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RESUMEN

La presente investigacion tiene como propdsito principal proporcionar una primera linea
investigativa que relacione los conceptos Flexibilidad Laboral y Satisfaccién Laboral. Dicha
relacion se obtuvo a partir del estudio de trece pequefias empresas del sector terciario, rubro
comercio del Gran Valparaiso.

El estudio es de tipo descriptivo, y dentro de los pasos metodoldgicos que se llevaron a
cabo, se encuentra en primera instancia la separacion de las empresas entre Flexibles y Estables
a partir de un instrumento que sienta sus bases en la Legislacion Laboral chilena.
Posteriormente, se determino el grado de Satisfaccion Laboral de los empleados, a través del
Cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/23, comparando posteriormente los indices y
dimensiones de satisfaccion entre ambos grupos a partir de las variables sexo y edad.

Los resultados encontrados en la investigacion apuntan a una tendencia a la similitud en
el grado de Satisfaccion Laboral presentado por los empleados de ambos grupos de empresas;
no obstante dichas similitudes, se encontraron diferencias significativas en algunas de las
dimensiones del constructo Satisfaccion Laboral, entre las que se encuentran: Ambiente Fisico y
Participacion.

La investigacion posee multiples proyecciones relativas al Estudio de la Flexibilidad

Laboral y su relacion con la Satisfaccion Laboral de los empleados de la region.



INTRODUCCION

Las diferentes sociedades que conviven en el siglo XXI, comparten la preocupacion por
los efectos en los individuos producidos por la voréagine de cambios en practicamente todos los
aspectos de la condicion humana. Sin lugar a dudas el espectro de dichos cambios transita desde

lo tecnoldgico, econémico, social, cultural, etc.

A pesar de estos cambios, uno de los aspectos mas importantes para la mayoria de los
individuos, sigue siendo el trabajo como medio de articulacion de la experiencia humana. Este,
permite generar los ingresos necesarios para sobrevivir en un mundo dispuesto a partir de los
intercambios econdmicos y entrega un marco ordenador del tiempo en las personas, es decir, los
horarios establecidos para la actividad laboral y como contraparte, los tiempos disponibles para
la familia, el ocio, el descanso y la recreacion.

De esta forma, el tema del empleo presenta gran interés en todos los actores sociales
debido a la importancia que genera como palanca hacia el desarrollo y bienestar de la poblacion.
Representa una necesidad especialmente para aquellos que sufren el drama de la cesantia, la
cual es uno de los problemas sociales mas apremiantes de nuestros tiempos. Los actuales indices
de cesantia procuran para cualquier gobierno el disefio de politicas publicas orientadas a la

creacion de nuevos empleos.

Ahora bien, las modalidades tradicionales para ajustarse a las nuevas condiciones del
mercado de trabajo han cambiado ostensiblemente en las Gltimas décadas. La nueva economia
impone un ritmo avasallador a todos los paises que estan interesados en conseguir mayores
indices de crecimiento y desarrollo. En forma paralela, el Derecho, a través de la legislacion
debe entregar un marco regulatorio capaz de pronunciarse frente a esta coyuntura, definiendo
asi, las principales directrices que orientan la adopcion de nuevas tendencias en el mundo del
trabajo. Asi pues, se ha denominado “flexibilidad laboral” a los fendmenos producidos por los

cambios en las condiciones laborales que rigen la relacion entre un empleado y su empleador.

La flexibilidad laboral aparece con una genuina actualidad, debido a los multiples
debates que se han suscitado en el Gltimo tiempo, especialmente en el ambito legislativo para su
discusidn. Es sorprendente comprobar la polémica que trasunta y la diversidad de opiniones que

genera dicho concepto. La confusidn que provoca refleja, el desconocimiento de muchos acerca



de las dimensiones y alcances que involucra. Ademas, no se puede desconocer la connotacion
ideolégica que de alguna manera puede impregnar el andlisis en cuestion. Esto implica la
adscripcion a rajatablas de posiciones que son diametralmente opuestas, tal como es el caso de

empresarios y los sindicatos de trabajadores.

La informacion y el acopio de conocimientos permite crear las condiciones para el
didlogo social que se hace necesario para hacer frente a esta realidad, mas ain cuando las
implicancias de estos fenémenos tienen un prondstico incierto en cuanto al impacto que produce
en las personas.

Chile, con una economia abierta hacia el mundo, situacion que es refrendada a partir de
los multiples tratados de libre comercio con Estados Unidos, la Union Europea y recientemente
con China, se encuentra sujeto a los vaivenes de la economia globalizada que lo hacen
permeable a shocks financieros de gran escala, tal como sucedid con la recordada “crisis
asiatica” a finales de la década de los 90. Inevitablemente estas situaciones repercuten en el pais
y son las empresas las que deben ajustarse creando mecanismos de supervivencia frente a caidas
bruscas en la demanda de sus productos o servicios. No resulta extrafio entonces que el despido

de trabajadores sea una de las medidas que se adoptan para reducir los costos de estas empresas.

Con los antecedentes anteriormente expuestos, surgen las siguientes interrogantes: ;qué
sucede con la satisfaccion de los empleados a partir de la incorporacion de las tendencias
flexibilizadoras en el pais? ¢es un mal necesario propio de la globalizacion?, ¢es un mecanismo
que promueve el empleo en jovenes y mujeres? ¢es un artilugio empresarial que precariza el

empleo, provocando la perdida de los seguros sociales en los trabajadores?.

Esta investigacion es pionera al tratar de relacionar el impacto de la flexibilidad laboral
con la actitud de las personas frente al trabajo que desempefian. Dicha categoria conceptual lo

entrega la Psicologia Organizacional y se ha denominado Satisfaccion Laboral.



I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1. Planteamiento del Problema

Enmarcados en las nuevas tendencias de Globalizacion y apertura de mercado, el mundo
se encuentra hoy en dia, bajo la influencia de la renombrada “Flexibilidad”, la cual tific a
practicamente todas las areas de vida y desarrollo del ser humano. Este es el caso de las nuevas
tendencias que rigen las legislaciones laborales de numerosos paises en vias de desarrollo y
donde el caso de Chile no es una excepcion.

Nuestro pais ha buscado nivelarse en materias de legislacion laboral conforme a la
tendencia mundial, de esta forma y como hemos sefialado anteriormente, las reformas laborales
recientes han evidenciado un creciente interés por aumentar el grado de flexibilidad en las
relaciones laborales.

De lo anterior se desprende que los diferentes paises, incluido Chile, que han optado por
dicha tendencia, tienen como objetivo principal, mantenerse en carrera en términos productivos,
de mercado, economicos y de desarrollo; sin embargo, en el caso de Chile no son tan evidentes
las consecuentes implicancias psicosociales que dichas medidas pueden tener en los seres
humanos y mas especificamente al caso, en la fuerza laboral de nuestro pais.

Es por lo anteriormente expuesto, relevante dar cuenta de este fendémeno, teniendo en
consideracion la escasez de estudios que vinculen la tematica de la Flexibilidad Laboral con
aspectos més ligados a la subjetividad humana, la que en este caso particular serd abordada a
partir de la satisfaccion que presenten empleados de empresas con diferentes grados de
Flexibilidad Laboral (acotando lo que se entienda por la misma a lo planteado en el presente
Seminario de Investigacion). Cabe sefialar que para hacer mas sustancial la investigacion, se
consideraran diferentes categorias de trabajadores, tomando en cuenta diferencias de edad y
Sexo.

