
de dedicacion y pertenencia a sindicato.

» Variables cualitativas en escala ordinal, que sqoélas cuyas
observaciones se presentan en una serie de categ@drquizadas u
ordenadas segun algun tipo de criterio. Entre aasncuentran las
hipétesis referidas a nivel educativo y grado deeddencia de los
ingresos.

» Variables cuantitativas continuas en escala deviali® que pueden
tomar cualquier valor dentro de un rango numérietemninado.
Dentro de ellas se encuentran las hipétesis referddedad, horas de
trabajo semanal y antigiedad. Estas variablesgmibargo, van a
tratarse como las cualitativas en escala ordinat, I|p que se ha
procedido a transformar sus observaciones de fayoea queden
reducidas a un cierto numero de categorias jezadas.

Para efectuar los contrastes de hipodtesis solyeadb de influencia
de estas variables sobre el nivel de satisfaceibarél, se van a emplear las
siguientes técnicas estadisticas: tablas de camaig y prueba de la chi-
cuadrado, junto al contraste de igualdad de medetiante el analisis de la
varianza (ANOVA), para el analisis inicial de lasoeiaciones entre las
variables y la regresion logistica para determiglagrado de influencia.
Ademas, en relacion a la variable satisfaccionriben sus distintas facetas
se realizara un analisis cluster que nos permdiin@upar los individuos en
conglomerados.

En términos similares para el contraste de las tbég® sobre
compromiso organizativo, se utilizara de maneralairta técnica de analisis
de la varianza, junto con la regresion multipleapdeterminar una posible
relacion entra varias variables independientescpeipromiso organizativo.
Se completaran las aplicaciones estadisticas galimo constructo, con
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el analisis de correlacién de Spearman utilizada gdaterminar la asociacion
o0 interdependencia entre dos variables aleatooiaisntias.

4.5.1. TABLASDE CONTINGENCIAPRUEBACHI-CUADRADO

Para comenzar el andlisis de la influencia de cad@ble sobre la
satisfaccion laboral y el compromiso organizatigsulta apropiado plantear
el procedimiento de tablas de contingencia. Estensglea para detectar la
independencia o asociacion en variables de tipoimanu ordinal, como
ocurre en este caso.

Las tablas de contingencia de doble entrada, débdision bivariante
o multivariantes, no son otra cosa que la disp@siconjunta de las sumas o
totales consecuentes de la codificacion final, resfie a las categorias o
dimensiones de una o varias variables que tengamalrelacion comun. En
definitiva, son un elemento basico en la investiacempirica de
magnitudes socioeconOmicas, Yya que sistematizan msiltados
cuantitativos y ofrecen una vision del aspecto @lop las interrelaciones
entre los componentes.

Por tanto el objetivo de las tablas es estudiael&cion entre dos o
mas variables de tipo nominal u ordinal. La formagee se relacionan esas
variables se denomina asociacion. Entre ellasct@arzan su definicion y
analisis (Sierra Bravo, 1985):

» La existencia o no de una asociacion.
» La naturaleza de la asociacion: positiva 0 negativa
> La fuerza de la asociacion: es el grado de degarrol
» Direccidn de la asociacion: ascendente o descemdent

Para resolver las cuestiones relacionadas conistebgia 0 no de
relacion entre variables se plantea el contrasteddpendencia chi-cuadrado
(x?). Por tanto, el estadistiod se utiliza para realizar un contraste formal
para la hipotesis nula de independencia entre dasbles a través de la
informacion muestral obtenida de la tabla de cgetitia. Como hipétesis
alternativa se plantea la existencia de asociagmre dichas variables. Este
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estadistico(® se distribuye segun una distribucién chi-cuadrasto (b-1) (k-
1) grados de libertad siendo h y k el nimero degmatas de cada una de las
dos variables analizadas.

Para realizar el contraste se tomara el p-valoecafo por el
estadistico, de forma que si es inferior al nivelsgynificacion seleccionado
(en la investigacion empirica se empleara siempravel de significacion
del 5% para contrastar las hipotesis planteadasgdcteza la hipotesis nula
de independencia y se admite la existencia deasonientre las variables.

Metodolégicamente, la prueba se basa en la comparantre la
serie de frecuencias absolutas observadas empémtarpara los valores de
la variable y las correspondientes frecuenciaslatasotedricas obtenidas en
base a la funcidén de probabilidad supuesta erplatdsis nula. Si la hipdtesis
nula es cierta, las diferencias entre valores whdes y esperados (que
siempre existiran por tratarse de una muestra aalaptson atribuibles,
exclusivamente, al efecto del azar. En estas camgis, se puede calcular un
pardmetro que depende de ambos, cuya distribu@dajusta a una chi-
cuadrado.

(Di _ Ei :'2

LT "X

Si, por el contrario, la hipotesis nula fuera falea valores esperados
ya no serian, realmente, los valores esperadoasdfecuencias; por tanto,
las diferencias entre los valores "esperados” yohservados reflejarian no
sélo el efecto del azar sino también las diferenergre los valores esperados
y la auténtica serie de valores esperados (desicao€omo consecuencia,
las diferencias de los numeradores de la expresiterior tienden a ser mas
grandes y, por estar elevadas al cuadrado, la densacientes ser positiva y
mayor gue lo que se esperaria para los valoresalehi-cuadrado.

(Di_ )2 z
ZE— = Y
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Aunque este procedimiento es util como analisicaleelacion, se
suele emplear como herramienta meramente deseripara el andlisis
inicial de las variables.

4.5.2. ANALISISDE LAVARIANZAANOVA)

El andlisis de la varianza (ANOVA) es un procedimdeideado por
Fisher a principios del siglo XX para analizarVasiaciones de un proceso o
experimento en componentes independientes sudesptile asignarse a
causas de variacién. Se puede considerar como emeralizacion de la
prueba de la diferencia de las medias, dado quadouan una investigacion
social se tienen varios estratos, para conocera svariacion es o no
significativa, habia que hacer todas las companasiy analisis pertinentes
entre cada dos estratos o grupos (Garcia Ferrafas).

Siguiendo a Hernandez (2001) el andlisis esta basadcomparar
estadisticamente la variabilidad o las diferengias se dan entre los grupos
(Gi) con las diferencias que pudieran existir denegocdda grupo (& Si
estas son significativas hay que concluir que a@a tle poblaciones distintas
en relacion a la caracteristica estudiada.

La hipotesis de investigacion {Hque se emplea es la del método
cientifico en su punto de partida. Si ésta se mxhedeja el campo a la
hipotesis alternativa ()l Para que el analisis sea coherente se precisa o
supone que la distribucion sea normal o aproximadéennormal, y que las
muestras extraidas sucesivamente sean aleatorias.

En definitiva, la I6gica del analisis de la variargs bastante simple
ya que se comparan dos célculos independientes darlanza para la
variable independiente: uno que refleja la vardhd general de los
encuestados entre los grupos (Cdliadrado medio intra grupos) y otro que
represente las diferencias entre los grupos q@dribeiyen a los efectos del
tratamiento (CM: cuadrado medio entre grupos).

Asi, dado que la hipétesis nula de no existencidifgencias entre
los grupos es cierta, los cuadrados medios intestye grupos representa
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estimaciones independientes de la varianza poblalciBor tanto, su ratio es
una media de cuanta varianza es atribuible a fegedites tratamientos frente
a la varianza esperada del muestreo aleatorio.r&sStenos proporciona un
valor de un estadisticB, cuyo calculo se parece al del vatoy se podria
mostrar como: Estadistide = CMg/ CM,, Dado que las diferencias entre
grupos tienden a aumentar el gMalores grandes del estadistieonos
llevan al rechazo de la hipétesis nula de que nsteax diferencias en las
medias de los grupos.

En cualquier caso, estas técnicas se aplican caen fumalidad
exploratoria, por lo que sera la técnica siguidatgue determine, en ultima
instancia, el grado de influencia de cada variabtiependiente analizada
sobre la satisfaccion laboral.

4.5.3. MODELOLOGITBINARIO

La regresion logistica binaria se emplea cuando védaiable
dependiente es dicotomica. En este supuesto, pese &l item sobre la
satisfaccion global se ha medido en una escalakigtlde cinco puntos, se
realiza una reclasificacion de las respuestas deaf@ue las categorias se
reducen a dos: 0- no satisfecho (para las respugstay 3) y 1- satisfecho
(para las respuestas 4 y 5). Dado que el porced&jeespuesta para los
puntos 1 y 2 de la escala de Likert era reducidte agrupamiento de los
resultados permite un mejor tratamiento de lossdato

La regresion logistica presenta la ventaja de syomaobustez
respecto a, por ejemplo, el analisis discrimina@telos supuestos en que no
se cumple la normalidad multivariante o la igualdde matrices de
varianzas-covarianzas entre grupos. Por otro ldaointerpretacion de
coeficientes y diagndsticos es similar a la regresineal, lo que la hace mas
apropiada en muchas situaciones pese a su equikalean el analisis
discriminante de dos grupos (Hat al, 1999). Sin embargo, un requisito
para su aplicacion es la no existencia de multiealidad entre las variables
independientes, lo que se ha analizado a travéBa¢br de Inflacion de la
Varianza (FIV), valor inverso al factor de tolerencdJn valor elevado de
FIV indica la existencia de una diferencia imporamentre la varianza
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obtenida y la que cabe esperar si las variablesshuieran correlacionadas.
No existe un valor maximo por debajo del cual rista multicolinealidad,
aungue Netert al, (1989) admiten un FIV de 10 como valor maximo
aceptable (en el anexo Il se incluye el FIV deddables analizadas en este
estudio).

El modelo logistico tiene la forma concreta de cneva logistica. A
partir de la variable dependiente dicotémica (iaddo la ocurrencia o no de
un suceso; en nuestro caso, satisfaccion — ndegaidn), el procedimiento
de estimacioén del modelo, realizado a través dirv@e la verosimilitud,
predice una estimacién de que el suceso tenga dugar

El coeficiente logistico ( se calcula comparando la probabilidad de
la ocurrencia del suceso con la probabilidad deawrencia, de forma que
los coeficientes estimados son medidas de los camén el ratio de
probabilidades denominadalds ratioy cuya expresion es la siguiente:

P

evento — eBo+lel+...+ann

P

no evento

La interpretacion del signo de los coeficientes, sgan reales
(expresados como logaritmos) o transformados ppragrama informatico
(tomando su antilogaritmo), no varia. Un@®sitivo aumenta la probabilidad
de ocurrencia del suceso, uno negativo disminuy@rdédabilidad y un
coeficiente igual a cero no produce cambios erddt ratio La significacion
estadistica de los coeficientes en cuanto a ladsEdde que sean distintos de
cero se analiza a través del estadistico de Wiahilas al valor t-student de
la regresion.

La bondad de ajuste del modelo viene dada de fagiotzal por el
valor de la verosimilitud (igual a -2 veces el Iogao de la verosimilitud y
se representa -2LL). Este valor es comparable ectraciones y supone un
mejor ajuste cuanto mas bajo sea (un ajuste penfeesentaria verosimilitud
1, por lo que -2LL seria cero).
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4.5.4. ANALISISDE REGRESIONMULTIPLE

El analisis de regresiéon multiple es una técnitadéstica que puede
utilizarse para analizar la relacion entre una anm@riable criterio o
dependiente y varias variables independientes ifioeds). El objetivo del
analisis de regresion multiple es usar las varalihelependientes cuyos
valores son conocidos para predecir la Unica Mariatlependiente
seleccionada por el investigador. Cuando el probhlémplica dos o mas
variables independientes, se denomina regresiotiphell

Cada variable predictor es ponderada, de formdagugonderaciones
indican su contribucion relativa a la predicciomjomta. Al calcular las
ponderaciones, el procedimiento del analisis deeségn asegura la méxima
prediccibn a partir del conjunto de variables iretepentes. Estas
ponderaciones facilitan también la interpretaci@nla influencia de cada
variable en la realizacion de la prediccion., aentpucorrelacion entre las
variables independientes complica el proceso agpratacion. El conjunto
de variables independientes ponderadas es cond&mbién como valor
tedrico de la regresion, una combinacion lineal s variables
independientes que predice mejor la variable @niteta ecuacion de
regresion, también denominado como valor tedricoladeegresion es el
ejemplo de valor tedrico mas ampliamente reconoerdee todas las técnicas
multivariantes.

,

Yu = IBO +ﬁlxul +182xu2 T + ﬁkxuk +£u

En la ecuacion anteriof, denota la respuesta observada en el intento
u; X, representa el nivel del factoen el intentas; las betas son parametros
desconocidos ¥u representa el error aleatorio &f. Se asume que los

erroreseu tienen las caracteristicas siguientes:

« Tienen media cero y varianza comart .
* Son estadisticamente independientes.
» Estan distribuidos en forma normal.
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El estimador deog®se usa tanto para comprobar lo adecuado del
modelo, como para dar una medida de confiabilidadod predictores y
estimaciones.

El método de ajustar modelos de regresion multgsdedéntico al
modelo simple de linea recta: es el método de Uaslirados minimos. Es
decir, se selecciona el modelo estimado

y = Bo +lel+"'+Bka

Que hace minimo a
SEC = z (yi - §7i)2
i=1

La diferencia principal entre los modelos de regressimple y
multiple es la dificultad de calculo. Las (k+1) aciones lineales simultaneas
gue deben resolverse para calcular los (k+1) deefies estimados

BosPrs-iBi son dificiles de resolver.

4.5.5. ANALISISCLUSTER

El andlisis cluster tiene como proposito principgrupar objetos
basandose en las caracteristicas que poseenarRorctasifica objetos (en
nuestro caso, encuestados) de tal forma que cgel® @ls muy parecido a los
que hay en el conglomerado con respecto a algderioride seleccion
predeterminado. Asi pues, los conglomerados ddasbjesultantes deberian
mostrar un alto grado de homogeneidad interna yalia grado de
heterogeneidad externa con otros conglomerados.

Al formar grupos homogéneos de observaciones ektigador puede
conseguir diferentes objetivos:

1° Descripcion de una taxonomi&l uso mas tradicional del analisis
cluster ha sido para propdsitos exploratorios yfdemulacion de una
taxonomia (clasificacion de objetos realizada eicgoinente).
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2° Simplificacion de datosén el curso de la obtencién de una
taxonomia, el analisis cluster también obtieneparapectiva simplificada de
las observaciones. Por tanto, en lugar de vertisstoomo Unicas pueden ser
consideradas como miembros de un conglomerado filagas por sus
caracteristicas generales.

3°Identificacién de relacionesCon los conglomerados definidos y la
estructura subyacente de los datos representaddoenmismos, el
investigador tiene un medio de revelar relaciomggedas observaciones que
quiz& no fuese posible con las observaciones ithaiaes.

Una vez seleccionadas las variables y la matrigirdéditud calculada
comienza el proceso de particion, por el cual delseseleccionar en primer
lugar el algoritmo de aglomeracion utilizado en farmacion de
conglomerados y a continuacion tomar la decisidmdmero que se van a
formar. Desafortunadamente no existe un procedimiehjetivo o estandar
para determinar el numero final de conglomeradoforanar (también
conocida como regla de parada), dado que no szautih utiliza un criterio
estadistico interno para la inferencia. Una claseegjlas de parada que es
relativamente simple examina alguna medida de itithilb distancia entre
los conglomerados a cada paso sucesivo, donddulei@ocluster se define
como la medida de similitud que excede a un vapeeificado o cuando los
valores sucesivos entre los pasos dan un salttosubi

La interpretacion de los conglomerados implica>elneen de cada
uno en términos del valor tedrico del conglomeradasignar una etiqueta
precisa que describa la naturaleza de éstos. Cusndomienza el proceso
de interpretacion, una medida utilizada frecuentgenes el centroide del
conglomerado. Si el procedimiento de aglomeraci@nrealizé sobre los
datos tal y como se obtuvieron esto seria unaigegun l0gica. Si los datos
se estandarizaron o si el analisis cluster sezrealtilizando un analisis
factorial (de componentes principales), el investay tendria que retroceder
a las puntuaciones dadas por los encuestados darables originales y
calcular los perfiles medios utilizando estos datos

En definitiva, el andlisis cluster puede ser utrumento valioso en la
identificacion de pautas latentes mediante la e de agrupaciones
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(conglomerados) de objetos que no son discernihkiante otras técnicas
multivariantes.

4.5.6. ANALISISDE CORRELACIONDE SPEARMAN

El concepto de correlacion, es fundamental paraarélisis de
regresion y describe la relacion entre dos variat$e dice que dos variables
estan correlacionadas si los cambios en una de edlén asociados con los
cambios en la otra variable.

El coeficiente de correlacion de Spearman, fueddgmr el autor que
le da nombre, considerado precursor de la esteglist paramétrica. Es el
méas empleado de los métodos de correlacion porosange utiliza en
psicologia y ciencias sociales en los casos erdigpenga de ordenamiento
de todos los casos individuales en las variablesstigdo, de modo que en
cada variable los ordenamientos tengan un recoredb, 2... N, asociado el
rango = 1 a la frecuencia mas alta

Se utiliza en vez del coeficiente de correlaciériPdarson cuando no
es adecuado suponer normalidad bivariada, estuasdo alguna de las dos
variables o0 ambas son evidentemente no normalegamticular, cuando se
tienen variables en escala ordinal.

Este coeficiente se calcula con base en los raggesse asignan en
forma independiente a cada una de las variablesnywel muestral se
representa por el simbolo.

fs Que se calcula mediante la siguiente formula:
n
6> d?
r,=1-—=
s 2
n‘n —lj

Donde des la diferencia de rangos para-&sima observacion.

Sup valor varia entre (-1) y (+1) siendo el primerodeterminante
de la ordenacion opuesta de los casos en las leidb la investigacion y el
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(+1) expresa su acoplamiento perfecto de ambasacdmes. Sp = 0
significa la carencia de ordenacion entre las bégta Cuando existen dos
frecuencias iguales y no ha sido posible contaslkz de otra forma, se halla
la media de ambas asignando a cada una el range@io resultante. Todos
estos casos, cuando son numerosos, podrian afectar cuantia del
coeficiente de correlacion, aunque en la realidatimero no es suficiente
para justificar la aplicacién de otras formulasrecioras.



V.- PRINCIPALES RESULTADOS
OBTENIDOS EN LA INVESTIGACION

“Lo opuesto de una formulacion correcta es una falanion falsa. Pero lo opuesto de una
verdad profunda puede ser muy bien otra verdadumad.”
Niels Henrik David Borh
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5.1. INTRODUCCION

El presente capitulo estd dedicado a destacaesudtaidos obtenidos
en la investigacion realizada, agrupandolos erbttmgues, siendo el primero
el correspondiente al analisis descriptivo de lanmosicion muestral
relacionada con las variables socio-laborales,eterminan a continuacion
los principales motivos de eleccion del trabajcetesb y, del mismo modo,
los inconvenientes mas destacados que tiene. Restags la satisfaccion
global obtenida y la desagregaremos con las difesefacetas relacionadas
con el trabajo. Todo ello, serd completado con mlisis medio del
compromiso organizativo en sus distintos comporgente

El segundo bloque corresponde al analisis bivajadbnde se
analizan, en primer lugar, las distintas correlaegentre las variables y la
satisfaccion laboral, a través del estadisticocaadrado, el andlisis de la
varianza (ANOVA) y la estimacién de un modelo Idgitario; con todo ello
se podran contrastar las hipétesis planteadas epéllo 3. A continuacién
se completa el analisis de la satisfaccion en atetds especificas mediante
una clasificacion de los individuos de la muestrraaés de un analisis
cluster.

En segundo lugar, y a efectos de realizar el misomatraste de
hipotesis para el compromiso organizativo, se apicel andlisis de la
varianza (ANOVA) y la regresion multiple, con olgetle determinar la
relacion y significacion estadistica entre las gpgales variables que pueden
afectar al compromiso. Concluiremos con el esta@idas correlaciones de
Spearman entre las variables de satisfaccion |atlybodal y por facetas, y el
compromiso organizativo.

5.2. PRINCIPALES RESULTADOS UNIVARIANTES

El trabajo de campo realizado para la presentesiigaeion, obtuvo
una muestra de trabajo final con un total de 58uestas cumplimentadas
correctamente, correspondientes a 73 estableciosiehbteleros de la
provincia de Cérdoba. En el Cuadro 5.1 siguientexg®mnen los resultados
del andlisis descriptivo de las variables soci@tales de esta muestra.
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Cuadro 5.1: Composicién de la muestra (variablesstaborales)

Variables N® Porcentaje Variables N® Porcentaje
Individuos Individuos

Sexo Tipo contrato
Hombre 267 46,4% | Fijo 372 65,6%
Mujer 309 53,6% | Temporal 195 34,4%
Edad (afios) Salario (€/mes)

<500 17 2,9%
16 - 29 136 23,8% | 500 — 750 52 9,0%
30-39 182 31,8% | 750 — 1.000 234 40,5%
40 - 49 172 30,1% | 1.000 —1.500 245 42,3%
50 — 59 73 12,8% | 1.500 —2.500 25 4,3%
>=60 9 1,5% | > 2,500 6 1,0%
Nacionalidad Departamento
Espafiola 546 96,3%
Rumana 6 0,9% | Recepcion 166 28,6%
Colombiana 3 0,5% | Restaurante 128 22,1%
Francesa 4 0,7% | Limpieza 104 17,9%
Lituana 1 0,2% | Cocina 76 13,1%
Portuguesa 1 0,2% | Directivo 26 4,5%
Italiana 1 0,2% | Otros 29 5,0%
Marroqui 1 0,2% | Administracion 24 4,1%
Bulgara 2 0,4% | Mantenimiento 18 3,1%
Mexicana 2 0,4% ([ Contabilidad 9 1,6%
Nivel académico Turno trabajo
FP/Secretariado 308 55,9% | Mafana 148 25,4%
Bachillerato 84 15,2% | Tarde 39 6,7%
Diplomado U. 124 22,5% | Noche 21 3,6%
Licenciado U. 34 6,2% | Rotativo 182 31,2%
Master o doct. 1 0,2% | Mafianay tarde 193 33,1%
Dedicacion Antigiiedad
Tiempo completo 433 80% | mediaen el 6,79
Tiempo parcial 108 20% | hotel (afios)
Horas medias de Antigliedad
trabajo a la 41,44 | media en el 11,06
semana sector (afios)

Fuente: elaboracion propia
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De acuerdo con los datos sefialados en el cuadeaantse pueden
obtener algunas conclusiones parciales relativda aomposicién de la
muestra, que son bastante ilustrativas:

1. Existe practicamente paridad entre el empleo miamscyt femenino
(46,4% y 53,6% respectivamente). Esto permite afirgue se trata de un
sector que rompe con la desigualdad por razon dergén materia de
ocupacion. Por tanto, estando en un periodo dis ciimde el desempleo
se esta manifestando con toda crudeza en los jgwerlas mujeres,
podemos decir que se trata de un ambito de aatiyida el cual apostar
para la mejora de la integracion laboral femenina.

2. Mas de la mitad de las personas encuestadas (55¢%h menos de 39
afios. En este sentido, existe un buen potencidedarrollo dentro del
propio sector, ademas, se mantiene un conocimemigio del mismo
dada la antigledad media que alcanzan las persmasestadas (11
afos). También los datos parecen mostrar un ade@gdpromiso con
el establecimiento hotelero, ya que la antigiiedadiande cada una de
las personas encuestadas en los diferentes hetelds 6,79 afios. En
cambio, se revela como un sector donde la cercania edad de
jubilacion (sélo 9 individuos tienen mas de 60 3figsizas por la dureza
de algunos trabajos o por los amplios horariose lja®, 0 bien se acuda
a la figura de la jubilacion anticipada, o biendsge el sector por otro
donde las citadas variables sean diferentes.

3. La gran mayoria (96,3%) son de nacionalidad espafalr lo que en este
caso se rompe el topico por el cual se ha ideatiicempleo hostelero
con inmigracion (sobre todo en categorias laborafesores).

4. Destaca ampliamente el contrato indefinido (65,6¢6)la jornada
completa (80%), por lo que se puede consideraisquesta ante trabajos
de caracter principal y estable que generan uncagegocional a la
organizacion (Buonocuore, 2010). No obstante, ktriducion de la
jornada es marcadamente flexible (el 31,2% tieneotwtatorio), amplia
(el 33,1% tiene turno de mafana y tarde) y, erncci@odo, extraia, ya
que si bien el 20% tiene contrato a tiempo parebhumero de horas
medias de trabajo a la semana se situa en 41,4 .ré&sultado podria
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tener dos explicaciones: se trabaja mas de las ot@slsemana en
aquellos casos que se tiene contrato a jornadaletanfo los que tienen
jornada parcial superan las horas fijjadas en spectvos contratos de
trabajo.

5. Existe una marcada bipolaridad retributiva, siefadtinea divisoria los
1.000 euros mensuales. Asi, el 47,6% de los trdbega los supera y el
52,4% estan por debajo. Este importante volumererdpleados que
cobran 1.000 € o menos, viene marcado por la gepnesentacion
femenina en el sector ya que como sefala la likexaén el contexto de
la mayoria de los mercados turisticos las mujameen salarios mas
bajos que los hombres (Campos Soria et al., 2@395 cuestion queda
patente también en la muestra objeto del presshidie, ya que como se
puede comprobar en el Cuadro 5.2, casi el 64 %glenljeres perciben
menos de mil euros y, en cambio, en los hombres gstcentaje se
reduce hasta el 39 % aproximadamente. Del mismdoge invierten
practicamente los mismos porcentajes cuando s@ flat salarios
superiores a 1.000 €. Por ultimo, como podiamosrasgl contraste chi-
cuadrado determina que existe asociacion entreyssalario (p < 0,01).

Cuadro 5.2: Contingencia Sexo / Salario

<500 | 500- | 750- | Subtotal |1000- |1500- |> Subtotal
Salario/mes | € 750 € |1000 € | (-1000 €) | 1500 € | 2500 € | 2500€ | (+1000 €)
Hombre 12%| 1,8%| 151%| 389%| 24,2%| 3,3%| 0,9% 61,1%
Mujer 14%| 7.2%| 256%| 639%| 18,1%| 1,1%| 0.2% 36,1%

Fuente: Elaboracion propia

5.2.1. PRINCIPAL MOTIVO PARA DEDICARSE A LA
HOSTELERIA

El andlisis del grafico 5.1 siguiente destaca uagaria de individuos
(62,4%) que trabajan en el sector hotelero porgaeglista esta actividad.
Esto marca un importante componente vocacionatyipea la organizacion
contar con un dato que, potencialmente puede s&sago para conseguir
ademas un elevado nivel de compromiso organizajigogue la respuesta
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relacionada con no haber encontrado una alternatajar “sélo” implica a
un 16,6% de los individuos encuestados.

Este factor vocacional permite a la direccion lestelcordobesa,
establecer politicas que posibiliten el desarrddoresultados positivos para
la evolucion rentable de la compafiia, asi como amsesta clara por el
desarrollo de competencias de sus empleados a yéaligo plazo. De esta
forma, a través de la mejora del capital humanooiapafia podra conseguir
también la mejora en la calidad del servicio y, @bo, la obtencion y
mantenimiento de ventajas competitivas inimitablésrgo plazo.

Grafico 5.1: Motivacion para elegir el trabajo hdeeo.

2.2% 3.4% 6,0%

16,6%

M No sabe / no contesta B Me gusta esta actividad
B No he encontrado un trabajo mejor W Por el sueldo

M Por las vacaciones M Por la seguridad del empleo

Por la autonomia profesional Otros

Fuente: Elaboracion propia

5.2.2. INCONVENIENTE®RINCIPALEDEL TRABAJO

Como se puede ver en el grafico 5.2, el principabmveniente que
sefialan los empleados de los hoteles cordobesss ¢jee ver con los
horarios y trabajo por turnos (31,8% asi lo sefjalaste resultado se puede
considerar en cierto modo légico si vemos lo indiicaen el cuadro 5.1
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anterior, donde el 64,3% de los individuos encuestaealizan turnos de
mafana y tarde o rotatorio. Esto supone una grfecultld para conciliar

vida laboral y familiar (agravado por la alta presa femenina en el sector)
y la dificultad de realizar de manera regular ad#des sociales, de ocio,
deporte, etc., cuando casi un tercio de los trdbags (31,2%) tienen turnos
rotatorios.

Destaca también que el 26,3% de los encuestadaogaapal sueldo
como principal inconveniente de su actividad. Estt® podemos entenderlo
dentro de la baja retribucién media existente egeetor, donde mas de la
mitad de sus empleados (concretamente el 52,3%guperan siquiera el
umbral de los 1.000 € mes, que anualizados estée s 12 y 15 mil €,
(segun si se tienen o0 no las pagas extraordinprasateadas dentro de los
propias néminas mensuales). Por tanto, es logicapkricion de este
inconveniente cuando de manera comparada en Andagegun el Instituto
Nacional de Estadistica, el salario medio anuaballgpara el afio 2010 se
situod en los 20.640,91 € (INE 2011).

Es significativo, en tercer lugar, el alto porcgmtde No Sabe/No
Contesta (23,6%). De hecho, algunos encuestadasmimth inexistencia de
inconvenientes segun su punto de vista. Sin dudabtecelo, por otra parte
normal, a la hora de considerar la realidad dehanmato de las encuestas,
puede influenciar este dato.

Entre los tres factores de inconveniencia antesiesls se alcanza
casi el 82% del total, por lo que el resto ha tenida puntuacion bastante
pequefia, ya que solo la vision de la falta de igiestiel trabajo en si, ha
superado el 5%.
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Grafico 5.2: Principales inconvenientes de la psida.

Horariof turnos 31,8%
Sueldo

No sabe/ No contasta

Falta de prestigio de mi actividad
Otros

Falta de recursos para hacer mi trabajo

2,0%

Relaciones con los compafieros
Falta de autonomia y libertad para hacer mi trabajo 14%

Relaciones con los supervisores 0,9%

Falta de interés de mi tarea, rutina 0,9%

00% 50% 100% 150% 200% 250% 300% 350%

Fuente: Elaboracion propia

5.2.3. VENTAJAS DEL TRABAJO O ASPECTOSPOSITIVOS
PRINCIPALEDEL TRABAJO

La principal ventaja que detectan los empleadosséeior hotelero
cordobés (23,1%), tiene relacion con el interésejyseopio trabajo despierta
en los encuestados. Se trata de un puesto queregti@&na sintonia con el
motivo principal para dedicarse a esta actividate gra el interés por la
misma (grafico 5.1 anterior) y también con el ingamente de menor
importancia destacado en el apartado previo (0,9%).

Sin duda que un resultado como el indicado, domderincipal
ventaja es el interés por la labor desarrolladailitta el establecimiento de
medidas y acciones para fomentar la satisfaccibard de los empleados
del sector que, a su vez, desarrolle el comproomganizativo de éstos.

En segundo orden de importancia encontramos laidelacon los
companeros (17,9%), que denota un buen ambientealadn las empresas
hoteleras, permitiendo este dato el establecimidatsistemas de trabajo en
equipo que mejoren los resultados organizacion8iessmbargo, en relaciéon
a este tema, destaca la baja puntuacion alcanzadste apartado por la
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relacion con los superiores, a diferencia del apartanterior donde al
considerarlo inconveniente suponia solo el 0,9%z&3uenga la explicacion
en que si bien no destaca como ventaja el mante@ebuena relacion con el
superior, tampoco podriamos considerarlo, sélo ptio, como un
inconveniente. Esto no es algo demasiado extrai@mpoco parece reflejar
un clima laboral jerarquico inadecuado, sino sale a relacién con la linea
decisoria es de “calidad” media.

Los otros dos factores positivos de la profesiéa superan el 10%,
se concretan en el “no sabe/no contesta” que pdeeminar una falta de
compromiso con la actividad desarrollada y la “aotoia personal y libertad
para trabajar”. Este segundo dato, muestra taminéfactor adecuado que
permite el desarrollo y mejora de la satisfaccidbotal, que debe ser
profundizado en las acciones llevadas a cabo saotbr en el ambito de la
direccién y la organizacién hotelera.

Gréfico 5.3: Principales ventajas de la profesion.

Interés de mi trabajo | 23,1%

Relacidn con los compaiieros | 17,9%

No sabe/no contesta

Autonomia personal, libertad para trabajar

Vacaciones

Horario/ turno compatible con otra actividad _’_‘ 7,8%

Sueldo | 6,8%

Importancia social, prestigio de mi profesion | d 42%
Relacién con los supervisores  fd 2,5%

Otras [l 2,1%

0,0% 5,0% 10,0% 15,0% 20,0% 25,0%

Fuente: Elaboracion propia
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5.2.4. SATISFACCION.ABORALGENERALY CONDIFERENTES
ASPECTO®E LAACTIVIDAD

Si analizamos el nivel general de satisfaccionralaeterminado por
los individuos que trabajan en el sector objetoedtidio, tal y como se
expone en el Cuadro 5.3, se puede comprobar consodeia50% de los
encuestados se encuentra satisfecho o muy satisfiecmanera general con
su trabajo (concretamente el 58,4%). Por el caotrablo el 8,4% de los
encuestados se declaran insatisfechos 0 muy iiesdiis. De acuerdo con
estos datos, y siguiendo las aportaciones de autorao Spinelli y Canavos
(2000), la satisfaccion de los empleados del séxdtmiero en la provincia de
Cordoba se convierte en una fuente que permitdiZizdea los clientes de
dichos establecimientos. Asimismo, uno de cadardgiduos se situa en el
término de indiferencia sin posicionarse en untro gentido.

Cuadro 5.3: Nivel de satisfaccion general.