Sumado a lo anterior, cabe mencionar que con la presente investigacion se pretende
aportar a la solucion de dos fenémenos diferentes; por un lado, se aportara informacién para el
importante debate en el cual se discute acerca de la conveniencia/inconveniencia de las distintas

modalidades de Flexibilidad Laboral en nuestro pais (aportando a la vez en investigaciones para



la toma de eventuales decisiones legislativas). Por otro lado, al determinar el grado de
satisfaccion laboral de los empleados de determinadas empresas se aporta informacion valiosa
para dos vertientes diferentes, por un lado, para el beneficio econdmico de las empresas (puesto
que la satisfaccion laboral incide en los niveles de produccién), y por otro lado, para los
trabajadores, los que tanto por motivos humanitarios como organizacionales (Recursos

Humanos), conviene que estén satisfechos en sus respectivos trabajos.

2. Relevancia

La relevancia de la investigacion es, en primera instancia, practica, puesto que busca
recabar informacién sobre un tema poco investigado en nuestro pais, pero que es muy pertinente
abordar, dadas las condiciones globalizadas en que nos encontramos en materia de empleo; nos
referimos a la “Flexibilidad laboral”, la que responde a las tendencias de las sociedades mas
desarrolladas y que estd en pleno proceso de crecimiento en nuestro pais. Es decir, la
investigacion busca describir dicha situacion, considerando las nuevas condiciones en que se
rige el empleo en nuestro pais, y comparandolas con una perspectiva mas clasica y tradicional.

La investigacion también aporta en relevancia metodoldgica puesto que busca aplicar un
instrumento de medicion de Satisfaccion Laboral a un contexto nunca antes abordado en nuestro
pais, a saber, el de la Flexibilidad Laboral, intentando asi, descubrir las posibles diferencias
existentes en cuanto a los resultados de medicién de satisfaccion laboral en empleados que
trabajen en empresas con dos tendencias diferentes de regulacion laboral: las inclinadas hacia la
Flexibilidad y las inclinadas hacia la Estabilidad (de acuerdo a las definiciones operacionales de

los constructos, aportadas en el presente seminario).

3. Pregunta de Investigacion

¢Existen diferencias en la satisfaccion laboral de empleados pertenecientes a dos grupos
distintos de empresas, diferenciando dichos grupos por su mayor y menor tendencia a la
Flexibilidad Laboral?; ¢existen diferencias en cuanto a mencionada satisfaccion al considerar

diferencias de sexo (hombres y mujeres) y edad (jovenes y adultos)?



1. ANTECEDENTES

1. Globalizacion y Economia

Jose Luis Ugalde Cataldo, haciendo una sintesis de los planteamientos de otros autores,
plantea que la globalizacion es un fendmeno que ofrece diversas formas de analisis, ya que
muchos son sus comentaristas y por lo cual, multiples son las formas de conceptualizar y
entender las diversas consecuencias que se podrian generar. Es asi como se ha entendido a la
globalizacion de manera genérica y vaga, llegando a decirse que es el dominio del mercado
mundial que impregna todos los aspectos y lo transforma todo, una especie de movimiento sin
normas, sin principios, sin jueces, sin limites, que al mismo tiempo es de tipo tecnoldgico,
politico, economico, cultural y hasta de consumo. (Ugalde, JL, 2004).

Siguiendo la definicion antes expuesta, podriamos decir que los factores econémicos de
la globalizacion se manifiestan en la aparicion en el mercado de nuevos competidores
internacionales y en las nuevas costumbres de los consumidores, lo que se ve expresado en
mercados cada vez mas sofisticados, exigentes, competitivos y heterogéneos, lo que exige que
las organizaciones (no importando su tamafio) se vean en la necesidad de adaptarse a los
requerimientos del mercado para mantener su viabilidad econdmica en un negocio mundial,
viabilidad que es posible gracias a acciones empresariales, que antiguamente no podrian haberse
imaginado, como son la externalizacion de ciertas etapas de la produccion tanto en el pais de
origen como en el extranjero, mas especificamente en naciones que cuenten con una mayor
desregulacion laboral, permitiendo de ese modo, abaratar los costos de produccion. Como
respuesta ante tales cambios, las organizaciones se han visto envueltas en transformaciones de
los procesos productivos y en las relaciones de trabajo de las empresas en el planeta. Los nuevos
procesos productivos han impulsado una generacién de trabajadores que ofrecen servicios cada
vez mas especializados y técnicos, en respuesta a las necesidades cambiantes de las empresas.

Es por esto que las nuevas relaciones contractuales se han vuelto cada vez mas duictiles,
permitiendo que el empleador adapte la fuerza de trabajo de su organizacion de acuerdo a las

necesidades del mercado, cada vez mas radicales y rapidas.
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Los factores tecnolégicos cumplen una funcion importante en lo que a Globalizacion se
refiere, ya que han tomado partido en las lineas de produccidn, puesto que antes era de dominio
humano, lo que ha generado serias incidencias en el mundo del trabajo.

El proceso por el cual esta pasando la economia global, inevitablemente incide en la
sociedad. Las relaciones cotidianas estan tefiidas por el mundo del trabajo y el consumo. El
escenario actual nos muestra un mundo donde vemos una fuerte incorporacion de la mujer y de
los jovenes al &mbito laboral, que por el desempleo cronico, piden por una flexibilizacion de las
normas de contratacion.

Por lo anterior, el marco legal de los paises cobra un papel fundamental para el proceso
de interconexién entre las diferentes empresas internacionales, y es en este punto donde

podemos ver la relacion entre la Globalizacion y la Flexibilidad Laboral.

2. Evolucion del concepto Trabajo

Si nos referimos a la transformacion de la sociedad del trabajo en el siglo XX,
basdndonos en autores como Alonso (1999), Bauman (1999) y Serrano y Crespo (2001; en
Augullo, 2001) podemos identificar 3 grandes periodos, de los cuales podemos mencionar:

Al hablar del primer periodo, podriamos decir que se ubica entre 1900-1930 (40), es aqui
donde en Europa y Estados Unidos comienzan a establecerse nuevas regulaciones y
legislaciones con respecto al trabajo. Dichas medidas apuntaban a atacar el “Miserabilismo”
(condiciones de trabajo sin regulacion). O sea, comienza a surgir cierta conciencia ética. Es en
ésta época donde se empieza a desarrollar un nuevo contexto econémico, en el cual se produce
una masificacion de la industria, es decir, se inicia el periodo de la industrializacién. Para que la
produccidn sea viable, surge la necesidad de contar con una mano de obra mas capacitada y de
establecer un contexto de estabilidad laboral, lo que conlleva a la creacion de nociones como el
contrato de trabajo.

En lo que respecta al segundo periodo, llamado “Fordismo”, podriamos ubicarlo entre
los afios 1945 a 1970 aproximadamente. Aqui encontramos los llamados “Estados de Bienestar”
(o Estado Social), los cuales reflejan el intento de adaptacion del estado tradicional a las
sociedades complejas del capitalismo avanzado. Sus politicas tienen una funcion integradora de

los conflictos sociales, el Estado participa explicitamente en la regulacion de la economia,
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garantizando un conjunto de servicios, es decir, es garante del mantenimiento de un nivel de
bienestar basico para todos los ciudadanos. Este tipo de estado implica un pacto social, en el que
los trabajadores aceptan el sistema de produccion capitalista como legitimo, a cambio de una
politica de pleno empleo y una garantia de proteccion ante un eventual desempleo (Serrano y
Crespo 2001; en Augulld, 2001) Lo anteriormente mencionado es parte del modelo econémico
que sustentaba al “Estado de Bienestar”, lo cual es conocido como “Keynesianismo” el cual a
través de todas aquellas medidas intentaba evitar el conflicto social.