Nivel de satisfaccion| Porcentaje
Muy satisfecho 18,20%
Satisfecho 40,20%
Indiferente 33,20%
Insatisfecho 6,50%
Muy insatisfecho 1,90%
TOTAL 100,%

Respecto al desglose de la satisfaccion con catasmectos
vinculados a la actividad labotalGrafico 5.4), estimada en una escala de

Likert de 5 puntos (1-muy insatisfecho, 5-muy $atiso), destacan con una
valoracion media aproximada de 4 puntos, las @h@s con compaferos y
con el superior. Este resultado deja intuir questexun buen ambiente de
trabajo, no solo desde la esfera horizontal simbtén vertical, por lo que se
da una vertiente mas para el compromiso. Muy cesdB,8 puntos) se
encuentran la actividad en si y la autonomia eedédzacion del trabajo, lo
cual determina un buen componente funcional detecido de los puestos y

4 La fiabilidad de la escala es adecuada (Alpha dal@ich = 0,892)
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de la delegacion de actividades dentro del compenerganizativo de la
empresa hotelera cordobesa.

Entre los aspectos menos valorados (por debajo @enBs) se
encuentran las posibilidades de ascenso (2,7), mquehos encuestados
consideran casi inexistentes, y la baja remunang@g@®) que es un resultado
acorde con lo sefalado anteriormente, dado el nmedio salarial
relativamente bajo. Se trata de facetas en lagsuwimargen de mejora es
importante y necesario comenzar a trabajarlas aderaastratégica.

Gréfico 5.4: Grado de satisfaccion con los distmtspectos de la actividad.
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Fuente: elaboracion propia

5.2.5. COMPROMISGRGANIZATIVO

El grado de compromiso organizativo se ha analizadgin la
valoracion del acuerdo o desacuerdo con los itexhsugstionario de Porter
et al. (1974), tal y como se describio en el capitulo rimte

Los resultados que se exponen a continuacién semien en una
escala de 1 a 5 tras haber procedido a transfar@mversa los items 3, 7,
9, 11, 12 y 15 -cuyo enunciado era negativo-. Esirden todos los
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resultados la mayor cercania a 5 supone un nivelatt@ de acercamiento y
compromiso hacia la organizacion. Obteniendo laiangidbal para todos los
enunciados, se alcanza una cifra de compromisomizag&yo medio de 3,72;

por lo que es posible afirmar que los encuestagosnguentran con un
medio-alto compromiso organizativo con el hotekkque trabajan.

De los resultados presentados en la tabla 5.1esitgyi destaca que
uno de los factores menos valorados en relaci@orapromiso organizativo
(3 puntos), lo supone la falta de movilidad funalowoluntaria existente en
el sector hoteler¢*Aceptaria casi cualquier tipo de tarea con tal deguir
trabajando aqui), este dato nos debe hacer reflexionar sobre dendos
problemas que tiene la economia espafiola en ggneéehkector servicios en
particular y es la falta de flexibilidad de la mat® obra para adaptarse a
diferentes etapas del ciclo econémico. Por ellogdedgen poner en marcha
medidas incentivadoras que fomenten la movilidattiftnal (e incluso la
geogréfica) con el objetivo de que cuando la siumecondmica general
derive por la “senda” de la recesion, no solo sedpuadaptar la plantilla
cuantitativa de las empresas a través de la retluabe personal (como
desgraciadamente esta sucediendo actualmente),gama@ través de una
adecuada politica de movilidad funcional (flexitéd) se permita el
mantenimiento del empleo.

Esta necesidad es mas acuciante, si cabe, entel ketelero dado
gue nos encontramos en un ambito empresarial cboultides para
planificar los recursos humanos (cuantitativamentenero de empleados y
cualitativamente: competencias necesarias) de mampeecisa por la
inestabilidad y estacionalidad de la demanda.
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Tabla 5.1: Valoracion de los items de compromiggaaizativo.

PREGUNTAS MEDIA

1- Estoy dispuesto/a a realizar un gran esfueres gantribuir al éxito de la organizacign 4,39

2- Cuando hablo con mis amigos les digo que mi dzgaidn es un gran lugar para 3,87
trabajar

3- Siento muy poca lealtad hacia la organizacipn (I 4,15

4- Aceptaria casi cualquier tipo de tarea coneaebuir trabajando aqui 3,00

5- Considero que mis valores y los de la organizesith muy similares 3,50

6- Me siento orgulloso de decir que formo partestaorganizacion 4,03

7- No me importaria trabajar en otra organizacidl tpo de trabajo fuera similar (1) 2,71

8- La organizacion contribuye a que me sienta radtiven el desempefio de mi trabajq 3,43

9- En mis circunstancias actuales, apenas me dfeteaer que abandonar esta 381
organizacion (1) '
10- Estoy encantado de haber escogido esta org#nizaara trabajar y no otras a las

e 3,67
que consideré unirme en su momento '

11- No merece la pena permanecer en esta orgaimzacdefinidamente (1) 3,89

12- A menudo discrepo con la politica de la orgaiim en asuntos relacionados con fos 3 19
empleados (1) '

13- Me importa mucho el futuro de esta organizacién 4,25
14- Para mi este es la mejor organizaciéon postnle fpabajar 3,49
15- Definitivamente, la decisién de trabajar em esgyanizacion ha sido un error por m
4,37
parte (1)
COMPROMISO ORGANIZATIVO MEDIO TOTAL 3,7238

Fuente: Adaptado de Sanchez Cafiizares (2006)

5.3. ANALISIS BIVARIABLE. SATISFACCION LABORAL

El presente apartado busca determinar la influeteiaeterminadas
variables observables sobre la satisfaccion labdesto nos permitira
contrastar la veracidad o no de las hipotesis @datds en el capitulo 3
anterior, a través de un analisis preliminar, madialas tablas de
contingencia y el contraste chi-cuadrado (cuadrd).5También se
presentaran y utilizaran los resultados obtenidiosl enalisis de la varianza
(ANOVA) y en el modelado mediante regresion logestinaria.
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Cuadro 5.4: Niveles de satisfaccion segun varidblsgorias

Muy Algo Algo Muy
insatisfecho insatisfecho Indiferente satisfecho satisfecho X
Variable Categoria (%) (%) (%) (%) (%) (p-valor)
S Hombre 1,2% 5,4% 32,8% 44,0% 16,6% 4,438
exo
Mujer 2,6% 7,2% 33,9% 37,2% 19,1% (0,350)
16-29 2,3% 9,8% 37,1% 40,9% 9,8%
30-39 1,7% 6,1% 29,6% 41,3% 21,2%
Edad (afios) 4949 1,8% 4,8% 33,3% 42,3% 17,9% 19,731
50-59 1,4% 2,9% 38,6% 32,9% 24,3% (0,233)
> 60 22,2% 33,3% 22,2% 22,2%
Soltero/a 2,5% 11,1% 35,7% 38,2% 12,6%
» Casado/a 1,0% 3,4% 32,0% 43,4% 20,2% 22,293
Estado civi Divorciado/a 3,6% 7,1% 33,9% 32,1% 23,2% (0,034%)
Viudo/a 42,9% 28,6% 28,6%
Bachillerato 1,3% 5,6% 33,0% 39,3% 20,8%
vel FP/Secretariado 3,8% 2,5% 38,0% 40,5% 15,2% 17,389
acaﬁg’;ico T.U. Grado Medio 2,4% 10,6% 36,6% 39,8% 10,6% (0,361)
T. U. Grado Superior 8,8% 26,5% 47,1% 17,6%
Master o doctorado 100,0%
Afiliacion  Si 2,8% 5,6% 37,5% 41,7% 12,5% 2,208
sindical 1,7% 6,7% 33,3% 39,8% 18,5% (0,698)
Dependencia < 40% 2,8% 11,0% 33,9% 42,2% 10,1%
familiarde 409 - 75% 1,4% 4,2% 34,7% 42,7% 16,9% 14,409
INBresos oo 1,8% 6,7% 32,0% 36,4% 231%  (0,072)**
<500 29,4% 29,4% 41,2%
500-750 1,9% 9,6% 28,8% 40,4% 19,2%
salario (€) 750-1000 1,3% 7,9% 36,8% 33,8% 20,2% 30,169
alario
1000-1500 2,1% 5,5% 34,6% 43,5% 14,3% (0,067**)
1500-2500 4,2% 4,2% 66,7% 25,0%
52500 33,3% 50,0% 16,7%
Tipode  Indefinido 1,1% 5,0% 34,3% 44,3% 15,2% 15423
contrato 1o poral 3,1% 9,4% 30,7% 33,3% 23,4% (0,004%)
Tiempo completo 2,6% 8,1% 32,9% 41,9% 14,5% 16151
Dedicacion !
Tiempo parcial 2,8% 34,3% 35,2% 27,8% (0,003%)
<10 2,1% 7,4% 33,6% 39,8% 17,1%
Antigliedad  10-30 3,5% 43,9% 38,6% 14,0% 12,783
(afios) 5430 6,3% 37,5% 43,8% 12,5% (0,385)
30 8,3% 4,2% 16,7% 45,8% 25,0%

Fuente: elaboracion propia* Significativo al 5%. ** Significativo al 10%
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El cuadro 5.4 anterior presenta los porcentajedodeniveles de
satisfaccion segun las categorias de las variablezadas, el estadistico
chi-cuadradoX?) y su ‘p” valor, comentando a continuacion los principales
resultados dimanados del mismo.

Para todas las categorias de variables, la magarodb@bilidad se
acumula en la derecha, en las respuestas donéadosstados muestran un
grado superior de satisfaccion con el trabajo @sawdollan. Graficamente se
puede observar de forma clara en el histogramasmondiente a “NIVEL
GENERAL DE SATISFACCION LABORAL” del anexo lll. Estno hace
sino confirmar que, como media, los empleados el&bs hotelero cordobés
estan adecuadamente satisfechos con su trabajdoyiadican en el presente
estudio.

Si vemos las opciones mas extremas, podemos obssiwan se
encuentran “Muy satisfechos” el 41,2% de los engueacon un salario
mensual de menos de 500 €, lo cual puede expli@arsel hecho de que
desarrollan su trabajo bajo el concepto de tiempwial, posiblemente
elegido de manera voluntaria, lo que les permitiria adecuada conciliacion
de la vida familiar y laboral y la realizacion deas actividades sociales mas
alla de las propias del trabajo. En esta mismebia; pero en la categoria
de més de 2.500 € de salario mensual, encontrahmigeé mas elevado de
respuestas “Algo satisfecho” (justo el 50%), polglee también podriamos
entender que se trata de trabajos de direcciongcados adecuados de
autonomia, reconocimiento, autorrealizacion y deasf®ctos positivos que
afectan al potencial motivador de puesto, lo cuadilplita a su vez una
mayor satisfaccion laboral.

Por el contrario, el nivel minimo de “Muy satisfettio encontramos
en los empleados jévenes de edades comprendidaslestl6 y 29 afos
(9,8%). La explicacion a este dato, podemos sduen la extensién de la
jornada de trabajo en mafiana y tarde (33,1%) yagdcter rotatorio en
muchos casos (31,2%), lo cual dificulta el mantesimto de una intensa
relacion social, sobre todo en esos afios de judetinde el valor de ésta
supera a la “necesidad” econdmica del trabajo,ugaal muchos casos estos
empleados jévenes aun viven en casa de sus padre® Yienen
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responsabilidades familiares que les “obliguen”captar trabajos de esta
flexibilidad horaria.

La explicacion anterior podria tener cierto fundatogademas, en el
dato de que el minimo obtenido en la categoriaMigy“insatisfecho” (1%),
se alcanza en los empleados de estado civil “©&sadionde sin duda los
factores anteriormente citados de convivencia patgrno responsabilidad
familiar se tornan totalmente a la inversa. En estama categoria de
respuesta (maxima insatisfaccion), el mayor regalt@canzado (8,9%) lo
podemos encontrar en los empleados con una anéigideimas de 30 afos,
lo que puede ser el reflejo de una cierta pérdaldusion y desmotivacion,
cuando por parte de las empresas hoteleras nogoensque sus empleados
estén comprometidos afectivamente, continuandostas énas por falta de
oportunidades laborales que por apego a las misshhaper desarrollado la
mayor parte de su trabajo (si no todo) en la miempresa.

Este ultimo dato, puede tener también una relaobdnotra categoria
a la cual se suele relacionar como es la edadugdog empleados que han
respondido en mayor proporcion a la categoria diyd'Ansatisfechos”
(22,2%) son los que tienen una edad superior élosfos, los cuales,
habitualmente comparten esta caracterizacion cde laayor antigiedad en
el hotel donde trabajan. Por tanto se hace sumanrmapbrtante, la adopcion
por parte de la direccion de la empresas del seldamedidas que hagan
recuperar la “ilusibn” a estos empleados, que &e@scademas una
experiencia muy necesaria para el desarrollo dgcie hotelero.

Respecto al andlisis de la diferencia de mediaiasefectuado el
contraste Anova, mediante el estadistico F-Fishedro 5.5).
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Cuadro 5.5: Contraste de diferencia de medias \lisis&e la varianza (ANOVA)

. Satisf accion F
VARIABLE CATEGORIA i
media (p-valor)
Hombre 3,69 0,749
Sexo )
Mujer 3,63 (0,387)
16-29 3,46
30-39 3,74
. 2,369
Edad (afios) 40-49 3,70
(0,052)**
50-59 3,76
> 60 3,44
Soltero/a 3,47
= Casado/a 3,78 4,941
Estado civil ) )
Divorciado/a 3,64 (0,002)*
Viudo/a 3,86
FP/Secretariado 3,61
Bachillerato 3,73
Nivel académico 2,134
T. U. Medio 3,46
) (0,075)**
T. U. Superior 3,74
Master o doctorado 4,00
Afiliacién Si 3,56 0,976
sindical No 3,67 (0,324)
Dependencia <40% 3,46 3,412
familiar de 40% - 75% 3,69 (0,034)*
ingresos > 75% 372
<500 4,12
500 — 750 3,65
. 750 — 1.000 3,64 1,856
Salario (€/mes)
1.000 - 1.500 3,62 (0,100)
1.500 —2.500 4,04
> 2,500 3,83
) Fijo 3,68 0,137
Tipo de contrato
Temporal 3,65 (0,711)
o Tiempo completo 3,58 9,600
Dedicacion ) )
Tiempo parcial 3,88 (0,002)*
<10 3,62
Antigtiedad 10-20 3,63 0,134
(afios) 20-30 3,63 (0,934)
> 30 3,75

Fuente: elaboracion propia * Significativo al 5%Significativo al 10%
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De los resultados dimanados del Cuadro 5.5 antes®rpueden
extraer las siguientes conclusiones preliminares:

A. No tiene significacion estadistica la diferendia medias en las
variables sexo, tipo de contrato, afiliacion siatlig antigiiedad en el puesto.
En cuanto al primero, la ausencia de significacé&énve claramente al
presentar una diferencia en las medias de sélo ffu@6os de satisfaccion
mayor en el caso del hombre frente a la mujer. hexistencia de
significacion estadistica se verifica con la prueleaandlisis de varianza
(Anova).

La segunda de las caracteristicas definidas enpesit®, el tipo de
contrato, presenta unas medias muy similares (s@ouna diferencia de
0,03 a favor del contrato fijo), que se confirmanda no significacién
estadistica del contraste de andlisis de variapza (,05). No parece un
resultado légico a primera vista (lo natural seui@a sensible mayor
diferencia de medias a favor de los contrato fjjpgro se podria explicar
considerando la voluntariedad o no de la situadedbmosibilidad de que se
trate de empleados que acaban de comenzar suwrelemntractual con el
hotel y se encuentran ilusionados ante el inicicdestapa laboral o, muy
posiblemente, el hecho de que estos contratos ualest pertenezcan a
empleados que desarrollan algun tipo de sustitugi@esean causar una
impresion positiva para mantener la relacion lalbemael futuro.

Por su parte, la afiliacion sindical obtiene urfaréincia de medias no
significativa de 0,11 puntos. No obstante, converiedestacar que esta
diferencia se presenta a favor de los no afiliagosliendo deberse a una
menor frustracion por la no participacion directales problemas de los
empleados y en la gestion y resolucion de los bodl colectivos laborales.
En el caso de la antigliedad, como se puede verddgas son practicamente
idénticas.

B. Las diferencias de medias de satisfaccion endaables de edad y
nivel académico son significativas al 10% e, iguaite significativa para ese
nivel, la diferencia de medias segun el salaricip&to. En el caso de la
edad, la media de satisfaccion tiene forma grafiea “W” invertida,
comenzando la edad laboral con el nivel mas baja esta variable (3,46),
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gue asciende entre los 30-39 afos (3,74) pardeaamente de 40 a 49 afos
(3,70), volviendo a subir y consiguiendo el nivediximo entre los 50-59
afos (3,76) y, por ultimo, a partir de los 60 afiles nuevo se pierde
satisfaccion con el nivel minimo alcanzado (3,&4emente inferior al que
se tiene cuando se comienza la actividad laboral.ckanto al nivel
académico no presenta un patron logico en las media niveles oscilantes
Yy, por tanto, no permite aportar conclusiones gritemente interesantes.

Por ultimo, el salario presenta sus niveles mas alé satisfaccion en
los extremos, es decir, en los empleados que gaeans de 500 euros y en
aquellos cuyo salario mensual neto supera los le&éfs. El primero de los
casos sucede por tratarse, como ya se ha sefal@imanente, de contratos
a tiempo parcial elegidos voluntariamente y queniten compatibilizar el
trabajo hostelero con otro tipo de actividades rales, académicas y/o
familiares. Del mismo modo, cuando el nivel salaseaconsidera importante
(segundo de los casos), el empleado puede conseguello un estatus que
le hace estar mas satisfecho con su trabajo adden@ser, posiblemente, un
puesto con mayor responsabilidad, autonomia, tivaig reconocimiento.

C. La diferencia de satisfaccion media es sigrtifieaal 5% en las
variables estado civil, dependencia de los ingrémodiares y la dedicacion.
En relacion con el estado civil, se puede supomer nelacion (mas bien
tedrica) con la edad, ya que los solteros (clascaenlos de edad mas
temprana en el mundo laboral) son los que tienenivel de satisfaccion
laboral mas baja (3,47), quiza también influencigoo la extension y
flexibilidad (turnos rotatorios) de la jornada ladoen el sector. Y, en
cambio, cuando se cambia de estado civil (casagiorcthdo o viudo) la
satisfaccion laboral aumenta llegando en el Ultbaso citado a su nivel mas
alto en la variable analizada (3,86). Por su gdartelacion entre satisfaccion
y dependencia de los ingresos familiares tienectarr&reciente, alcanzando
su cota maxima cuando la familia depende de losesog generados en el
hotel donde se trabaja en mas del 75% (3,72 puris$g resultado puede
determinar una mayor implicacion del empleado, dadeportancia que el
trabajo concreto tiene para la estabilidad econaraimiliar.

En relacion con la dedicacion destaca la mayosfsation de los
empleados a tiempo parcial (0,30 puntos por endedos que trabajan a
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tiempo completo). Este resultado estd en concoraaie manera inversa,
como ya se ha avanzado previamente, con el principanveniente de la
actividad detectado entre los encuestados y délsalacen el apartado 5.2.2
anterior, en referencia al “Horario / turnos” dab@jo, ya que la amplitud de
horarios y rotacion de turnos, dificultad més $iecka conciliacion de la vida
laboral y familiar, por lo que una dedicacion anp® parcial (en un sector
con alta presencia femenina) posibilita conseguirla

Por ultimo, la aplicacién del modelo de regresiégidtica binaria
muestra en el Cuadro 5.6 los resultados en relac@m las siguientes
variables independientes utilizadas, cuyo detalleogificacion son los
siguientes:

v' Sexo: 1-hombre.

v Edad numérica del encuestado.

v Estado civil del empleado: tabulado como cuatro iabdes
dicotomicas: soltero/a, casado/a, divorciado/audela, siendo esta
altima categoria la de referencia.

v" Nivel académico, tabulado como cinco variables tditicas:

Formacion profesional o inferior, bachilleratoulgtcion universitaria

de grado medio, titulacidon universitaria de gradpesior y master o

doctorado. La variable de referencia es la ultima.

Afiliacion sindical: 1-pertenece a un sindicato.

Dependencia de ingresos: grado de dependencia(eantaje) de los

ingresos familiares del encuestado sobre su saara hotel.

Tipo de contrato (contrato): 1-contrato fijo.

Salario percibido referido a €/mes.

Tipo de dedicacion (dedicacion): 1- tiempo completo

Antigiedad: numero de afios trabajando en el centro.

AN

ARV NIEN

A efectos del presente analisis se ha tomado et devconfianza del
95%. Aungue esta ultima técnica se emplea cuandariable dependiente es
dicotomica y, en este caso, el item sobre la satigin global se ha medido
en una escala de Likert de cinco puntos, se headal una reclasificacion de
las respuestas de forma que las categorias seereduwns: 0- nivel escaso de
satisfaccion (para las respuestas 1, 2 y 3) y\vEl mito de satisfaccion (para
las respuestas 4 y 5).
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Cuadro 5.6: Modelo logit sobre el total de la muast

VARIABLE B coeficiente p-valor Odds ratio
Sexo
Hombre -0,116 0,581 0,891
Mujer referencia referencia referencia
Edad (afios) -0,086 0,522 0,917
Estado civil
Soltero/a -0,539 0,584 0,583
Casado/a -0,060 0,950 0,942
Divorciado/a -0,606 0,532 0,545
Viudo/a referencia referencia referencia

Nivel académico

FP/Secretariado
-21,738 1,000 0,000
Bachillerato
) -21,814 1,000 0,000
T. U. Medio
-22,106 1,000 0,000
T. U. Superior
-21,580 1,000 0,000
Master o
referencia referencia referencia
doctorado
Afiliacion
sindical
Si 0,352 0,250 1,423
No referencia referencia referencia
Dependencia
familiar de -0,055 0,708 0,946
ingresos
Salario (€/mes) 0,282 0,043* 1,326
Tipo de contrato
Fijo 0,361 0,126 0,697
Temporal referencia referencia referencia
Dedicacion
Tiempo completo -0,678 0,030* 1,969
Tiempo parcial referencia referencia referencia
Antigliedad
5 -0,014 0,931 0,986
(afios)

Constante 20,903 1,000 1E+009
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Cuadro 5.6 (continuac): Modelo logit sobre el toti# la muestra

Medidas de bondad de ajuste
-2 Log Verosimilitud 592,401
Chi-Cuadrado 22,734**
R? de Cox y Snell 0,050
R?de Nagelkerke 0,066
Prueba de Hosmer y Lemeshow 10,853 (p=0,210)

Fuente: elaboracion propia
* Significativo al 5%** Significativo al 10%

Las medidas aplicadas para evaluar la bondad deeagn el modelo
han sido la prueba Omnibus sobre los coeficien@si-§uadrado), -2
logaritmo de la verosimilitud, Rde Cox y Snell, Rde Nagelkerke y la
Prueba de Hosmer y Lemeshow. La Prueba Omnibudavaliajuste global
del modelo de forma que el estadistico Chi-cuadelmite contrastar la
hipodtesis segun la cual el incremento obtenidol ejuste global del modelo
es nulo determinando si, al introducir las variabledependientes en el
modelo, se consigue un incremento significativo ajakte global tomando
como referencia el modelo nulo. En este caso, jarmes significativa en el
logit (p < 0.1). Por lo tanto se puede rechazdupatesis nula y concluir que
la incorporacion de las variables mejora estadistente el ajuste y
capacidad predictiva de los modelos. Las medidaslogaritmo de la
verosimilitud, R de Cox y Snell y Rle Nagelkerke muestran los estadisticos
de bondad de ajuste para este modelo, aunque samerge orientativos en
tanto la variable dependiente es categorica, pddieadoptar valores
moderados o incluso bajos aun cuando el modelonadt pueda ser
apropiado y util (Pardo y Ruiz, 2002). FinalmengePrueba de Hosmer y
Lemeshow arroja un valor no significativo al 5%=,210), por lo tanto, no
se puede rechazar la hipétesis nula de igualdadistabuciones y, en
consecuencia, se puede asumir que el modelo da ajegor a los datos.

De la observacion de los resultados obtenidos sa paanalizar la
aceptacion o rechazo de cada una de las hipotesise) plantearon en el
Capitulo 3.
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5.3.1. CONTRASTE DE LAS HIPOTESIS: SATISFACCION

Por cuestiones de claridad expositiva, en el ptesapartado se
determina el contraste de las hipétesis referidassatisfaccion laboral, por
lo que, segun el orden inicial determinado en plta 3, se analizan ahora
las de caracter impar que se corresponden comsiracto antes resefiado.

5.3.1.1. Hipétesis sobre las caracteristicas personales del
empleado

Hipd6tesis 1:No hay relacién entre satisfaccién laboral y género

Aplicando las técnicas estadisticas antes definidedemos sefalar
que la prueba chi-cuadrado acepta la independesdige las variables
satisfaccion laboral y género, comprobando en etraste Anova cémo la
diferencia de medias no es significativa. Igualobasion podemos extraer de
la aplicacion del modelo logit binario, donde laificacién de esta variable
es 1 para los varones y 0 para las mujeres, conogficiente obtenido
levemente positivo (una pequefia mayor probabiliacstar satisfecho en
los hombres) pero no significativo.

Por tanto, todos los resultados llevaacaptar la hipétesisplanteada
de no existencia de relacion entre la satisfactamoral y el género del
individuo, confirmando asi los estudios especifitds relevantes y recientes
referentes al sector hotelero (entre otros, CH@81l Linz 2003).

Hipdtesis 3: La relacibn entre edad y satisfacciéa lineal vy
progresiva.

La prueba chi-cuadrado derivada de las tablas déngencia no
determina asociacion significativa entre la edath ysatisfaccion laboral.
Como se ha afirmado anteriormente la tendenciaadmatisfaccion laboral
cuando aumenta la edad, no tiene una linea claral (@partado anterior se
ha comentado la forma aproximada de “W” invertiddgse a que en el
analisis de la varianza la diferencia de mediak esatisfaccion por tramo de
edad es estadisticamente significativa al 10% oeficiente de la variable
edad en el modelo logit sobre la probabilidad dares no satisfecho, no
arroja un resultado significativo.
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Por tanto, debemoeechazar la hipétesis establecida de relacion
lineal y creciente entre la satisfaccion labor# gdad de los individuos, tal
y como apuntaba Ronen (1978).

Hipd6tesis 5: Los casados presentan niveles supeside satisfaccion.

La prueba chi-cuadrado rechaza la independenaia ehéstado civil
y la satisfaccién laboral y el contraste Anova ddnla significacion
estadistica de la diferencia de medias, que resufiarior en el caso de los
casados y los viudos, aunque el volumen de éstinsosl sélo representa el
1,1% de la muestra (7 individuos de un total de) 586 el modelo logit, los
coeficientes son negativos y estadisticamentegmifisiativos.

En cualquier caso, debemos concluir que la difésemntre los
niveles de satisfaccion laboral se manifiesta falvier para los casados, al
igual que en los estudios de Moguérou (2002) y Mguwst al. (2003),
determinando laceptacion de la hipdtesipropuesta

Hipoétesis 7: Los individuos con menores nivelesativos presentan
una satisfaccion mas alta.

Al igual que para la hipotesis tercera, el estamisthi-cuadrado
acepta la independencia entre el nivel educatiVa gatisfaccion laboral
manifestada. Por su parte, el contraste de diferelecmedias determina una
significacion estadistica al 10%, pero sin unaaclarea de tendencia ya que
si bien la satisfaccion media comienza a crecendwdo hace el nivel
educativo, en el momento de llegar a diplomado ersitario alcanza su
punto minimo, comenzando de nuevo un repunte queastiene hasta el
posgrado.

Tampoco el modelo logit binario determina una magomenor
probabilidad de satisfaccién en funcion al niveddgamico alcanzado, por lo
que debemos concluir la independencia de ambaablesi al igual que lo
hicieron los estudio de Frances (1981) y Quehml., (1974) y por tanto el
rechazo de la hipotesipropuesta.
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Hipdétesis 9: No hay relacién significativa entraliation sindical y
satisfaccion.

El estadistico chi-cuadrado rechaza la dependeraige ambas
variables e, igualmente, tanto la diferencia de iageéntre afiliados y no
afiliados sindicales como el modelo logit binario establecen resultados
significativos.

Por tanto, hay quaceptar la hip6tesisen los términos planteados
admitiendo la independencia de ambas variables. fésultado es a acorde
con el obtenido en las investigaciones de Benddogne (1998) y Brysoet
al. (2004), entre otros.

5.3.1.2. Hipdtesis referidas a las variables inherentesiesio

Hipotesis 11: Una mayor dependencia familiar de rédribucion
implica mayor satisfaccion.

Resumiendo los resultados, la prueba chi-cuadradmita la
asociacion entre el grado de dependencia de lagssog y la satisfaccion
laboral, a un nivel de significacion del 10%. Taémbiel andlisis de la
varianza determina diferencias significativas ennladia de satisfaccion
segun la dependencia del salario, lo cual se papdeeiar en los niveles de
satisfaccion media, que van incrementandose a medict lo hace la
dependencia familiar de los ingresos del trabajelam. Sin embargo, el
modelo logit muestra un coeficiente negativo, qoéria inducir a establecer
una relacién inversa, pero, dado que el coeficierdees significativo,
concluiremosaceptando la hipétesisde mayor satisfaccion cuanto mas se
depende familiarmente del salario, confirmando dasclusiones de los
trabajos de Grund y Slivka (2001) y Gamero Burd@0@).

Hipotesis 13: Los empleados con contrato fijo seuentran mas
satisfechos.

A pesar de que el estadistico chi-cuadrado reclteazadependencia
entre ambas variables, el contraste de igualdatiatbas y el modelo logit
no llegan a alcanzar resultados estadisticamenmgeifisativos. Aunque
parezca sorprendente desde el punto de vista emnptedas medias de
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satisfaccion entre ambas modalidades contractusdes muy similares
(mayor en 0,03 puntos para los contratos fijos) J@gue debemos aceptar la
justificacion de la voluntariedad e ilusion en mogltasos por ser su primer
contacto con el mundo laboral.

Asi pues se ha dechazar la hipétesisen los términos planteados,
confirmando las conclusiones obtenidas por Clag06}, Allen y Van der
Velden (2001) y Benfield y Harris (2002).

Hipotesis 15: La satisfaccion laboral es mayor es émpleados con
dedicacién parcial.

El resultado del test chi-cuadrado rechaza la ied@gncia entre el
tipo de dedicacion y la satisfaccion laboral. Tanbel contraste Anova
admite significacion estadistica en la diferencia hedias entre los
trabajadores a tiempo completo y a tiempo parcigdoy ultimo, el modelo
logit distingue un coeficiente negativo y estad#stiente significativo (la
variable se ha codificado como 1 = dedicacion egi® completo y 0 =
dedicacion a tiempo parcial), lo que supone la m@nobabilidad de estar
satisfecho si el empleado tiene un contrato a teagonpleto.

Asi pues, seacepta la hipdtesispropuesta y se confirman los
resultados de la investigacion de Eberhardt y SKB®84) y Edwards y
Robinson (2001), donde se concluye una relacionitip@wsentre la
satisfaccion y la dedicacion a tiempo parcial.

Hipo6tesis 17: La satisfaccidon disminuye con la gimidad.

La prueba chi-cuadrado admite la independencia aevdriable
antigtiedad en relacion al nivel de satisfacciowrab Las medias obtenidas
no presentan un patron claro de relacion, permenégi practicamente
inalterados los niveles de satisfaccion desde mli@mwo de la actividad
laboral hasta los 30 afios en que si se alcanzaveinnmaximo. Tampoco el
modelo logit presenta un coeficiente significatpara esta variable.

Por tanto,no se admite la hipotesigde una relacion inversa entre
satisfaccion y antigiiedad, ni se concluye algum die dependencia entre las
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variables; por tanto, este resultado se acercaditado en el trabajo de
Lucas Marin (1981).

5.3.2. ANALISIS CLUSTER SOBRE SATISFACCION
LABORAL.

A efectos de completar las técnicas estadisticasgueflejaron en el
capitulo anterior en relaciéon a la satisfaccionotal) y, pese a que no
constituye el objeto del analisis de las hipotestpuestas, se ha efectuado
un analisis cluster sobre la satisfaccion con kerce facetas del trabajo
mencionadas en el apartado 5.2.4., anterior. Ladteglos se presentan en el
cuadro 5.7 siguiente, donde se muestran los centteslos tres
conglomerados obtenidos en este analisis, con eelsqupretendia detectar
grupos de empleados con niveles de satisfaccioropéneos en las facetas
analizadas.

Se ha realizado una prueba de andlisis de la varigne confirma la
diferencia estadistica inter-grupos. Destacar gusatisfaccion media de los
individuos situados en el primer cllster es masigield en todas las facetas
analizadas. Totalmente al contrario, el clister sscorresponde con los
trabajadores que valoran mas positivamente dicd@ds y el altimo grupo
es el de los empleados que presentan unos resulltadomedios.

Cuadro 5.7: Centros de conglomerados finales @sdliGster)

CONGLOMERADOS
1 2 3
Remuneracién 2,18 3,27 2,52
Relacién comparieros 3,52 4,52 4,01
Relacién superior 2,76 4,53 3,84
Condiciones materiales 2,24 4,20 3,51
Autonomia 2,65 4,44 3,73
Reconocimiento 1,84 4,20 3,24
Actividad en si 3,05 4,50 3,54
Posibilidad de desarrollo 2,20 4,30 3,12
Prestigio profesion 2,28 3,95 2,88
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Cuadro 5.7 (continuacion): Centros de conglomeréidates (analisis cluster)

CONGLOMERADOS
1 2 3
Posibilidad de ascensos 1,66 3,62 2,40
Formacion 1,74 3,88 2,59
Utilidad de la labor 3,38 4,56 3,81
Asistencia sanitaria 2,22 4,41 3,50
Forma organizativa 2,09 4,33 3,53

Fuente: Elaboracion propia

Seguidamente, se ha filtrado la muestra para cadada los tres grupos,

estudiando las caracteristicas predominantes enwaxlde ellos (tabla 5.2).