En este periodo, la forma de organizacion del trabajo recibi6 el nombre de “Fordismo”,
lo cual correspondia a un modo de trabajo sumamente especializado, normado y racional, que
buscaba la produccién de grandes series. El objeto de consumo toma una forma geométrica e
impersonal (desaparecen todos los adornos); el nimero de articulos que generaba una firma se
reduce hasta el minimo, para aprovechar todas las ventajas de la produccion en cadena (un
modelo Unico por marca). Este movimiento de racionalizacion general, se expande por todos los

ordenes y niveles sociales; el sector técnico marca el camino de la evolucion humana.

Por ultimo el tercer periodo llamado “Postfordismo” podriamos situarlo desde 1960 (70)
en adelante. Aqui nos encontramos en una Optica econdmica conservadora y neoliberal, desde la
cual el “Estado de Bienestar” es inviable, y el Unico criterio legitimo para guiar las decisiones
publicas, es la economia guiada por las leyes del mercado. La Unica actitud posible es el
desmantelamiento de dicho estado, y el reforzamiento de los mecanismos del mercado, es decir,
la desregulacion del mercado del trabajo y la privatizacion de los servicios sociales. Bajo esta
perspectiva no existen derechos si no hay obligaciones, lo que significa que el derecho al
bienestar, se convierte en obligacion de trabajar. También se plantea que la garantia de una
seguridad minima genera pasividad. Y que los beneficios sociales garantizados por el Estado
por medio de los impuestos son injustos, ya que, perjudican a las personas activas y
emprendedoras. (op. cit.)

En lo concerniente a la forma de trabajo surge en Estados Unidos el “Styling” que
corresponde al proceso de introducir cambios frecuentes en el estilo exterior del objeto de
consumo. Esta forma de trabajo se gesta como salida técnica a la sobreproduccion que se
generaba en el “Fordismo” dado que en este periodo la innovacion técnica tenia como principal
objetivo el incremento de la fuerza productiva de la mercancia de trabajo, lo cual creo sus

propios limites, dado a que saturo la demanda.
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Podemos decir entonces que se paso de la fabricacion de una gama muy restringida de
modelos en grandes series, los cuales se mantenian en el mercado durante largos afios; a una
politica comercial e industrial de diversificacion de modelos, de rapida sustitucion de series que
acortan su periodo util (obsolencia planificada). (Alonso, 1999) El disefio industrial evoluciona
de una fase racionalista a una fase abiertamente consumista. Se busca que en las personas tenga
mas valor el cambiar constantemente un objeto, que su uso propiamente tal, es decir, se produce
un proceso de simbolizacion con respecto a los objetos de consumo, la marca de un producto,
marca al consumidor como miembro codificado del grupo de consumidores de esa marca. La
desigualdad social se consagra por la via simbolica, las clases dominantes se presentan como el
deseo ideal de consumo, pero debido a la renovacion permanente de los objetos, es
constantemente inalcanzable para el resto de la sociedad.

El paso de un periodo a otro no es tajante, la diferencia reside en el énfasis que se ponga
en cada sociedad. El paso de una sociedad de productores a una sociedad de consumidores
significO multiples y profundos cambios. En la primera se moldeaba a la gente para un
comportamiento rutinario y monoétono, esto se lograba limitando o eliminando por completo
toda posibilidad de eleccion. Otras caracteristicas serian que: Se buscaba satisfacer las
necesidades de las personas y el trabajo aparecia como la principal herramienta para encarar la
construccion del propio destino, los determinantes principales eran la capacidad para trabajar y
el lugar que se ocupara en el proceso de produccion, a partir de esto, se podia construir una
identidad social regular, coherente, e incluso para toda la vida, pasando por etapas claramente
definidas.

Por su parte en el segundo periodo, la ausencia de rutina y un estado de eleccion
permanente constituyeron los requisitos esenciales; un consumidor jamas deberia considerar
satisfecha una necesidad, los consumidores van de una atraccion a otra, pasan de tentacion en
tentacion; los caminos para llegar a la propia identidad, a ocupar un lugar en la sociedad
humana y a vivir una vida que se reconozca como significativa exigen visitas diarias al
mercado. (Bauman, 1999)

En la sociedad de consumo la posibilidad de una carrera laboral estable y coherente ya
no esta abierta para todos. Los empleos permanentes, seguros y garantizados son la excepcion,
los nuevos puestos de trabajo suelen ser contratos a tiempo parcial, (part-time), el nuevo lema es

la “flexibilidad”, en este contexto una identidad para toda la vida, ya quedd enterrada
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definitivamente para la mayoria de la gente, sea cual sea la identidad que se busque, esta debera
tener el don de la flexibilidad. Aqui el trabajo perdi6 su lugar de privilegio, su condicion de eje
alrededor del cual giraban todos los esfuerzos por constituirse a si mismo y construirse una
identidad. El trabajo se juzga ahora por su capacidad de generar experiencias placenteras, de no
tener esta capacidad no tiene valor.

2.1 Cambios en las Condiciones Laborales y en la Fuerza Laboral, la situacién chilena.

El trabajo es la actividad humana por excelencia, cuenta con una larga historia que ha
acompafiado al hombre desde antafio y es el factor que sustenta todo aspecto de la vida social y
que, por lo tanto, se refleja en el estado actual de la sociedad. Al respecto, cabe agregar la
siguiente cita:

“El concepto de trabajo y el modo en que la sociedad asigna un sentido a esta actividad
privativa de los seres humanos, ha sufrido drasticas mutaciones a través de la historia. Sin
embargo, su contenido siempre ha conformado el sustrato fundamental de la vida social. Con
independencia de la significacion que adquiera, existe como realidad objetiva, asociado al modo
en que los seres humanos producen su vida material y dan sentido a la vida social, por lo tanto
no s6lo es un factor primordial de la economia.” (Escobar 1999, pag. 4)

Se califica al mercado del trabajo y a las relaciones laborales en Chile como una de las
areas con cambios mas drasticos del pais (Escobar, 1999), por lo que se hace trascendental un
detallado anélisis de dicha situacion. Al respecto, cabe agregar la manera en que Chile
experiment0 y vivencio estos cambios (considerando como principales protagonistas a aquellos
ciudadanos que conforman la fuerza laboral chilena).

El acelerado proceso de transformaciones que sufrio la economia chilena luego del
advenimiento de la democracia, ha impactado de forma trascendental el mundo del trabajo. Este
autor plantea como principal transformacion el hecho que, si en el pasado el trabajo constituyd
la palanca de integracion social por excelencia, en un mundo estructuralmente heterogéneo,
actualmente opera como un mecanismo de exclusion social. Al intentar buscar interpretaciones
de este fenomeno se senala la “flexibilizacion productiva”, la cual incluye la fragmentacion de
los procesos productivos y trae como inevitable consecuencia un deterioro en aumento de las

condiciones de trabajo y del empleo en general. Como rasgos significativos de este proceso se
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sefialan la incertidumbre de los trabajadores respecto de la estabilidad que poseen en cuanto a
empleos y salarios, lo que conlleva a una incertidumbre con respecto al futuro. Otro rasgo
destacado concierne a la informalizacion del trabajo, lo que acarrea la existencia de trabajadores
independientes y donde los trabajadores dependientes se encuentran desprovistos de seguridad
social y proteccion de la normativa laboral; la que, como se vera en apartados siguientes, tiende
cada vez mas a la denominada “Flexibilidad Laboral”. (op. cit).

En cuanto a la situacion de los cambios ocurridos en la estructura productiva y el
mercado de trabajo en Chile, cabe mencionar que en los ultimos 25 afios, la economia chilena
vivencié un dréstico proceso de apertura unilateral, que trajo como consecuencias una
importante reestructuracion de las actividades productivas, emergiendo a la vez, los sectores
rentistas explotadores y comerciantes de los recursos naturales en el mercado mundial.

Las transformaciones ocurridas a partir del proceso de acumulacion de capital en Chile
en la década de los setenta, trajeron como consecuencia variadas transformaciones en la vida
social. En la dimension economica, los mercados sufrieron una desregulacion conforme a la
nueva vision de la economia, consistente en la imposicion del neoliberalismo como doctrina
matriz. (op. Cit)

Todo lo anteriormente expuesto trajo una serie de consecuencias para todo el mundo del
trabajo chileno, incluyendo una fragmentacion y recomposicion de la estructura ocupacional,
inestabilidades laborales, desregulacion en el mercado de trabajo, precarizacion del contrato
individual y colectivo, en los salarios y en las condiciones de trabajo, es decir, una precarizacion
en el mundo laboral general.

En la sociedad post-industrial de hoy en dia, se considera una ventaja el poder manejar el
tiempo del trabajo segun los requerimientos y necesidades de las diferentes personas. Una de las
variables que refleja estas diferencias personales, es la que hace referencia a las edades de las
personas que conforman la fuerza laboral, lo que de forma mas bien parsimoniosa, puede
subdividirse en jovenes y adultos. Como ejemplo de lo anteriormente expuesto, cabe mencionar
que los jovenes de paises desarrollados ingresan al trabajo de forma gradual, usando jornadas de

medio tiempo para poder ocupar el dia en otras actividades, especialmente, en los estudios.

Una segunda variable que permite dar cuenta de las diferencias personales en la fuerza
laboral de nuestro pais, es la referida a las diferencias sexuales. La variable sexo es de particular

interés, puesto que existen marcadas diferencias en las condiciones personales que influyen en
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la vida laboral de hombres y mujeres. Asi, se ha demostrado que en términos de cantidad, los
hombres trabajan una mayor cantidad de horas en comparacién con las mujeres. Lo anterior
puede deberse a que ellas necesitan tiempo disponible para ocuparse de asuntos extra laborales,
como lo son la crianza de los hijos y, en muchos casos, las labores del hogar.

Por ultimo, es necesario destacar que a pesar de la trascendental importancia de los
aspectos anteriormente sefialados, hay quienes plantean que “la flexibilidad se vincula con los
requisitos de las fuentes de empleo y de las necesidades de las empresas y no con las
necesidades y opciones de las personas.” (Echeverria y Lopez 2004, pag. 147); al respecto, se
agregan a continuacion una serie de datos provenientes de la Encuesta Nacional de Empleo y
elaboraciones disponibles en Echeverria y Lopez (2004), que permitiran dilucidar el caso de

Chile en esta materia.

3. Situacién de la Flexibilidad Laboral en Chile

El surgimiento de normas flexibilizadoras en el pais comienza a gestarse a partir del afio
1978 a través del Decreto Ley (D.L.) 2.200 y que, posteriormente culmina con la dictacion del
Caodigo del Trabajo de 1987, el cual es acorde al modelo econdmico implementado en el pais a
partir de 1973.

De esta forma, las principales caracteristicas de este plan laboral es la restriccion de la
autonomia colectiva y la promocién de la regulacion del trabajo via contratacion individual.
(Canifra,2003)

Este cuerpo legal contenia indicaciones tanto para la relacion individual de trabajo como
para las relaciones colectivas de trabajo. Para efectos de la presente investigacion se considera
solamente la relacion individual de trabajo, especificamente en atencion si existe 0 no vinculo
juridico laboral entre las partes, la que a su vez se clasifica entre flexibilidad externa (de entrada
o salida) y flexibilidad interna.

A continuacion se ilustran algunos indicadores que dan cuenta de ambos tipos de

flexibilidad laboral utilizados en el pais:



Flexibilidad externa

a) Segun naturaleza de los contratos

trabajadores)

Fuente: Echeverria, 2004.

Personal de la empresa por tipo de contrato (en % total sobre el total de los

Indefinidos Plazo fijo Obra 0 | Honorarios y otros | Total.
faena
1998 85.6 5.1 14 7.9 100.0
Microempresa. | 1999 87.8 5.7 1.8 4.7 100.0
2002 80.1 6.1 2.4 11.5 100.0
1998 82.7 6.6 5.3 55 100.0
Pequefia
empresa. 1999 88.0 4.9 3.5 3.5 100.0
2002 86.3 5.6 3.8 43 100.0
1998 775 8.4 11.2 2.9 100.0
Mediana
empresa. 1999 82.1 6.0 8.5 3.4 100.0
2002 85.8 4.8 6.5 2.8 100.0
1998 81.6 6.8 105 1.2 100.0
Gran empresa.
1999 81.4 7.1 10.6 1.0 100.0
2002 75.6 10.8 114 2.1 100.0
1998 81.2 6.9 10.1 1.8 100.0
Total 1999 82.8 6.4 86 22 1000
2002 79.6 8.6 9.3 2.6 100.0

16

Considerando los ultimos datos disponibles correspondientes al afio 2002, en

comparacion con los datos del afio 1998, se observa que los contratos laborales predominantes

(80% de los empleados) son de duracion indefinida, con cierta tendencia a reducirse entre

dichos afios. Se observa que la Microempresa tiende a disminuir los contratos de toda indole;

por su parte, la pequefia empresa manifiesta una similitud con la Mediana Empresa, tendiendo a

disminuir los contratos a honorarios, a plazo fijo y por obra, mientras que aumenta los contratos

indefinidos. En términos flexibilizadores, es importante destacar la tendencia de la Gran

Empresa, al contrario de los sectores anteriores, a disminuir los contratos indefinidos,

aumentando las otras tres tipologias contractuales, a saber, los contratos a plazo fijo, por obra y

por honorarios.
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b) Entrada y salida de un empleo

Contratos celebrados y finiquitados (%)
Fuente: Empleadores (ENCLA 2002).