Tabla 5.2: Centros de conglomerados finales (asd&ligster)

Cluster 1 (baja Cluster 2 (alta Cluster 3 (satisfaccion
satisfaccion) satisfaccion) media)
» Predominio del > Amplio predominio| > Predominio de
contrato eventual. del contrato fijo contrato fijo
» Mayoria de turnQ » Mayoria de turno de| » Mayoria de turno de
rotatorio. mafana y tarde. mafiana y tarde.
. . , .| » Similitud de
" Gl swper| . Foroentle Sperr] ™ pocentes ef
' J cuanto a género
» Compromiso » Compromiso » Compromiso
organizativo inferior, organizativo elevadd organizativo medio.

Fuente: Elaboracion propia

Brevemente la explicacion a los resultados de ldatanterior comparte
muchos elementos con el andlisis realizado anteepte para la satisfaccion
considerada de forma global y, como puede ser k&sta punto I6gico, destaca la
mayor satisfaccion de los contratados fijos y laetacion importante entre nivel de
satisfaccion laboral con los distintos aspectos plieésto y el compromiso
organizativo.
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5.4. ANALISIS BIVARIABLE. COMPROMISO ORGANIZATIVO

Al igual que en el epigrafe anterior, el presenpartado persigue
descubrir la influencia de determinadas variablesioslaborales de los
empleados, en este caso, sobre su nivel de conmgwoonganizativo. Del
mismo modo, esto nos permitira contrastar la vdeatb no de las hipotesis
planteadas en el capitulo anterior sobre estereabstconcreto.

El contraste de hipétesis sobre la posible inflilerde las distintas
variables asociadas a las caracteristicas persomelléndividuo y del puesto,
va a efectuarse a través del andlisis de la vaighixiOVA) y el analisis de
regresion multiple.

Cuadro 5.8: Analisis de la varianza (ANOVA)

VARIABLE CATEGORIA Compromiso (med.) F (p-valor)
Hombre 3,74 0,378
Sexo
Mujer 3,70 (0,539)
16-29 3,51
30-39 3,69
B 5,165
Edad (afios) 40-49 3,83
(0,000)*
50-59 3,90
> 60 3,91
Soltero/a 3,57
Casado/a 3,77 6,955
Estado civil
Divorciado/a 3,97 (0,000)*
Viudo/a 4,19
FP/Secretariado 3,82
) ) Bachillerato 3,66
Nivel educativo ) ) o 3,186
Diplomado universitario 3,57
. . . N (0,013)*
Licenciado universitario 3,65
Master o doctorado 4,27
_ L Si 3,65 0,779
Afiliacion sindical
No 3,73 (0,378)
] < 40% 3,61
Dependencia 2,309
N ] 40% - 75% 3,69
familiar de ingresos (0,100)**
> 75% 3,78
_ Fijo 3,80 10,519
Tipo de contrato
Temporal 3,60 (0.001)*




PRINCIPALES RESULTADOS OBTENIDOS EN LA INVESTIGACIO N 249

Cuadro 5.8 (contin.): Contraste de diferencia dedias y andlisis de la varianza (ANOVA)

VARIABLE CATEGORIA Compromiso (med.) | F (p-valor)
o Tiempo completo 3,70 0,631
Dedicacion ) )
Tiempo parcial 3,75 (0,427)
<10 3,70
. 10-20 3,79 0,435
Antigliedad (afios)
20-30 3,61 (0,728)
> 30 3,76
Una 4,02
Dos 3,86
6,219
NUmero de estrellas Tres 3,56
(0.000)*
Cuatro 3,68
Cinco 384
Muy insatisfecho 2,79
Insatisfecho 2,93
68,724
Satisfaccion laboral Indiferente 3,40
) (0.000)*
Satisfecho 3,88
Muy satisfecho 434
Fuente: elaboracion propia * Significativo al 5%. ** Significativo al 10%

El cuadro 5.8 anterior nos permite sacar conclesioen relacion al
compromiso organizativo de los trabajadores erokddberia cordobesa y la
relacion de éste con determinadas variables quejuauen algunos aspectos
sean coincidentes con lo indicado en el epigradeabterior, es necesario
resaltarlas al tratarse de constructos (satisfagcidompromiso) fuertemente
correlacionados pero diferentes. Al igual que parsatisfaccion, lo que se
persigue es que estos resultados puedan ayudar diréztivos y gestores
hoteleros a conseguir la eficiencia de sus recunsmsanos, permitiéndole
este conocimiento entender mejor los factores pahes que influyen en el
compromiso de los trabajadores que emplean.

Las variables con diferencias significativas al £8a las siguientes:

» Edad: Los resultados medios obtenidos son muy <larocuanto a la
relacion creciente positiva entre edad y compronusganizativo, es
decir, cuando aumenta la edad también lo hace miponiso del
empleado. Este resultado coincide plenamente canekiudios de
McNeesse-Smith y van Servellen (2000) y McNeess#hSynNazarey
(2001), que justifican dicha relacién, fundamentaite, en base a la
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correlacion de esta variable con la antigiedadaesmpresa, lo que se
puede traducir en una mayor socializacién dentria deganizacion. Para
estos autores elementos como el estadio de ddsatlla carrera, la
edad, el estado de desarrollo personal o laboradsterminantes en la
evolucion del compromiso.

» Estado civil: Los solteros presentan el menor nivekdio de
compromiso, al contrario de los casados, divoraagloespecialmente,
los viudos. Como se explico para la satisfaccitonal, la existencia de
un relacion entre la edad y los estados civilesréliftes a soltero/a, hacen
gue pueda relacionarselos con la variable anteeorenanalizada (la
edad) asi, por término medio, los mas jovenes esnsoblteros y los
mayores son el resto de posibilidades existentema&teria de estado
civil.

> Nivel educativo: Se presenta una relacion con eipromiso con forma
grafica de U, comenzando con un nivel alto en egles menores de
estudios (FP/Secretariado), bajando progresivanemedida que éstos
aumentan hasta alcanzar la licenciatura y el mastiectorado, donde el
compromiso alcanza su cota superior. Este resuktativel linea con el
estudio de Gallardoet al., (2007), donde se obtuvo el nivel de
compromiso mas alto en los titulados universitadesgrado superior y
en los trabajadores con estudios de nivel de backtd o inferior y, sin
embargo, los titulados de grado medio presentabannivel de
compromiso organizativo mucho mas bajo. La expiicaposible en este
ultimo caso, se puede deber al desajuste entrével ae la titulacion
académica obtenida y el puesto de trabajo desemipeéaaliferencia de
los dos niveles mas “extremos” (titulacion superigmiversitaria o
bachillerato/inferior).

> Tipo de contrato: Como cabria esperar hay difeesnsignificativas en
las medias alcanzadas respecto al compromiso aejaMm, Si el
empleado tiene un contrato fijo (mas elevado) qae an contrato
temporal. También la literatura comparte este sisalasi niveles bajos
de compromiso asociados a la inestabilidad labseahan hallado en
trabajos como el de Greenhalgh y Rosenblatt (188Mjkolacuet al.,
(2005). Igualmente, la inseguridad en el emplewgra un incremento
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en la intencién de abandono de la organizaciomgugalos empleados que
ven incierta su continuidad en el empleo buscarajogd mas seguros en
el mercado laboral (Arnold y Feldman, 1982; Gre&gthy Rosenblatt,
1984; Ashforcet al.,1989).

» Numero de estrellas del hotel: Al igual que paraie¢l educativo, la
relacion entre el numero de estrellas y el compsorpresenta forma de
U, alcanzando el nivel superior con una estrellea pa descendiendo
paulatinamente hasta tocar “fondo” en los hotelestrés estrellas,
comenzando el repunte que se mantiene crecientecuaino y cinco
estrellas. Una posible explicacién para ello residgue en los hoteles de
una estrella la relacion entre la empresa/empreséen muchas
ocasiones, se refiere a un autbnomo con pocos adudp y los
trabajadores, es muy cercana y casi familiar, congpao conjuntamente
los peores y mejores momentos del negocio. Estaiéel cercana, se
rompe cuando el hotel va creciendo y, paralelaméatebién en nimero
de estrellas, pero todavia sin profesionalizardstign de los RR. HH.
Precisamente en hoteles de cuatro y cinco estrellamuchas ocasiones
integrados en grandes cadenas, es donde la cawdderdel capital
humano, su reconocimiento, desarrollo y participacse profesionalizan
a través de los correspondientes departamentascdesos humanos que
permiten su gestion especifica

» Satisfaccion laboral: Otro resultado bastante Mjgiera la relacion
significativa y creciente entre satisfaccion y coompiso organizativo.
Parece evidente que una persona que se encuetifecka con su
trabajo, siente compromiso organizativo en iguadliohe (en la definicion
de Porteret al., 1974). Eso no hace sino confirmar la linea que han
seguido la mayoria de estudios sobre la materiajalta satisfaccion se
considera una variable explicativa de primer ordksh compromiso
organizativo.

Por su parte, como se ha sefialado en el comienzwedente apartado,
para el adecuado contraste de las hipotesis sbboen@romiso organizativo

5 La variable “NGmero de estrellas” no ha sido objéeohipétesis especifica, dada la escasa
existencia de literatura al respecto que haya poskdvir de fundamento para la misma.
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gue se realizara a continuacion, también utilizaseel analisis de regresion
multiple, que tiene como finalidad determinar lasipte relacion entre
variables independientes (predictoras o explicajivg otra variable

independiente (criterio, explicada o respuesta) euenuestro caso es el
compromiso organizativo medio (cuadro 5.9). La ficacion de las

variables independientes es la siguiente:

v' Sexo (1-varén)

v/ Edad (afios)

v Estado civil (1-soltero, O-resto de estados)

v Nivel académico (Bachillerato o inferior a Masteboctorado)

v’ Afiliacion sindical (1-afiliado)

v' Dependencia familiar (porcentaje)

v Tipo de contrato (1-fijo)

v Dedicacion (1-tiempo completo)

v Antigiiedad (afios)

v" Numero de estrellas

v’ Satisfaccion (escala Likert 1-5)

Cuadro 5.9: Analisis de regresién multiple

VARIABLE B coeficiente | Error tip. | Valor t | Significacion
Sexo -0,066 0,054 -1,211 0,226
Edad (afios) 0,092 0,035 2,626 0,009*
Estado civil 0,029 0,065 0,451 0,652
Nivel académico -0,048 0,027 -1,758 0,079**
Afiliacion sindical -0,074 0,082 -0,895 0,371
Dependencia familiar -0,010 0,039 -0,250 0,802
Tipo de contrato 0,241 0,062 3,881 0,000*
Dedicacion -0,001 0,077 -0,016 0,988
Antigliedad (afos) -0,077 0,042 -1,827 0,068**
Numero estrellas -0,011 0,025 -0,422 0,673
Nivel general satisfaccion 0,458 0,029 15,533 0,000*
Constante 1,955 0,196 9,984 0,000

Fuente: elaboracion propia
* Significativo al 5%.
** Significativo al 10%.
El valor R arroja una bondad de ajuste del 42%.
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Al igual que para el anterior contraste de hip&tesé la observacién
de los resultados reflejados en el andlisis dedaanza y la regresion
multiple, a continuacion se determinara la aceptaci rechazo de cada una
de las hipétesis que se plantearon en el Capitulespecto a la variable
dependiente “compromiso organizativo”.

5.4.1. CONTRASTE DE LAS HIPOTESIS: COMPROMISO

Siguiendo la misma argumentacién de claridad ekpasien el
presente apartado se determinan el contraste dbigasesis referidas al
compromiso organizativo, por lo que, segun el ordéial determinado en
el capitulo 3 se analizan ahora las de caracteggarcorresponden con el
constructo antes resefiado.

5.4.1.1. Hipotesis sobre las caracteristicas personales del
empleado

Hipotesis 2: Los hombres presentan niveles supssiorde
COMpromiso.

El valor del compromiso medio no determina diferas importantes
por razén de género, lo cual se confirma en laafaé significacion
estadistica del analisis de la varianza y del cmzfie de dicha variable en la
regresion multiple, donde ademas, el coeficiengatineo (-0,066), al estar la
variable recodificada en 1 = hombre y 0 = mujetedrinaria menor grado
de compromiso para los empleados varones.

En este sentido, los resultados nos hacen detarelinechazo de la
hipdtesisen los términos planteados y confirmar la no erisit de relacion
entre el género del individuo y el compromiso oigaivo de eéste,
confirmando asi los resultados, entre otros, dabesde Jacobsen (2000)

Hipotesis 4: La relacién entre edad y compromiso liegal vy
progresiva.

El analisis de la varianza y la regresion multiptesentan resultados
significativos estadisticamente en esta varialulepas, este Ultimo establece
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un coeficiente positivo, que no hace sino confirfoaque a simple vista en el
estudio de medias podriamos resaltar, destacandocuando aumenta la
edad también lo hace el compromiso organizativiahacempresa donde se
trabaja.

De esta suerte, debemaseptar la hipétesisestablecida de relacion
lineal y creciente entre la edad de los empleadelscpmpromiso laboral de
éstos, tal y como apuntan la mayoria de los estudioientes analizados
(McNeesse-Smith y van Servellen 2000; McNeessekSynNlazarey, 2001;
Juaneda Ayensa y Gonzalez Menorca, 2007; Rios Nlaewét al.2010).

Hipotesis 6: Los casados presentan niveles superiores de
COMpromiso.

Si bien el andlisis de la varianza (ANOVA) presesignificacion
estadistica en la diferencia de medias de compooseigun el estado civil, el
estudio del compromiso medio lo hace mas favorphla estados civiles
diferentes a soltero, pero no Unicamente paradsados (de hecho el mayor
porcentaje lo tienen los divorciados y viudos). Barparte, la regresion
multiple muestra un coeficiente positivo (dado kcadificacion de la
variable a 1 = solteros y 0 = resto de estados®, sppondria la mayor
probabilidad de compromiso cuando se estad soltpeyp no existe
significacion estadistica en dicho coeficiente aques permita hacer esta
aseveracion de manera clara.

Asi pues en este caso, debemashazar la hipotesisen el sentido
planteada, ya que las conclusiones no permitenrmdigi el mayor
compromiso de los casados respecto al resto deosstiviles, confirmando
estudios como el de Mathieu y Zajac (1990).

Hipotesis 8: Los individuos con menores nivelesativos presentan
un compromiso organizativo mas elevado.

El contraste Anova determina significacion estatistn la diferencia
de medias de compromiso organizativo segun el noel estudios,
obteniendo valores mas elevados en los nivelesagbilBerato o inferior (el
caso del master o doctorado no es destacable yadtuday un individuo).
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Del mismo modo, el andlisis de regresion multiplespnta un coeficiente
negativo y significativo al 10% para esta variatddeque lleva aparejado la
menor probabilidad de estar comprometido cuandawseenta el nivel
académico del individuo.

Como se establecid en el planteamiento de la pegepotesis, se
confirma que la oportunidad laboral ofrecida porelapresa hotelera al
empleado con un nivel académico bajo, implica uran “gratitud” por
ello, propiciando un mayor compromiso organizatenm la empresa, por lo
que debemosceptar la hipoétesis planteada, confirmando los resultados
extraidos del reciente estudio de Rios Manriagtet., (2010).

Hipdtesis 10: No hay relacién significativa entriiacion sindical y
el compromiso.

En el estudio de analisis de la varianza y el aisalile regresion
multiple, no se percibe significacion estadisticamla diferencia de medias,
ni en el coeficiente asociado a la regresion parketiable afiliacion sindical.
No obstante, la revision de las medias de compmmgiel coeficiente
negativo de la regresion (donde la codificacion @ra no afiliado y 1 =
afiliado), parecen determinar de manera tenue umomeompromiso para
aquellos que pertenecen a alguna organizaciorcaindi

Aun asi, en este caso, los resultados nos indisardgbemosceptar
la hipotesis en los términos planteados, concluyendo la aused@
dependencia entre ambas variables. Este resultadooede con la teoria del
“doble compromiso” (sindical y organizativo), canfiando las conclusiones
extraidas, entre otros, por Angle y Perry (19883genauet al., (1988);
Fullagar y Barling (1991),

5.4.1.2. Hipdtesis referidas a las variables inherentesiaesio

Hipoétesis 12: Una mayor dependencia familiar derdédribucion
implica mayor compromiso.
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En este caso, el contraste Anova determina unaidalareciente
entre dependencia familiar de los ingresos obtesn&to el trabajo hotelero
(como concepto cercano a la renta relativa) y elpromiso organizativo de
sus empleados, siendo significativa al 10% la éifela de medias. Sin
embargo, el andlisis de regresion multiple muegtraoeficiente negativo
pero sin significacion estadistica.