Celebrados Finiquitados
Indefinidos 43.0 53.3
Plazo fijo 39.9 294
Obra o faena 14.0 13.7
Otros 31 3.8
Total 100.0 100.0

Puede desprenderse de lo observado en el cuadro anterior la aparente tendencia hacia la
estabilidad contractual de los empleados, puesto que la mayoria de los contratos celebrados en
el afio 2002 corresponden a contratos Indefinidos; sin embargo, esta tendencia es sélo aparente,
puesto que son también los contratos indefinidos los que han recibido una mayor cantidad de
finiquitos. Estos contratos de duracion indefinida fueron objeto de grandes movimientos en
2002, notablemente mayor que en los afios anteriores: hubo muchas contrataciones nuevas de
caracter indefinido, pero a la vez muchos finiquitos de este mismo tipo de contratos. Por tanto,
cabe preguntarse cuanta estabilidad esta efectivamente garantizando la contratacion de duracion
indefinida en las empresas; tal vez se trate de una estrategia empresarial de terminar contratos
de duracion indefinidas antes de cumplir un afio y/o de contratar a los mismos trabajadores bajo
otras condiciones (Echeverria, 2004). Los datos anteriores no dan cuenta de una tendencia hacia

la estabilidad o flexibilidad contractual.
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Flexibilidad interna

a) Sistemas de remuneraciones variables

Porcentaje de remuneracion variable
segin rama
(fuente: Cuadro N° 40, ENCLA 2002)
Rama %variable
Agricultura 29,8
Mineria 19,1
Industria 35,4
Electricidad, gas y
agua 11,8
Construccion 12,7
Comercio 25,0
Transporte 26,9
Establecimientos
financieros 16,4
Servicios 6,6

La tabla anterior ilustra el grado de flexibilidad salarial en el pais, el cual se encuentra
presente en las diferentes ramas de la actividad econdmica y descartando de esta manera que el
sueldo fijo sea una constante. Al realizar un desglose se encuentran los mayores indices de
variabilidad en la industria (35,4%), la agricultura (29,8%), transportes (26,9%) vy
comercio(25,0%). A su vez, los servicios (6,6%) presentan la menor utilizacion de esta
modalidad. El 45,2% de las empresas del Comercio aplican el sistema de bonos e incentivos.

Segun los datos arrojados por la ENCLA 2002 el 71,2% de las Pequefias Empresas
pagan parte de sus remuneraciones en términos variables, siendo un 14,5% del sueldo que puede
fluctuar (ENCLA, 2002). El 44,8% de las Pequefias Empresas aplican el sistemas de bonos e

incentivos (op.cit).

b) Sistema de jornada laboral

Las intenciones gubernamentales estan dirigidas a la disminucion de la jornada laboral,
como se ejemplifica con la ley que cobré vigencia el 2001 y que tenia como fin disminuir las
horas de trabajo de 48 a 45 horas semanales. La informacion ofrecida por la encuesta CASEN
del 2003 muestra que los tramos que mas se vieron favorecidos por la ley del 2001 fueron las

personas que trabajaban entre 48 a 50 horas (para el 2000 habian 44,8% de la distribucion de los
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asalariados, cifra que disminuy6 para el 2003 a 35,5%) y 40 a 44 horas (para el 2000 habian
12,3% de la distribucion de los asalariados en este tramo, lo que aumento para el 2003 a 20,3%).
Pero el porcentaje de la distribucion no vario mucho en los tramos que comprenden a las
personas que trabajan mas de 50 horas (jornadas continuas) y menos de 40 (jornadas a medio
tiempo) (CASEN, 2003; en Echeverria, 2005).Por otro lado, las jornadas méas extensas (mas de
48 horas) corresponden a agricultores (72,1%), operarios calificados y no calificados (69,7%) y
trabajadores de servicio y comercio (62,9%) (CASEN, 2003; en Echeverria, 2005).

Con relacién a la jornada de trabajo y los ingresos se podria concluir que las personas
que trabajan mas de 48 horas semanales no alcanzan a obtener dos sueldos minimos, lo que
significa que su ingreso mensual promedio se ve reducido en mas de un 20 % respecto de
aquellos que trabajan menos de 47 horas semanales (Echeverria, 2005).

En relacion al tamafio de la organizacion para el 2004 las Pequefias Empresas muestran
una jornada de trabajo de 46,7 horas semanales (ENCLA, 2004; en Echeverria, 2005). Y la
actividad que mas horas semanales continta teniendo, es el Comercio, que para el 2004 muestra
una jornada laboral de 47,1 horas semanales (op.cit). Lo que da a conocer que las jornadas no se
encuentran cercanas a las intenciones del Gobierno.

En cuanto a la evolucion de las horas semanales normales trabajadas por grupo de edad

el siguiente cuadro ejemplifica la situacion nacional.

Promedio de horas semanales normales trabajadas en ocupacion principal, por grupos de

edad
1991-2002

ANOS Diferencias TOTAL

enhs.entre  eo7 25-34 35-44 4554 55-64 65 y mas

grupos con

jornadas +

largasy +

cortas
1991 28 47,26 47,46 46,84 47,23 46,92 44,69 47,10
1992 30 4754 4744 47,02 4733 46,85 4455 4718
1993 30 47,48 47,45 46,95 47,25 46,78 44,44 4713
1994 30 47,04 4714 46,76 46,90 46,20 4412 46,79
1995 26 47,01 47,26 47,08 4715 46,59 44,66 46,99
1996 24 46,67 47,25 4721 47,06 46,37 44,83 4701
1997 30 45,92 46,75 46,68 46,53 4591 4377 46,46
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1998 2,4 46,20 46,99 47,07 46,84 46,41 44,65 46,79
1999 15 45,48 46,55 46,53 46,54 46,05 45,04 46,39
2000 1,6 45,48 46,48 46,43 46,43 46,02 44,89 46,30
2001 2,2 45,14 46,44 46,49 46,63 46,15 44,40 46,31
2002 1,7 45,07 46,31 46,47 46,43 46,03 44,74 46,21

Fuente: Elaboracién de Echeverria y Lopez (2004) a partir de Encuesta Nacional del Empleo

Como tendencia general, hasta 1996 la extension de la jornada laboral disminuia a
medida que aumentaba la edad de las personas; sin embargo pasado ese afio esta tendencia se
invierte en los jovenes y se polariza la situacion, ubicandose las jornadas de menor duracion en
los dos grupos extremos en edad.

De acuerdo a lo anterior, hasta el afio 1996, los jovenes trabajaban una mayor cantidad
de horas en comparacion con los adultos; tendencia que se invierte pasado dicho afio. Cabe
destacar la tendencia de los jovenes a trabajar cada vez una menor cantidad de horas,
manifestando una tendencia casi pareja al respecto.

Cabe plantear, a modo de buscar explicaciones plausibles de lo anteriormente expuesto,
que dichos fendmenos sean resultado de las tendencias cada vez mas flexibilizadoras del trabajo
en nuestro pais; asi, por un lado podria plantearse que esta nueva tendencia brinda
oportunidades de trabajo flexible a quienes lo necesitan, como es el caso de los jovenes, quienes
podrian verse beneficiados mediante oportunidades de trabajo de tiempo parcial y poder
amalgamar asi, empleo y estudio. Una segunda mirada a esta tendencia flexibilizadora podria
argumentar que a partir de las nuevas legislaciones flexibles de los contratos de trabajo, se da
mayores facilidades al empleador de degradar las condiciones laborales de los empleados, lo
que podria conllevar en trabajos menos estables, inseguridad y discriminacion laboral para los

jovenes.

El promedio de las horas semanales trabajadas segun el sexo se grafica del siguiente

modo:
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Promedio de horas semanales normales trabajadas en ocupacion principal, segin sexo,

1991-2002
ANO SEXO TOTAL
HOMBRES MUJERES DIFERENCIA
H-M
1991 47,86 45,34 25 47,10
1992 47,99 4537 26 47,18
1993 48,06 45,12 29 47,13
1994 47,82 44,58 32 47,79
1995 47,96 44,92 3.0 46,99
1996 47,99 44,86 31 47,01
1997 47,49 44,29 32 46,46
1998 47,88 4451 34 46,79
1999 47,38 4434 3.0 46,39
2000 47,29 4427 3.0 46,30
2001 4731 44,25 3.0 46,31
2002 47,09 44,40 2.7 46,21

Fuente: Encuesta Nacional del Empleo INE (en Echeverria y Lopez 2004)

Segun estos datos las mujeres en Chile tienen una jornada laboral menor que los
hombres. Esta diferencia fluctta en torno de las 3 horas durante la década de los 90 y comienzos
del nuevo siglo.

Una vez mas es posible plantear dos explicaciones opuestas a éste fendmeno, es decir,
las mujeres han tenido histéricamente y siguen teniendo una jornada laboral menor en
comparacion con los hombres, lo que puede ser causa de una necesidad femenina de trabajar
una menor cantidad de horas para asi poder destinar el resto del tiempo a labores hogarefias o
del cuidado de los hijos; de este modo las tendencias flexibilizadoras beneficiarian a las mujeres
al brindarles oportunidades de trabajo de tiempo parcial. Sin embargo no puede omitirse la
segunda explicacion que implicaria una discriminacion al trabajo femenino, aprovechando la
legislacion para obtener una mayor cantidad de beneficios del trabajo de la mujer, obteniendo a
cambio un minimo de recompensa laboral.

Ahora, si se relaciona el promedio de las horas trabajadas con la edad y el sexo la

panoramica se muestra de la siguiente manera:



22

Promedio anual de horas semanales normales trabajadas segin sexo y grupos de edad,

1998-2002
Grupos de edad 1998 1999 2000 2001 2002
15 a 24 afios Hombres | 46,26 45,51 45,53 45,27 45,25
mujeres 46,20 45,45 45,43 44,99 44,66
25 a 34 afios Hombres | 48,13 47,40 47,30 47,28 46,99
mujeres 44,79 44,94 44,93 44,81 45,00
35 a 45 afios Hombres | 48,42 47,91 47,74 47,82 47,63
mujeres 44,42 43,84 43,87 43,83 44,20
45 a 54 afios Hombres | 48,24 47,89 47,79 47,95 47,61
mujeres 43,80 43,79 43,74 44,05 44,12
55 a 64 afios Hombres | 47,56 47,19 47,04 47,18 47,09
mujeres 43,26 42,96 43,20 43,42 43,11
65 a mas Hombres | 45,39 45,40 45,90 44,99 45,17
mujeres 42,00 43,82 42,72 42,53 43,40

Fuente: Elaboracion de Echeverria y Lopez (2004) en base a Encuesta Nacional de Empleo

Se desprende que las mujeres trabajan menos horas semanales que los hombres en todos

los grupos de edad. Pero, ademas, la duracion de la jornada segun grupos etarios es diferente en

ambos sexos ya que los hombres trabajan menos horas semanales al comienzo y al final de la

vida laboral, con una mayor concentracion en los rangos del centro. En las mujeres en cambio,

los horarios laborales van en descenso segun aumentan en edad.

Cabe preguntarse por qué es que las mujeres mayores de 45 afios no trabajan igual

cantidad de horas que el grupo de mujeres jovenes, considerando que ya no se encuentran en

edad reproductiva. Al respecto solo cabe agregar que es necesario cuestionar el aporte que hace

a la legislacién laboral chilena, esta nueva tendencia flexibilizadora ¢ayuda realmente a mejorar

las condiciones de vida laborales de los empleados o mas bien contribuye a que el empleador

pueda menoscabar, ahora legalmente el trabajo de sus empleados?
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4. Subsectores Econémicos y Fuerza de trabajo de la V region de Valparaiso
a) Fuerza de trabajo y numero de ocupados en la quinta region:

La region de Valparaiso cuenta con 1.643.890 habitantes, los que en su mayoria se
concentra en la zona urbana (84,43 hab./km2). La fuerza de trabajo existente se divide entre los

ocupados y desempleados, como se vera a continuacion.

Poblacién de 15 afios y mas por situacion en la fuerza de Trabajo, en la VV Region

Regién Poblacién de 15 afios y mas (miles)
total Fuerza de trabajo Fuera de la
Desocupados | Ocupados Total Fuerza de
Trabajo
\% 1.223,24 70,26 544,76 590,56 608,22

Nota: las cifras corresponden al trimestre Abril-Junio 2005

Fuente: Encuesta Nacional de Empleo, ENE

La poblacion objetivo del estudio son los ocupados, los que en la Provincia de
Valparaiso, para el trimestre Abril-Junio del 2005, son 306.520 personas, lo que ha aumentado
en 18.610 personas, en comparacion con igual trimestre del afio pasado (Fuente: INE, 2005).

El nimero de hombres y mujeres mayores de 15 afios ocupados de la ciudad de Vifa del

Mar, para el trimestre Abril-Junio del 2005 es de:

Sexo Numero |Porcentaje
Hombre |69.680 52,3
Mujeres |46.740 35,1
Total 116.420 |87,4

Fuente: INE, 2005

A continuacion se exponen datos correspondientes al nimero de ocupados de la regién,

segun el tamafio de empresa.
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Numero de Ocupados V Regidn por tamafio de empresa, afio 2000

Region Sin informacion Una Microempresa (2 a 9 | Pequefia Mediana Gran Total
persona personas) Empresa (10 | Empresa (50 a | Empresa (200
a 49 | 199 personas) |y mas
personas) personas)
28.783 102.056 161.711 90.104 53.710 110.028 526.392
\%
% 527 18,68 29,6 16,49 9,83 20,14 100
% (*) 0 0 38,91 21,68 12,92 26,48 100
Total 287.476 987.794 1.437.043 982.978 639.161 1.046.596 5.381.048
Nacional
% 5,34 18,36 26,71 18,27 11,88 19,45 100
% (*) 0 0 35,00 23,94 15,57 25,49 100

Nota: se excluye servicio doméstico puertas adentro y su ndcleo familiar
(*) Porcentaje calculado excluyendo las categorias “una persona” y “sin informacion”.

Fuente: MIDEPLAN, Division Social, Departamento de Informacién Social, Encuesta CASEN 2000.

En la tabla anterior puede evidenciarse la destacable similitud que existe a nivel regional
y nacional en términos de trabajadores ocupados segun el respectivo tamafio de la empresa,
donde la pequefia y mediana empresa retne casi un 25% del total de los ocupados en la region,

lo que representa su particular interés e importancia dentro del comercio.

b) Subsectores productivos:

En términos econdmicos se aprecia una diversificacion en subsectores, se entiende por
sectores productivos la agrupacion de actividades afines, teniendo por tanto:

I) Sector Primario: Es aquel relacionado con la actividad agricola, pesquera y minera.
I1) Sector Secundario: Es aquel que agrupa las actividades de la industria manufacturera,
electricidad y construccion.
[11) Sector Terciario: Es el que agrupa fundamentalmente las actividades de servicios, tales
como comercio, transporte, comunicaciones y servicios propiamente tales. (MINECOM,
2005)

El grado de participacion de los sectores se puede observar en el siguiente cuadro:
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Distribucion del PIB V Region y Pais por sectores de actividad econémica, afios 1991 y 2002

V Region Pais

1991 2002 1991 2002

24,1 22,3 20,96 20,6
Sector Primario

28,7 25,4 27,97 25,7
Sector Secundario
Sector Terciario 47,2 52,3 51,07 53,7

Fuente: Regi6n: Afios 1991 y 2002, estimacion GEMINES
Consultores
Pais: 1991, elaboracion de Echeverria (2004) en base a datos del

Banco Central; 2002, Estimacion GEMINES Consultores.