Por tanto, desde nuestro punto de vista se dathezar la hipoétesis
en el sentido planteada, como determina el estadiente y especifico de
Gallardo et al. (2007).

Hipotesis 14: Los empleados con contrato fijo seuentran mas
comprometidos.

Como en principio parece logico pensar cuando Iseioma el tipo de
contrato y el compromiso organizativo, el andlddda varianza determina la
significacion estadistica en la diferencia de medi@ compromiso para esta
variable, destacando el nivel mas elevado en Iesiomes laborales de
caracter permanente, como son las derivadas dehtomfijo. Resultado este
gue se mantiene y confirma con la regresion maéltgdnde el coeficiente
positivo y significativo (dada la codificacion 0 contrato temporal y 1 =
contrato fijo), determina el rechazo de la indepewcth de la variables
analizadas y el mayor grado de compromiso con |aresa donde se trabaja,
cuando la relacion contractual es indefinida ereatpo.

Claramente debemoaceptar la hipotesisen el sentido planteada,
confirmando las conclusiones obtenidas en el rezignespecifico trabajo
sobre el sector elaborado por Gallaed@al. (2007).

Hipotesis 16: El compromiso organizativo es menar s
trabajadores contratados a tiempo parcial.

Los resultados obtenidos en el andlisis de la naaiaausencia de
significacion estadistica en la diferencia de mediara el compromiso
medio que reflejan las dos categorias de la variaedicacion (tiempo
parcial y tiempo completo), al igual que en la esgin multiple (con un
coeficiente negativo y no significativo), nos hacechazar una posible
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relacion entre la variable dedicacion en cuanttpa de jornada y el
compromiso organizativo de los trabajadores.

En este sentidao se acepta la hipétesiglanteada (tampoco podemos
aceptar el posible planteamiento a la inversa) i taato no se puede
aseverar que la mayor dedicacion a la actividadrédthotelera determine
una mejora en el compromiso organizativo haciararesa, al igual que lo
hicieron en su momento Still (1983) y mas reciemtet® Thorsteinson
(2003).

Hipdétesis 18: El compromiso aumenta con la antigided

De la revisién del compromiso medio obtenido pa émpleados en
relacion a su antigiiedad, no se determina una ktega de tendencia ya que
si bien aumenta levemente desde la incorporaci@tahlas 20 afios de
antigliedad, a partir de aqui se produce una caieang llega a recuperarse
hasta pasados los 30 afios en la empresa. Estasioncinicial se confirma
también con la falta de significacion estadisticakanalisis de la varianza,
por lo que no existe una diferencia de medias dgoomiso significativa en
esta variable. Por su parte, el andlisis de regresilltiple muestra un
coeficiente negativo y significativo, lo que lleimaparejada la conclusion de
gue el aumento de la antigiiedad determina unacexuiuen el compromiso.

Asi pues debemagchazar la hipétesisde mayor compromiso cuando
crece la antigiiedad, basandonos en similares coks que las obtenidas
por el reciente trabajo de Rios Manrigeeal. (2010).

5.4.2. ANALISIS DE CORRELACION DEL COMPROMISO
ORGANIZATIVO

Como se habia adelantado en el apartado 4.5 ditllcapnterior, a
continuacion se completara, de manera breve, eldiestestadistico del
compromiso organizativo con el analisis de coriéltacde Spearman entre
esta variable y la satisfaccion laboral medida aené global y en sus
diferentes facetas especificas.
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En el Cuadro 5.10 siguiente se reflejan los redaftajue dimanan del
citado andlisis de correlaciones, el cual se rigdgs reglas de la correlacion
simple de Pearson; las mediciones de este indidarventre + 1y - 1,
pasando por el cero, este ultimo valor significa aoorelacién entre las
variables estudiadas, mientras que los dos primdgeostan la correlacion
maxima, ya sea directa o inversa, segun el signo.

Cuadro 5.10: Analisis de correlacion de Spearman

Variables Compromiso organizativo
Organizacion del hotel 0,621*
Nivel general satisfaccion 0,593*
Reconocimiento labor 0,508*
Relacién superiores 0,500*
Desarrollo profesional 0,495*
Actividad en si 0,494*
Asistencia sanitaria 0,454*
Utilidad de la labor 0,453*
Autonomia 0,451*
Condiciones materiales 0,445*
Formacion recibida 0,441*
Posibilidad ascensos 0,403*
Prestigio profesion 0,382*
Relacién compafieros 0,335*
Remuneracion 0,314~

Fuente: Elaboracion propia
*Significativo al 1%

Como se puede observar en el cuadro anterior, kgables
organizacion del hotel (0,621), nivel general déiskeccion laboral y
reconocimiento de la labor desarrollada (0,508), las que mayor relacién
guardan con el compromiso organizativo. En ciertmdonestos resultados
son logicos, en primer lugar, en un sector con estauctura organizativa
muy claramente definida a efectos de conseguifidaercia en la prestacion
de servicios, en segundo lugar dada la relaciéectirentre compromiso y
satisfaccion y, en tercer lugar, en el caso debrrecimiento, podria venir
derivado este resultado por el establecimientdgumas empresas hoteleras,
sobre todo las integradas en grandes cadenasstdmas de compensacion
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total donde el reconocimiento tiene un papel funetaad, mas si cabe en un
sector con retribuciones dinerarias no muy comnpast

En cambio, la remuneracion recibida (0,314) y ladién con los
compafieros (0,335) presentan los menores gradogragacion. En el caso
de la remuneracion, esta en coherencia este msultan el segundo
principal inconveniente detectado por los encuest&a la actividad hotelera
desarrollada (ver apartado 5.2.2 anterior). Popate, en cuanto a que la
relacion con los comparfieros tenga un resultadocigalien referencia al
compromiso organizativo, se trata de un resultasmo fhabitual e incluso
contrario a lo determinado por otros estudios €wtros Sancheet al.,
2010). Una explicacion puede deberse a la fuenpartiementalizacion que
existe en el sector hotelero, que marca que seuptad un mayor
individualismo entre los empleados determinantee &3¢ la falta de
compromiso organizativo de grupo.
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RESUMEN DE RESULTADOS (CONTRASTE HIPOTESIS):

A continuacion, y para finalizar este capituloresgumen los resultados

del contraste de hipotesis efectuado a travéessdaldas 5.3 y 5.4
Tabla 5.3: Hipdtesis planteadas respecto a vagablerentes al individuo

HIPOTESIS : VARIABLES DEL INDIVIDUO
. ESTUDIOS
VARIABLE PLANTEAMIENTO CONCLUSION
CONFIRMADOS
Hipotesi 1. N h
IPOTESIS © N3 , Chiu, (1998)
relacion entre satisfaccionACEPTACION .
i Linz (2003)
GENero laboral y género.
Hipodtesis 2: Los hombres
presentan niveles RECHAZO Jacobsen (2000)
superiores de compromiso|.
Hipdtesis 3: La relacion
entre edad y satisfaccion eRECHAZO Ronen (1978)
lineal y progresiva.
Edad Inea’ y progresiv .
T L McNeesse-Smith y
Hipdtesis 4: La relacion Nazarey (2001)
entre edad y compromiso ¢ ACEPTACION y
lineal y progresiva Juaneda Ayensa y
y prog ' Glez. Menorca (2007
Hipdtesis 5: Los casadqs ,
. . M 2002
... | presentan niveles ACEPTACION oguérou ( )
Estado civil . . L Nguyenet al. (2003)
X superiores de satisfaccion,
y nimero ———
.. Hipdtesis 6: Los casadqgs . .
de hijos ) Mathieu y Zajac
presentan niveles RECHAZO (1990)
superiores de compromiso|.
Hipotesis 7: Los individuos
con menores niveles Frances (1981)
. RECHAZO .
educativos presentan uma Quinnet al. (1974)
Nivel satisfaccion mas alta.
educativo Hipodtesis 8 Los individuos
con -menores mvelesACEPTACION Rios Manriqueet al
educativos presentan un (2010).
compromiso mas elevado.
Hipdtesis 9: No ha
reIIi:\ci(’)nI significativa entri Bendery Sloane
o g . " ACEPTACION (1998)
afiliacion sindical y
o . . Brysonet al. (2004)
Afiliacién satisfaccion.
indical Hipdtesis 10: No h
T relll?':\(;ieéilssi nificativ:\ enzl Magenaet al (1988)
\acion signitieat " ACEPTACION | Fullagar y Barling
afiliacion sindical y
. (1991)
compromiso.
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Tabla 5.4: Hipétesis planteadas respecto a vasablerentes al puesto

HIPOTESIS : VARIABLES INHERENTES AL PUESTO

ESTUDIOS

VARIABLE PLANTEAMIENTO CONCLUSION
CONFIRMADOS
Hipétesis 11: Una mayor Grund y Slivka
dep_end.e’nua. far_mhar de laACEPTACION (2001) ,
retribucion implica mayo Gamero Burén
Retribucion | satisfaccion. (2007)
Hipétesis 12: Una mayor
dependencia familiar de la
pendencia amit RECHAZO Gallardeet al. (2007)
retribucibn implica mayo
compromiso.
Hipétesis 13: Los empleadgs Allen y Van der
. Velden (2001)
. | con contrato fijo se RECHAZO ) .
Tipologia . . Benfield y Harris
encuentran mas satisfechos|
de contrato (2002)
de trabajo Hipotesis 14: Los empleadas
trat fij .
con confrato MO S8 A\CEPTACION | Gallardeet al. (2007)
encuentran mas
comprometidos.
Hipotesis 15:; La satisfaccign Eberhardt y Shani
laboral es mayor en los . (1984)
.. ACEPTACION )
empleados con dedicacign Edwards y Robinson
arcial. 2001
Horas de P ( )
trabajo Hipotesis 16: EI compromisp
organizativo es menor en Igs Still (1983)
. NO SE ADMITE .
trabajadores contratados |a Thorsteinson (2003)
tiempo parcial.
Hipétesis 17: La satisfaccion
'potesl IS1ACCINN 0 SE ADMITE | Lucas Marin (1981)
Antigiiedad | disminuye con la antigliedad.
en el puesto | Hipotesis 18: El compromis Rios Manriqueet al

P RECHAZO

aumenta con la antigiiedad.

(2010).

Fuente: Elaboracion propia
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CONCLUSIONES

1. EIl turismo es una de las mas importantes fuentededarrollo de la
economia mundial. Concretamente, Espafia ocupacel teuesto en la
llegada de turistas. Por ello se hace fundamehtdtadio especifico de
este sector. Esta relevancia es mas profunda siarata economia de la
provincia cordobesa donde ademas esta demostramaorasistencia
importante en la peor consecuencia que esta amdstrla economia
espafola y andaluza, que es el desempleo. Cordthamostando por un
turismo de calidad basado en la cultura y el mundal que le permite
romper estacionalidades y mejorar los ingresos osedi totales
provenientes del mismo.

La importancia del capital humano en el seno dergmnizacion debe
conducir a la optimizacion de la gestion de recurbomanos y al
establecimiento de incentivos que alienten la iae@n, la motivacion y
la productividad de los empleados. Recordemos bsector servicios se
caracteriza por un contacto intenso con los clgente por tanto, la
satisfaccion y el compromiso de los trabajadoresstitoiyen un
componente esencial en la linea de éxito de laanagciones hosteleras
que pertenecen a este sector.

Con estos antecedentes, el presente estudio serbésastrecha relacion
existente entre satisfaccion y compromiso del eatju& la calidad del
servicio y satisfaccion del cliente. Una empresizlera no puede aspirar
a niveles de calidad competitivos en servicio siantilla no se
encuentra satisfecha y comprometida con la entidade trabaja y ello,
a su vez, se convierte en un factor de éxito @aesripresa. En definitiva,
ambos constructos constituyen unos componentegiakenen la linea
de éxito de las organizaciones hosteleras. Y esagugersonas ya no son
el activo mas importante de la organizacion sin®@ spn la organizacion
misma.

2. El estudio del marco tedrico de la satisfaccionotab parte de la
conceptualizacidon de la esencia propia del tralwaosiderado de manera
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general y clasica como aquella actividad que saciata con un fin

presupuesto o con la medida del esfuerzo hechdopmeres humanos.
Por otra parte dentro de la introduccién ha sideesario diferenciarlo

(ya que se suele utilizar de manera inadecuadatrds términos que si
bien estan relacionados no han sido objeto de ieseml esta Tesis
Doctoral, como son la calidad de vida laboral, emportamiento

organizativo, la calidad, condiciones y moral entrabajo, el clima

laboral y, finalmente, la motivacién. Hemos sefialggdie, aunque no
existe un consenso cientifico en cuanto a la dafini propia de la

satisfaccion, precisamente por su caracter complejultidimensional,

si existen dos perspectivas definidas en las cuakesposible su

categorizacion, por un lado, se encuentran loslajeatienden como un
estado emocional y, por otro, se halla la perspeecte los que consideran
la satisfaccion como el resultado de una companaziguste.

Las investigaciones sobre satisfaccion laboral $eguido dos cuerpos
tedricos bien definidos, en los cuales también pumde agrupar los
diferentes estudios y teorizaciones, a saberagalé contenido y teorias
de proceso. Las primeras estarian integradas peellaqgcorriente de
pensamiento cientifico que se basa en el estuditagleariables que
crean satisfaccion (“qué”) y las segundas se furddsh en los aspectos
dindmicos que generan dicha satisfaccion (“confeéya ello, se ha dado
un repaso historico a las principales teorias slabsatisfaccion, desde la
clasica de la Jerarquia de las Necesidades Badi&ddlaslow hasta

algunas mas actuales como la Teoria de la EfiGaisonal de Bandura.

3. Por su parteel otroconstructmbjeto de estudio en la presente Tesis Doctoral,
es decir, elcompromisoorganizativo,supone una implicacion hacia la
empresa en la cual se trabaja, que incluye biecomportamiento o bien
una actitud positiva hacia una organizacion, qeelipponga al empleado
a comportarse de tal manera que beneficie a ldaghtDel mismo modo
y, al igual que cuando se ha tratado el estudita datisfaccion laboral,
se ha diferenciado (para poder centrar adecuadam@nbbijeto de
estudio), de otros tipos de compromiso como saompromiso general,
hacia los miembros del grupo, con el trabajo, eocarrera u ocupacion,
con los cambios organizativos o con la estratégiamas, desde el punto
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de vista tedrico y como otras variables actitugdisase ha sefialado que el
compromiso tiene un triple componente, a sabeatineension cognitiva,
la emocional y la comportamental.

En el analisis teérico del compromiso hemos puestmo punto de

partida la vision que sobre el mismo realiz6 Poyteus colegas, que ha
servido incluso para el disefio del cuestionariizatio en la encuesta del
trabajo de campo. A partir de esta definicion sedadizado una revision
cronolégica de las distintas aportaciones teornipss sobre el mismo se
han venido dando desde la década de los seterita dlgwesente siglo
XXI.

Para Porter el compromiso organizativo esta formado un solo
“elemento”, es decir, tiene una vision de éste camidimensional. Sin
embargo, la revision bibliografica nos ha permitider que existen
diferencias cientificas sobre esta interpretacrgiz de las cuales se ha
generado una corriente que considera Su COMpPOSIABOMO
multidimensional, pasando de una perspectiva bidswaal a un
enfoque tridimensional nacido principalmente dettabajo de Meyer y
Allen en los afios noventa, que diferencian enti@eipromiso afectivo,
el de continuidad y, por ultimo, el normativo. Eado modelo de Meyer
y Allen a pesar de ser muy seguido en la literatigatifica, ha mostrado
serias debilidades en dos aspectos principalmehtglapamiento entre
la dimensién afectiva y la normativa y el rechazmasiderar como una
forma de compromiso real los fundamentos del com@o de
continuidad.

4. En cuanto a la medicion de la satisfaccion labgral compromiso
organizativo, la revision de los métodos aplicagoeen de manifiesto
que, pese al uso ampliamente aceptado del cuestia@oano instrumento
principal en la obtencion de respuestas sobre émsepciones de los
individuos acerca de su trabajo y organizaciénjlt@sndudable que la
complejidad del fenomeno que se desea analizarrte@sario el empleo
de otras técnicas de medicion, a fin de reforzaalaez de los estudios.
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En cualquier caso, los cuestionarios especifictigattos en la mayoria
de las investigaciones sobre satisfaccion laborlkes clasificarse en dos
bloques: los que estudian la satisfaccion en kajoade una forma global
y conjunta y los que lo hacen mediante la distimalé cada uno de los
diferentes elementos que se consideran puedenguoaiia. En el caso
del compromiso organizativo, la opcion mayoritada la literatura

cientifica se decanta por la utilizacibn en susidiss empiricos del

cuestionario de Porter (partiendo de su visiondioménsional del

compromiso) o del cuestionario de Meyer y Allen sdgwo en la

clasificacion tridimensional del mismo).

5. Respecto a las variables que influyen en la satigfa laboral y el
compromiso organizativo, se ha realizado una digtin entre las que
estan referenciadas a la esfera propia del tratmajada sus aspectos
sociodemograficos, de aquellas que pertenecen masanaito
organizativo como es el puesto de trabajo. En iG@laa ambas, esta
causalidad se ha estudiado desde distintos camg@logsodocimiento
como la Psicologia, la Sociologia, la Etica y l@fmia Empresarial, lo
cual agrega una complejidad al citado estudio, pdeovez este caracter
multidisciplinar produce un enriqguecimiento del uelsd de los
antecedentes de ambos constructos que lo hacenninéssal.

La literatura cientifica especializada consideran@ovariables mas
destacadas, por su posible influencia sobre lasfaation y el
compromiso organizativo, desde la esfera de lasctanisticas inherentes
al propio individuo: el género, la edad, el estand, el nivel educativo
y la afiliacion sindical. Por su parte, y en refacia las caracteristicas
propias del puesto de trabajo, destacan los estudializados en el
ambito de la influencia de la dependencia famgiaore la retribucion, la
tipologia contractual, la dedicacion horaria ynégliedad en el puesto.

6. Las investigaciones mas relevantes y recientes osteleria sobre la
influencia de la caracteristigggneroen la satisfaccion laboral, muestran
la inexistencia de relacion estadistica signifiGagntre las mismas. Por
su parte, cuando estudiamos esta relacion peroetocompromiso
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organizativo, sefialar que al tratarse el sectoeltya de un ambito de
actividad donde la conciliacién de la vida familjaiaboral es mas dificil
que en otros, los estudios mas recientes determimanmayor
compromiso en el hombre que en la mujer. Por sie farelacion entre
la variable edad y satisfaccién / compromiso presesn la mayoria de
los principales analisis, una progresividad linga supone que cuando
se va aumentando la edad también lo hacen losroottst dependientes
estudiados. Mas confusas son las dependenciactespeestado civil y
el nivel educativo, donde no se aprecia una claralee relacion.
Finalmente, se aprecia una clara tendencia etetatlira cientifica por la
inexistencia de relacion importante entre la afiba sindical y el mayor
o menor nivel de satisfaccién y/o compromiso orggino.

7. El analisis de las variables asociadas al puesttratb@jo que ha sido
objeto de estudio en relacion a su influencia esatesfaccion laboral y el
compromiso organizativo de los trabajadores, haetaado con el
componente retributivo, analizando el nivel de deleacia familiar de
los ingresos generados por el trabajo hotelero radlsalo, por su
cercania al concepto de renta relativa, destacgoddos estudios mas
recientes detectan una relacion positiva y creeienbn ambos
constructos. Por su parte en el ambito de la tgialocontractual,
diferenciando entre fijo o eventual, a pesar deehadstudios con
diferentes conclusiones, la légica socioecondmarage determinar que
sera la relacion laboral estable, es decir, la spi@e soportada por un
contrato fijo, la que produzcan una mayor satiséacyg, sin duda alguna,
mayor compromiso organizativo.

No podemos tener planteamientos iguales entre featién vy

compromiso, cuando la variable independiente aaddizs las horas de
trabajo, o mejor dicho, la dedicacién parcial o pteta al trabajo

realizado. Asi, aunque las investigaciones consitdey llegan a
resultados contrapuestos, dada la importancia eadanayor que esta
cobrando la conciliacién de la vida laboral y faamjl con una clara
influencia en la misma de los contratos a tiempeipk hemos querido
destacar que sera esta dedicacion parcial la qodugpca una mayor
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satisfaccion. Conclusion distinta obtienen la me&yate los estudios
cuando se analiza el compromiso organizativo, yasgualcanzarian los
niveles mas altos de este cuando el trabajadoe tigra dedicacion a
tiempo completo.

Tampoco se llega a una conclusion relacional sirpéaa la satisfaccion

y el compromiso, cuando analizamos la influencibresoéstos de la
antigiiedad en el puesto, ya que para la primema,ekiudios mas
recientes establecen una presion negativa de tws ddgipermanencia en
el puesto sobre el nivel de satisfaccion y en caméeé inclinan por

destacar la relacion positiva entre antigliedadnypromiso organizativo,

considerando la antigiiedad como factor fundametgadocializacion e

implicacién en la empresa donde se trabaja.

Aunque no ha sido objeto prioritario en la presehgsis y por tanto
tampoco de planteamiento y contraste (dado su teardtas potencial
gue comportamental), también se han descrito lasiablas

consecuenciales de la satisfaccion y el compromiganizativo ya que
ambos actian como factores explicativos de algursaiables

dependientes, por un lado, dentro del ambito dsolwal como son la
calidad de vida y/o bienestar, el estrés labotalsatisfaccion del cliente
y, por otro lado, dentro del funcionamiento orgativo como la
productividad y el desempeiio laboral, el nivel dmseatismo y la
intencion de abandono y rotacion.

La metodologia seguida para la realizacion de ke pampirica de la
investigacion, se ha introducido a través de umaxapacion al método
cientifico, predominando en las Ciencias Sociales gerspectivas
fundamentales: la cualitativa y la cuantitativeertsio la principal técnica
de investigacion social, para la primera, la emgtavde investigacion y
para la segunda la encuesta, la cual se ha ubtlizd la presente
investigacion dada su mayor generalizacion apliaagn el estudio
cientifico. Del mismo modo, se ha procedido a izaalun analisis previo
del sector turistico en general y del hotelero amigular, como forma de
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10.

b)

d)

centrar de manera adecuada la descripcion de l&gd@i universo
objetivo del trabajo de campo.
Principales resultados obtenidos

El estudio de campo previsto se ha basado en ueatrawque proviene
de la poblacion de empleados en el sector hotelemtro la provincia de
Cérdoba, que incluia a todos los establecimiendtaldéros (excluyendo a
pensiones y hostales). Aplicando una encuesta @asa@l cuestionario
estructurado y cerrado de Sanchez Cafiizaesal. (2007) y el
cuestionario sobre compromiso organizativo OCQ aeteP et al.
(1974), y las herramientas econométricas desceitasl capitulo sobre
metodologia y materiales, destacan los siguieetsdtados:

A. Univariantes:

Existe practicamente paridad entre el empleo miascy femenino
(46,4% y 53,6% respectivamente). Lo cual permisaltar que estamos
en presencia de un sector con claros tintes dédigtiae oportunidades.

Mas de la mitad de las personas encuestadas (55ig%h menos de
39 afos. Por lo que podemos sefialar que en laldristeordobesa se
hace necesario el desarrollo de politicas de ptaicitbon de carreras que
permitan la estabilidad e incremento del compromiso

La gran mayoria (96,3%) son de nacionalidad espaiioh contrato de
trabajo fijo (65,6%) y a jornada completa (80%)teEsitimo dato
determina que se trata de un sector de dedicaciooigal y estable,
que contrasta con la vision tradicional de considercomo sector
tipico de precariedad laboral.

Existe una marcada bipolaridad retributiva, sietedbnea divisoria los
1.000 euros mensuales. Asi, el 47,6% de los trdbaga los supera y el
52,4% estan por debajo.

En cuanto al motivo principal de eleccion de lavadad, una mayoria
de individuos (62,4%) determinan que trabajan emseekor hotelero
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f)

9)

h)

porque les gusta esta actividad y solo el 16,6%laefique lo hacen
porque no han encontrado una alternativa mejor. \Hagcion en los
empleados.

Por el contrario, el principal inconveniente tieng ver con los horarios
y trabajo a turnos (31,8% asi lo sefialan). Algdaharerto punto légico
en un sector con amplitud horaria y marcados tesbajturnos. Le sigue
en importancia de inconveniencia el sueldo (26,3%)ual se puede
entender con la baja retribucidon media antes relsefia

La principal ventaja que detectan los empleadossdetor hotelero
cordobés (23,1%), tiene relacién con el interés gupropio trabajo
despierta en los encuestados. En segundo ordenmgertancia
encontramos la relacion con los compafieros (17,92, denota un
buen ambiente laboral en las empresas hoteleras.

Mas del 50% de los encuestados se encuentra shtsfe muy
satisfecho de manera general con su trabajo (cdanceate el 58,4%).
Por el contrario, solo el 8,4% de los encuestades dsclaran
insatisfechos o muy insatisfechos. Esto se comvient una fuente que
permite fidelizar a su vez a los clientes de |dal#scimientos hoteleros
cordobeses. Siendo las facetas laborales mas datota relacion con
los comparieros y superiores (media de 4 puntos}k yglie menos las
posibilidades de ascenso y la retribucion (no he@@ puntos).

El compromiso medio alcanzado supone 3,72 puntositf@ escala de
Likert de 5 puntos). Por lo que ademas de una rfat@isatisfaccion de
los empleados, también sienten un compromiso nadtiocon la

empresa hotelera donde trabaja. Del mismo modoguastiones que
mas valoracion obtuvieron tienen que ver con laaligion a hacer un
gran esfuerzo por contribuir al éxito de la empr@gd9 puntos) y la
confirmacién general de que la decision de trabajaella ha sido un
acierto (4,37). En el lado contrario, la menor paotén la alcanza la
flexibilidad de realizar cualquier tarea a camb® abntinuar en la
empresa (3 puntos), esto no hace sino reflejafi@ltiad que tienen las
empresas (entre ellas las hoteleras) para consemar movilidad

funcional adecuada.
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B. Bivariantes:

En relacion al contraste de las hipétesis propaestael capitulo 3, a

continuacion se determinan las principales conoches extraidas:

)

k)

No existe dependencia entre el género y la satisfac
laboral/compromiso organizativo, dada la falta degnificacion
estadistica que la concretase.

La edad no presenta una clara tendencia en relaoima satisfaccion
laboral, existiendo altibajos que no determinan ecoralusion clara. En
cambio, si la estudiamos en referencia al comprrarganizativo, si
podemos sefialar que existe dependencia lineal itiyaoentre la
variable edad y el compromiso organizativo de lopleados. Este dato
confirma el caracter mas continuo y estable delpromiso en relacion
a la satisfaccion y, ademas, su mayor implicacivtaesocializacion de
los trabajadores dentro de las empresas hoteleras.

El estado civil, concretamente el estar casadogtielacion con la
satisfaccion laboral, pero no asi con el compromig@nizativo. Esta
altima cuestion puede ser confirmada por la exgtede dificultad de
conciliar vida familiar y laboral en este sectospecialmente en los
individuos casados, por lo que la tendencia sdydsaar otros empleos
con mayor posibilidad de dicho equilibrio.

Cuando se analiza el nivel de estudios de los edpty su grado de
satisfaccion, tampoco existe una clara linea deetecia que determine
la relacién entre ambas variables. Pero al igua eucaso anterior,
cuando revisamos dicho nivel respecto al compronsisaebe concluir
la relacion negativa entre ambos, ya que la prdidali de estar
comprometido aumenta cuando se tienen niveles tdoganferiores.

Esto puede tener su explicacion en el mayor equiliblcanzado en
determinados niveles académicos “bajos”, entreo&rial motivador

del puesto y el grado de cumplimiento de las esbwels reales
obtenidas parte del trabajador.
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p)

ad)

La condicién o no de afiliado sindical de un emgteao influye de
manera destacada (no existe significacién estadjsén su nivel de
satisfaccion laboral o grado de compromiso orgainiza

Por su parte, la dependencia familiar de los irggegenerados por el
trabajo hotelero tiene una relacién directa y enetei con la satisfaccion
expresada por los empleados, pero no asi con gbroomso hacia la
organizacién. Sin duda que el concepto afective jgmos dado al
constructo es justificacion adecuada de este eskulen cuanto al
compromiso, ya que la dependencia no determinadaegibn o apego a
la compafia en la que se trabaja, sino, principatepeobligacion de
permanencia” derivada de consecuencias socioecoasmi

El caracter fijo de la figura contractual que regial relacion laboral con
la entidad hotelera no representa un mayor nivehtiefaccion, aunque,
como es de esperar por su caracter mas estalte,sapone cuando
entra “en juego” el compromiso organizativo. A ogotazo una relacion
laboral eventual elegida voluntariamente puede rselpana mejora en
la satisfaccion laboral (derivada también del ochotanicial con la

empresa), pero a medio y largo plazo (dmbito teaipd® generacion
del compromiso organizativo) es el contrato fijogele determina la
mayor involucracion del empleado en la organizadidnde trabaja.

La dedicacion parcial supone un mayor nivel des&atcion laboral,
pero no podemos afirmar lo mismo cuando se hallaaapromiso
organizativo (aunque tampoco podemos determineordrario). Quizas
la cuasi paridad de presencia femenina en est®rsecida a la
posibilidad mas adecuada de la conciliacion labgrédmiliar con un
contrato a tiempo parcial, determine este resultado

Finalmente, los distintos estadios de antiglied&dsgupueden dar en un
puesto de trabajo no suponen una relacion diremala satisfaccion

laboral y el compromiso expresado por los trabagslo

En definitiva, estas conclusiones ponen de matdfiegue la

competitividad de los hoteles esta directamentzi@hada con la eficacia de
la gestion de los recursos humanos, y que ésta telee en cuenta que
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aungue existen muchas variables que inciden eonghi@miso organizativo,
es la satisfaccion laboral la que destaca sobrmiasas. Por lo tanto, todo
apunta a que los empleados decidirdn comprometerséa organizacion si
se encuentran contentos en la misma, siendo fundameue estén
satisfechos en su puesto para que decidan im@ierda institucion en la
que trabajan.

Principales limitaciones al estudio

11.A continuacién se enumeran algunas de las priresplahitaciones que
han surgido en la realizacion del presente estydijpie son necesario
seflalar para que actuando sobre ellas se mejolgattuamente los
futuros analisis en este ambito,

» Para el avance en la investigacion sobre el cooceptia deseable el
desarrollo de fuentes estadisticas oficiales quenipn la realizacion de
estudios cuyos resultados conduzcan al establedimnide politicas
laborales encaminadas a incrementar el bienestasdebajadores. Para
ello es esencial el aumento de la cantidad derrdoidn especifica sobre
el sector turistico en general y el hotelero entipdar (a pesar de
reconocer el esfuerzo que en este camino estaaedb el Instituto de
Estudios Turisticos), unido a la creacion de bdsedatos longitudinales,
especialmente, en el ambito del empleo que pemni@zar los datos de
los trabajadores y empresas a lo largo del tierapa, el objetivo de
conocer la trayectoria laboral y la importancia lde movimientos
sectoriales y ocupacionales en dichas trayectorias.

» Del mismo modo, la utilizacion de muchos auto-infes de elaboracion
propia para medir ambos constructos y las variaptgsnciadoras de
éstos, estan construidos en funcion de las ciraoosts del momento
actual, por lo que un estudio de mayor amplitudp@a y/o espacial
puede variar los resultados y consecuentemente ctaglusiones
alcanzadas con éstos. Contar con futuros datostpé@rhacer un estudio
longitudinal y analizar como evolucionan las valealestudiadas. En este
sentido, la realizacion del estudio empirico ersoio sector de actividad,
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12.

con sus especificidades, idiosincrasias y particddes, determina que
sus resultados y conclusiones no pueden ser genabias a otros

sectores (aunque esto también aporta ventajastativas al analisis).

También este tipo de encuestas organizacionaledepueerse afectadas
por sesgos derivadas del miedo de los empleadarsidestificados.

Por ultimo, otra limitacién que se presenta pata elsse de estudios es
la subjetividad de este tipo de constructos y Iapalidad de

interpretaciones que dificultan la elaboracion dalitias universales que
permitan estudiarlos con mayor uniformidad y pradidad. Se deberia
avanzar en aunar esfuerzos y fomentar la invesbigaen una misma

direccion, con parédmetros irrefutables e instrumende evaluacion

uniformes, con el objetivo de sacar conclusiondgapes de manera
general, lo cual seria necesario para entenderoeego por el cual los
empleados se sienten satisfechos con su trabapmprometidos con la

organizacion que los emplea.

Futuras lineas de investigacion

Finalmente se indican futuras lineas de investigagjue permitan el
avance del conocimiento cientifico de la satisfacciaboral y el
compromiso organizativo.

Se deberia estudiar como la implementacion de idaties de indole
organizacional, como fomentar la comunicacion clarabierta o el
establecimiento de equipos de trabajo, pueden sieargias entre los
integrantes de dichos equipos, encaminadas a gerelas empleados la
sensacion de tener el control sobre el propio fpabae realizan. Esto
deberia fomentar el desarrollo satisfactorio deflagiones que tienen
encomendadas y les puede acercar mas a un esta@gb gure los
empleados se identifiquen con la organizacion y rmesas y deseen
seguir siendo miembros de ésta, disponiendo pacadel todas las
estrategias a su alcance para responder a esfowlest de manera
afectiva, guiando su conducta hacia el refuerzo dmnpromiso
organizativo.
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» Por otra parte, seria conveniente el estudio deel&cion entre las
variables de gestion de los hoteles, como la eafigation de actividades
o la aplicacion de sistemas de participacion detidalsajadores en los
beneficios, y como afectan a la satisfaccién ldbgral compromiso
organizativo de éstos. También el tamafio del estabiento hotelero
deberia ser objeto de analisis separado, dada Istemsia de
circunstancias de gestion muy especifica y diferemtre los grandes y
los pequefios hoteles, donde se pasa de una gestifasional en los
primeros a una cuasi familiar en los segundos.