Respecto a lo anterior, cabe sefialar que el sector terciario es el de mayor actividad y
crecimiento en la region de Valparaiso, ademas, dicho fendmeno se presenta en mayor medida
que a nivel nacional. Realizando una comparacion entre los sectores se evidencia el crecimiento
en la participacion del PIB por parte del sector terciario, lo que no sucede en los dos restantes,
ya que ellos han disminuido su aporte al producto interno bruto de la region dentro del mismo
periodo de tiempo.

La fuerza de trabajo que ocupa cada sector econdmico se grafica en el siguiente cuadro:
Distribucién (%) de la Fuerza de Trabajo Ocupada V Region por sectores de actividad

econdmica, afios 1993 y 2002.

1993 | 2002

Sector Primario 166 |134
Sector Secundario 21,1 | 21,0
Sector Terciario 62,2 |65,6
Total 100 100

Nota: cifras trimestre Octubre-Diciembre
Fuente: Elaboracion de Alvear (2003) en base a
datos de la Encuesta Nacional de Empleo, INE
Como se aprecia en los datos sefialados anteriormente, existe una disminucion de la
distribucién de la fuerza de trabajo ocupada en la V Region tanto del sector primario como

secundario. Sin embargo en el sector terciario se observa un aumento de tres puntos
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porcentuales. Al respecto, se podria hipotetizar que este sector cuenta con un mayor dinamismo
frente a los ciclos econdmicos, de manera que podria ser mas sensible a las normas

flexibilizadoras.
c) Actividad econémica

En un andlisis mas detallado de los diferentes rubros que participan de la actividad

econdmica, se evidencia a continuacion su heterogenea distribucion porcentual del PIB regional.

Distribucion del PIB V region por ramas de actividad econdémica, afios 1991 y 2002

(porcentajes %)

1991 2002
Agrop.-Silvicola 10,0 9,0
Pesca 2,1 1,6
Mineria 12,0 11,7
Ind. Manufacturera 20,7 17,4
Elec., Gas y Agua 2,5 19
Construccion 55 6,2
Comercio, Restaurantes y Hoteles 11,3 12,8
Transporte y Comunicaciones 14,0 21,1
Servicios 219 18,4
PIB 100,0 100,0

Fuentes: elaboracién de Echeverria (2004) en base a

estimacion GEMINES Consultores

Los datos ayudan a visualizar que las ramas se mantienen sin mayores variaciones en su
posicion relativa a excepcion de Transporte, Comercio y Construccion.

El Comercio para el trimestre Abril-Junio del 2005, cuenta con 107.630 ocupados,
habiendo creado 6.090 nuevas plazas de trabajo en comparacién con igual trimestre del afio
pasado (Fuente: INE, 2005). Segun los datos observados, se podria concluir que esta rama
corresponde a la segunda mas importante (después de Servicios Comunales, Sociales y

Personales) de la VV Region en cuanto a nimero de ocupados y aumento en puestos laborales.

d) Tipos de contrato mas utilizados

Considerando que uno de los conceptos mayormente abordados en la presente

investigacion es el de “Flexibilidad” y en especifico, la clasificacion que incluye Flexibilidad
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Interna y Externa, puede plantearse que existe un gradual declive en los porcentajes de personas
con contrato y a la vez una mayor tendencia a la precarizacion del empleo, como se muestra en

los siguientes datos.

Fuerza de trabajo Asalariada por contrato, en la V regién, afios 1992, 1996 y 2000

% Con Contrato | % Sin Contrato | % No Sabe
Regién |1992 | 1996 | 2000 | 1992 | 1996 | 2000 | 1992 | 1996 | 2000
\% 86,9 (76,9 |71,9 [12,3 |20,0 26,0 {09 |31 |20
Fuente: MIDEPLAN, Encuesta CASEN 1992, 1996, 2000

Resulta relevante la informacion mostrada en el cuadro anterior, si tomamos en cuenta
que la categoria Asalariado, para el trimestre Abril-Junio del 2005, es de 352.820, lo que
significa un aumento de 26.070 personas, en comparacion con igual trimestre del afio pasado
(INE, 2005). Lo anterior demuestra que esta es la categoria ocupacional que mas representa a la
poblacion de la region.

La distribucion de los tipos de contratos toma las siguientes caracteristicas a nivel

regional.

Distribucién de los Contratos de las empresas V Regidn segun tipo, 1998 y 2002

1998 2002

Indefinidos | 78,6 64,3
Obra o Faena 9,8 27,2
Plazo Fijo 9,7 5,3
Otros 1,9 3,1
Total 100 100

Fuente: ENCLA 1998 Y 2002

Al igual que los datos observados a nivel nacional, se puede apreciar que los contratos de

tipo indefinido han declinado paulatina y considerablemente, pero adn siguen siendo
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mayoritarios, dando paso a otras modalidades contractuales donde se destacan principalmente
aquellas por obra o faena, entre otros.

A nivel regional y referido a la rama de actividad econdémica se puede mencionar que los
vinculos contractuales utilizados por el Comercio son: 80,8% Indefinido, 5,1% Plazo Fijo,
10,6% Obra o Faena, 2,9% Honorarios y 0,6 Otros (op.cit).

Siempre a nivel regional, pero esta vez referido al tamafio de la empresa se puede decir
que en la pequefia empresa la proporcion de los tipos de contratos que utiliza son: 86,3%
Indefinidos, 5,6% Plazo Fijo, 3,8% Obra o Faena y 4,3% Honorarios (op.cit).

Como se puede evidenciar, el tipo de contrato que mas se utiliza es el indefinido, pero no
hay que olvidar que este tipo de vinculo juridico no garantiza la estabilidad en el empleo, ya que
como vimos a nivel nacional, existe la evidencia que los contratos mas finiquitados son
justamente los de este tipo, lo que nos indica que esta caracteristica, por si sola, no marcara la
tendencia entre una empresa mas tendiente a la flexibilidad que otra.

A modo de resumen podemos decir, de acuerdo a la informacion recolectada, que la
Provincia de Valparaiso sigue en la lucha en contra del desempleo, para lo cual ha creado
nuevos puestos de trabajo, traduciendo esta situacion en un escenario econémico en constante
movimiento. Es en esta tonica donde podemos darnos cuenta que el sector terciario y mas
especificamente el comercio, estd llevando la delantera en cuanto a la creacién de nuevos
puestos de trabajo. Este afan por ocupar parte de la fuerza laboral desocupada, obliga a los
empresarios a flexibilizar ciertas condiciones laborales.