» Por ende, también es deseable replicar los resgltattanzados en la
presente Tesis empleando distintos métodos de iestightifico (por
ejemplo cualitativos a través de las entrevistasngestigacion o los
grupos de discusion), superando asi algunas de lif@saciones
encontradas con las escalas tipo Likert, como semi8utcheret al.,
(2001). Por otra parte, Hair (2005) sefala quesel de la modelacion de
ecuaciones estructurales podria traer resultados mabustos,
principalmente en lo que se refiere a las asoaiasi@ntre las variables
estudiadas. Del mismo modo, para mejorar la caligalds mismas, estas
investigaciones pueden y deben realizarse desdenfogue y equipos
multidisciplinares (Economia, Psicologia, Socicdogitc.)

» Es prioritario la realizacion de investigacionespémas cuantitativas y
cualitativas sobre las variables organizativas ecmsnciales de la
satisfaccion laboral y el compromiso organizativales como el
absentismo, la rotacion, la productividad, etc. Ranto, parece
interesante abordar estudios que analicen no saf Mariables
explicativas sino, de forma simultanea, las vaesbéxplicadas por
ambos constructos, permitiendo de este modo ampliaimarco de
relaciones causa-efecto.

» Se recomienda incidir en la importancia que tiemelesector la necesaria
conciliacion de la vida laboral y familiar, debiéseé realizar estudios
especificos que determinen como afecta la amplitulexibilidad
horaria, en variables generales como la satisfac@or la vida y
bienestar psicoldgico, que se pueden ver afectpdos$a dificultad que
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les ofrece el trabajo hotelero en el necesarioliegoi de la jornada y
horario laboral con el ocio y el tiempo libre, asmo con otros aspectos
de la vida. Buscar formulas que posibiliten eldataquilibrio y permitan
la compaginacion del trabajo con otras actividadisniliares o
personales), producira una incidencia positivaaegficacia y eficiencia
organizativa.

Se sugiere un estudio mas profundo de la relaaibre éa satisfaccion
laboral y el compromiso organizativo y la efectow@entacion al cliente
externo, evidenciando de esta forma una posibilidadmensurar los
resultados obtenidos con el desarrollo de ambostramtos. En este
sentido seria conveniente el fomento de los ciscale calidad como
elementos responsables de la busqueda de soluciesategias de
accion y evaluaciones para la mejoria de la satigfa laboral y el
compromiso organizativo. También se deberian mfaci con otros
aspectos de la gestion de los recursos humanossgcial, con las
teorias de motivacion mas modernas, para verikcaosible asociacion
entre estos conceptos actitudinales.
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ANEXO I. CARTAS DE PRESENTACION Y CUESTIONARIO APLI CADO

UNIVERSIDAD DE CORDOBA
A/ A Sr. /Sra. Director/a del Hotel

SATISFACCION LABORAL Y COMPROMISO ORGANIZATIVO: EST UDIO APLICADO AL
SECTOR HOTELERO EN LA PROVINCIA DE CORDOBA

Distinguido/a Sr/Sra.:

El motivo de esta carta es solicitarle su colaliorapara la realizacion de la tesis doctoral
“Satisfaccién laboral y compromiso organizativo: ewidio aplicado al sector hotelero en la
provincia de Coérdoba” dentro del programa de doctorado en Cienciasidas¢y Empresariales de la
Facultad de Derecho y Ciencias Econdmicas y Empatssde la Universidad de Cordoba.

La investigacion gira en torno a los determinateda satisfaccion laboral y el compromiso
organizativo manifestados por los empleados déhdasles seleccionados en el estudio. Como usted
bien sabe, el andlisis de la satisfaccion laboral gompromiso organizativo son elementos de vital
importancia en el seno de una organizacion, yaetjgeito de las instituciones actuales reside,ran g
medida, en la integracion de sus recursos humamas g@royecto, de forma que los objetivos de la
entidad sean también los de sus trabajadores.

Es por ello que el conocimiento de las cuestiones afectan a los empleados supone un
avance en cuanto a la resolucién de las posibtddgmaticas que surgen cada dia en el desarrdllo de
trabajo, mejorando, de este modo, el desempefimieedao y creando un clima y compromiso laboral
adecuado.

De todo lo anterior, se desprende la importanciaegaudio que estamos realizando y la
trascendencia de sus resultados para el centriztmtpie usted dirige.

Para llevar a cabo dicho estudio solicitamos su @ioracion. Por ello, dentro de unos dias
nos podremos en contacto por teléfono con usted asolicitarle una reunion con la finalidad de
definirle mas concretamente cuales son los princifes objetivos de nuestro estudio y explicarle
qué tipo de colaboracién necesitamos de ustedes.

Reciba de antemano nuestro sincero agradecimientsupcontribucion al ambito investigador
de la Universidad.

Prof2 Dra. Sandra M2 Sanchez Cafizares
Prof. Dr. Tomas Lépez-Guzman
Prof. Francisco Gonzéalez Santa Cruz
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UNIVERSIDAD DE CORDOBA

Coérdoba, febrero de 2010

A la atencién de todo el personal del Hotel

Estimado/a Sr/a:

A través de la tesis doctoraBatisfaccion laboral y compromiso organizativo: ewidio
aplicado al sector hotelero en la provincia de Coémba” dentro del programa de doctorado en
Ciencias Juridicas y Empresariales de la Facukkabetecho y Ciencias Econémicas y Empresariales
de la Universidad de Cdrdoba, se esta llevandda lminvestigacion de estos dos conceptos, que se
consideran claves para conseguir la excelenciagnrganizaciones que prestan servicios de caracter
turistico.

El ndcleo central de esta investigacion se basd emestionario que le adjuntamos, el cual esta
dirigido a todo el personal del establecimientoeleb. Los resultados y conclusiones globales del
estudio seran presentados a la direccion del letdbrma agregada, de manera gue respuestas
individuales son totalmente anénimagy confidenciales,y bajo ninguna circunstancia serdn conocidas
por nadie de la organizacion.

Consideramos que es una excelente oportunidadqparasted y sus comparfieros expresen
opinién, ofreciendo una imagen fiel del clima y compromiabdral existente en este hotel. Nuestra
posicién, totalmente independiente y vinculada wstchmente al ambito cientifico, nos permite
garantizarle la total confidencialidad de sus respas, que seran tratadas estadisticamentenadera
global en la tesis que se pretende realizar

En rellenar el cuestionariempleara unos 15 minutosTomese su tiempo y reflexione antes
de contestar a las preguntas que le planteamanténtuir de la tendencia natural a sefalar las
respuestas centrales. Marque con una X la casllaudeleccién o déjela en blanco si desconoce la
respuesta. Cuando finalice, emplee el sobre adjpata guardar el cuestionario cumplimentado y
entréguelacerrado al responsable que se asigBele surge alguna duda, o quiere consultar algin
aspecto, puede contactar con los directores de lavestigacién, los profesores Tomas Lo6pez-
Guzman (omas.lopez@uco.es- 957212507) o Sandra M2 Sanchesahdra.sanchez@uco.es
957212688) de la Universidad de Cordoba.

Agradeciéndole de antemano su colaboracion, reritzordial saludo.

Prof2 Dra. Sandra M2 Sanchez Cafizares
Prof. Dr. Tomas Lopez-Guzman
Prof. Francisco Gonzalez Santa Cruz
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CUESTIONARIO APLICADO

INSTRUCCIONES:

« Este cuestionario es totalmente anénimo y confideiad.
Las respuestas seran tratadas de forma global.

« Rellenar este cuestionario no le llevara mas de 15
minutos. Tomese su tiempo e intente responder a tasl
las cuestiones, reflexionando antes de contestar.

« Evite la tendencia natural a sefialar las respuestas
centrales y marque con una X la casilla de su eleén,
dejandola en blanco si desconoce la respuesta.

« Muchas gracias por su colaboracion.
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1. Datos del puesto de trabajo

1.1,

1.2

1.1.

14.

1.3.

1.6.

1.0,

1.8.

1.9.

Tipo de trabajador

1 [ Contrato Fijo 2 [ Contrato eventual/estacional

Dedicacidn

1 ] Tiempo completo 2 [ Tempo parcial

Antigiiedad en esle establecimiento {indique meseas o afios)

Antigiiedad trabajando en establecimientos hoteleros {indique meses o afios)

Departamento en el que desempefia principalmente su actividad

1 ] Administracidn 6 ] Limpieza

?2 [ Contzhilidac 70 Cocina

3 [] Restsursnte/Cafetariz/Catering 8 [ Directivo

4 [] Recepciin/ Cotserjeria 9] Otrcs (ndicar)

5 [ Mantenimiento

[1diqgue el nombre ce su puesto aciual

Nimero de horas que trabajasemanalmente horas

;Tiene hajosu supervision al personal de algin departamento del hotel?

- 20 o

1 [ Si (indicue apoxmadamente cudntas Jersonas)

;Esta bajo las drdenes de algin supervisor directo?
1 si 2 ] Mo

; Cual es su tumo hahitual de trabajo?

1] Mafiana  2[] Tarde 3 [] Hoche 4[] Tuna ratmoric 5[] Mafana ytade

. Indigque entre qué rango de valores se encuentra su salario neto mensual

1 [ Inferice = 500 eurcs 4[] Entre 1.000 y1.500 euros
? [ Entre 500 y75] euros 5[] Entre 1.500 y2.000 euros

3 [ Entre 780 y1.000 euros 6 ] Superior 22,500 euros
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2. Satisfaccion laboral

1 [ Me gusta esta actridad 50
2 [ Mo he encontrado un trabajo mejor 6 [
3 [ Porel sueldo d
4 [ Porlas vacaciones ol

1 ] Sueldo 6
2 [ Horario ftumos 10
3 [ Relaciones con los compafieros 8
4 [ Relaciones con los supenisores 9]
5 [ Falta de prestigio de mi actividad o

1 Vacaciones 6
2 [ Sueldo d
3 ] Interés de mitrabajo g
4 [ Relacidn con los compaiieros 5]
5 [ Relacién con los supenvisores o

sefialan a continuacion:

24, Indique el motivo prindpal por el que se ha dedicado a esta actividad:

Por la seguridad del emplen
Por la autonomia profesional
Otros (especifican)
Mo sabe f no contesta

2.2, {Cudles son los dos principales inconvenientes de su profesion? Sefale 1 y 2 segan importandia:

Falta de recursos para hacer mi trabajo

Falta de interés de mi tarea, nitina

Falta de autonomia v libertad para hacer mi trabajo
Otras (especificar)
Mo sabe’ Mo contesta

2.3. ¢ Cuiles son las dos principales ventajas o aspectos positivos de su profesion? Indique 1y 2 sepin importandia

Horariod tumo compatible con otra actmvdad
Autonomia personal, bertad para trabajar

Importancia social, prestigio de mi profesion
Oitras (especifican)
Mo sabef Mo contesta

2.4, Indigue cual es su nivel de satisfaccion /insatisfaccion respecto a los aspectos vinculados a su actividad que se

Muy Muy satisfecho
insatisfecho
1 z 3 4 L]

1-Remuneracion econdmica que recibe

Z-Helaciones con sus companeros

3-Helaciones con sus supervisores

4-Condiciones materiales de trabajo

5.Autonomia / libertad para hacersu trabajo

E6-Reconocimiento por el trabajo hien hecho

£-5u actividad en si

G-Posibilidad de desarrollo personal con su trabajo

9-Prestigio o reconocimiento social de su_profesidn

10-Posibilidades de ascenso

91.Formacidn, cursos recibidos en el hotel

12-Utilidad de su labhor para el buen funcionamiento del hotel

13-Asistencia sanitaria para los empleados del hotel

14-Forma de organizacion / direccion del hotel
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3. Compromiso organizativo

3.1. Indique su grado de acuerdo / desacuerdo con las siguientes cuestiones.

Total Total acuerdn
desduuerdu

1 z 3 4 3

1- Estoy dispuestofa a realizar un gran esfuerzo para contribuir
al Exito de este hotel

2- Cuandno hablo con mis amigos les digo que mi hotel es un
gran lugar para trabajar

3- Siento muy poca lealtad hacia este hotel

4- Accptaria cazi cualquicr tipo dc tarca con tal de scguir
trabajanco agui

§- Considero que mis valores y [0S de la direccion del hotel son
muy similares

B-Me sienta orgulloso de decir gque formo parte de este hotel

7-Mo me importaria trabajar en otra hotel si el tipo de trabajo
flepra similar

8 La direccion del hotel contribuye 3 que me sienta motivado
cn cl desempefio de mitrabajo

8- En mis circunstancias actuales, apenas me afectaria tener
gue dtyandunar esle hulel

TU-Estoy encantado de haber escogido este notel para trabajar
¥ N0 0tros 3 l0s quE CoOnSIdere unirme en suU marmento

11-Mo merece la pena permanecer trabajando en este hotel
indefinidamente

128 meniudn discrepn mon 3 pnlitica drl hatel pn a=ontns
relacionados con los empleados

13- Mo importa mucha cf futuro de cste hotel

T Para mi esle ex el mgjur establecirmienty hulelero posible
para trafajar

18- Definitvamente, la  decision de trabajar en este
establecimienta hotelero ha sido un error por mi parte
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4. Datos sociologicos

4.1. Sexo:

1 [ Hombre 2 [ Mujer

4.2. Estado Civil:
1 ] Soltero/a 2 [] Casado/a
4.3. Edad (afios):

1 ] Entre16y29
4 [] Entre50y59

4.4. Namero de hijos :

4.5. Nacionalidad:

4.6. Nivel de formacion:

1 [ Bachillerato o inferior
2 [ F.P./Secretariado
3 (] Diplomado Universitario

4
5

En los casos 3, 4y 5 detallar la especialidad:

3 [ Divorciado/a

2 ] Entre30y39

4[] Viudo/a

3 ] Entre 40 y 49
5 ] Mas de 60 afios

[ Licenciado Universitario
(] Master o Doctorado

[ Turismo [_] Empresariales [_] Relaciones Laborales [_] Ciencias del Trabajo

] otros (indicar)

4.7. ¢ Pertenece usted a alguna organizacion sindica
1] si 2 [ No

4.8. (En qué medida dependen los ingresos de su
hotel?

1 ] Menos de un 40 %

4.9. ¢ Ha causado baja por enfermedad, accidente o c
el dltimo afio?

1] si 2 [ No

En caso afirmativo, ¢cuantos dias? :

2 (] Entre un 40 y un 75 %

[?
fam

ilia de su trabajo en este

3 [JMéas deun 75 %

uidado de hijos o familiares en

4.10. ¢ Se ve trabajando en este hotel en los proxim

1] si 2 [ No

4.11. ;Ha trabajado anteriormente en el sector hote

1] si

¢doénde? :

os 2 afos?

lero?

2 1

No
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Modelo

(Constante)

SEXO

EDAD

ESTADO CIVIL

NIVEL ACADEMICO
PERTENENCIA SINDICAL
SALARIO

TIPO CONTRATO
DEDICACION
ANTIGUEDAD
DEPENDENCIA SALARIAL

Estadisticos de

colinealidad

Tolerancia

0,874
0,519
0,676
0,859
0,888
0,702
0,775
0,764
0,701
0,791

FIV

1,145
1,926
1,478
1,164
1,126
1,423
1,291
1,309
1,426
1,264

ANEXO II. FIV ASOCIADO A LAS VARIABLES DEL MODELO LOGIT
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ANEXO IlI: HISTOGRAMAS DE LAS VARIABLES DEL MODELO

Frecuencia

Frecuencia

Nivel de satisfacciéon con la remuneracion
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Nivel de satisfaccion relacion superiores
250
200
150
100
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Media =3,88
Desviacion tipica =1,
002
0- N =557
0 1 2 3 4 5 6

NSRESUPER
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Nivel de satisfaccion condiciones materiales
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Frecuencia

50—

3
NSCMAT

Nivel de satisfaccion con la autonomia
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]
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N

t
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1
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Nivel de satisfaccién con el reconocimiento
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Nivel de satisfaccidn con el prestigio de la profes ion
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o
o
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o
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o0
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Nivel satisfaccion con la formacion recibida

2007
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100

Frecuencia

Media =2,95
Desviacion tipica =1,296
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0 3 6
FORMACION

Nivel de satisfaccién con la utilidad de la labor
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o
1
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Nivel de satisfaccion con la asistencia sanitaria
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Nivel satisfaccion forma organizativo hotel
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NIVEL GENERAL DE SATISFACCION LABORAL
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8 150
g
8
L
100
50
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