En cuanto al tamafio de las empresas son las pequefias y medianas las que ocupan casi
un cuarto de la fuerza de trabajo de la provincia. Por lo cual es en estas organizaciones donde se
puede tener la panoramica de una parte importante de la satisfaccion laboral que experimentan
los asalariados. Estas son las empresas mas sensibles o propensas a sufrir las consecuencias de
los cambios del medio, razon por la cual, el esfuerzo de los empresarios esta orientado a
mantenerlas vivas en el mercado. Dicho propdsito, podria predisponerlos a adoptar ciertas
medidas flexibilizadoras que afecten tanto a la organizacion, como a los empleados que trabajan

en ella.
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I1l. MARCO TEORICO

1. Satisfaccion Laboral

De acuerdo a los antecedentes expuestos en el presente seminario, cabe esperar que
fendmenos tan releventes como la Globalizacion, y mas recientemente incluido en la sociedad
moderna del trabajo, la Flexibilidad Laboral, traigan consigo algo mas que reformas legislativas;
es decir, no es de extrafiar que mencionados fendmenos tengan consecuencias psicosociales en
los individuos, quienes, a pesar de todos los cambios y reformas existentes, nunca han dejado de
ser los protagonistas de la sociedad. Una de las consecuencias a considerar, hace referencia a la
denominada Satisfaccion Laboral, por lo que se hace necesario referir que se entendera por
dicho concepto.

En relacion a los planteamientos de Rodriguez (1998), se puede reconocer que el
constructo Satisfaccion Laboral se homologa al de Actitudes de los trabajadores, asimismo, se
reconoce como uno de los temas mas clasicos de la Psicologia del Trabajo y las Organizaciones,
tanto en el aspecto tedrico como investigativo.

Uno de los argumentos que se ha desarrollado, y que permite entender lo anteriormente
mencionado, son las precarias condiciones de trabajo a las cuales se debian someter las personas
en las primeras décadas del siglo XX, lo cual generd preocupacion no sélo en los investigadores
de la época, sino también en la clase politica de entonces.

De acuerdo a lo anterior, se hace factible entender, que desde los primeros estudios que
se realizaron en dicho periodo de tiempo, hasta las actuales investigaciones de las actitudes en el
trabajo y/o publicaciones relacionadas con la satisfaccion laboral, podemos hablar de un nimero
que seguramente supera las cuatro mil (op. Cit.). Relacionado con esto ultimo, Locke (1976; en
Peird, 1996) estimaba que a mediados de los afios 70 existian unas 3350 publicaciones en
relacion a dicho concepto, agregandose cada afio un promedio de 111, dichas aproximaciones
eran referidas casi exclusivamente en consideracion a los aportes en lengua inglesa, por lo cual
dicho autor esperaba que los datos exactos fueran muy superiores.

El constructo “satisfaccion laboral” en el ambito de la Psicologia de las Organizaciones,
es un concepto que ha sido definido de multiples maneras, es por lo anterior, que se hace

necesario establecer ciertas delimitaciones del tema en cuestion.
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“La satisfaccion laboral es, basicamente un concepto globalizador con el que hacemos
referencia a las actitudes de las personas hacia diversos aspectos de su trabajo. Por consiguiente,
hablar de satisfaccion laboral implica hablar de actitudes” (Rodriguez, 1998; pag. 260)

Como se puede apreciar, se hace necesario hablar en primer término del concepto de
actitudes, para luego entender de forma mas clara y precisa la satisfaccion laboral.

Segun Rodrigues (1990), el estudio de las actitudes tiene una estrecha relacién con la
prediccién de las conductas que muestran los seres humanos, es decir, si tenemos acceso a las
actitudes de una persona en relacién a determinadas situaciones, objetos, etc. podremos
establecer una serie de inferencias en relaciébn a sus comportamientos. Por otro lado, las
actitudes, nos ayudarian a formar una idea mas estable en relacién a la realidad en que
habitamos, protegiendo a nuestro yo de conocimientos que no deseamos tener. Asimismo,
permitirian explicar una serie de situaciones y relaciones sociales, aportando informacion para
entender, por ejemplo, los conflictos y las relaciones de amistad.

“La consecucion del bienestar general requiere cambios de actitud. Para ello, es menester
controlar los nefastos efectos de los prejuicios, y el amor a la violencia en sus maultiples
formas”. En esta misma linea, el autor agrega: “En fin, cualquier actividad que persiga la
consecucion del bienestar humano, debera necesariamente contemplar el cambio en las actitudes
de los individuos, con el objeto de hacerlas compatibles con la obtencion del bienestar
colectivo”. (Rodrigues, 1990; Pag. 335)

Es decir, podemos apreciar la influencia que pueden llegar a tener las actitudes sobre el
comportamiento humano, asi como, lo necesario que se hace el cambio de ellas para favorecer
relaciones de cooperacion en determinados contextos.

Por su parte M. Hewstone (et al.) (1990), considera el constructo “actitud” como un
concepto popular dentro de la Psicologia Social; la forma que tiene de explicar dicha
apreciacion, se desprende al proponer la influencia que las actitudes tienen sobre la conducta, y
dado que el objetivo de la Psicologia es estudiar la conducta, es entendible que las actitudes
sociales sirvan como predictores e indicadores.

Va incluso mas alla, propone que el cambio de actitudes no s6lo toma relevancia en la
investigacion psicosocial, sino también en la vida cotidiana. Este ultimo punto lo podemos

observar en diversos sucesos, como por ejemplo, en los anuncios comerciales, en donde se
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intenta convencer a las personas, de las excelencias y bondades de un nuevo producto,
intentando transformar a los posibles consumidores en consumidores reales.

Por otra parte, se observa en la politica actual de nuestro pais, la cual se encuentra en un
afio de elecciones, observamos cémo los politicos buscan generar actitudes positivas hacia sus
personas, buscando conseguir votos para ser electos (op. cit.).

Hasta aqui, se ha hablado en qué medida se consideran las “Actitudes” en la Psicologia
Social, asimismo se ha buscado argumentar en forma simple qué explica dicha consideracién,
no obstante, aun no se ha especificado que significa “actitudes”, qué se quiere decir con dicho
concepto.

Desde la introduccidn de este término en la Psicologia Social por parte de Thomas y
Znaniecki en 1918, son multiples las definiciones que se han planteado. A modo de repaso
historico, se hace conveniente destacar algunas definiciones clasicas, entre las cuales se
encuentran:

- “La intensidad de afecto a favor o en contra de un objeto psicologico” (Thurstone, 1928; Pag.
336. En Rodrigues, 1990)

- “Estado mental y neurologico de atencion, organizado a través de la experiencia, y capaz de
ejercer una influencia directiva o dinamica sobre la respuesta del individuo a todos los objetos y
situaciones con las que estd relacionado” (Allport, 1935; Pag. 336. En Rodrigues, 1990)

- “Respuesta afectiva, relativamente estable, en relacion con un objeto” (Murphy, Murphy y
Newcomb, 1935; Pag. 336. En Rodrigues 1990)

- “Respuesta implicita, capaz de producir tension, considerada socialmente significante en la
sociedad del individuo” (Doob, 1947; Pag. 336. En Rodrigues 1990)

- “Predisposiciones a responder a alguna clase de estimulos con ciertas clases de respuestas”
(Rosenberg y Hovland, 1960; Pag. 150. En Hewstone (et. al.), 1990)

- “Un sistema duradero de evaluaciones positivas y negativas, sentimientos emocionales y
tendencias a favor o en contra en relacidon con un objeto social” (Krech, Crutchfield y Ballacher,
1962; Pag 336. En Rodrigues, 1990)

- “Una orientacion relativamente duradera en relacion con algin objeto de la experiencia”
(Schellenberg, 1970; Pag. 337. En Rodrigues, 1990)

- “Es una idea cargada de emocion que predispone un conjunto de acciones a un conjunto

particular de situaciones sociales” (Triandis, 1971; P4ag. 337. En Rodrigues, 1990)
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- “Tendencia Psicologica que se expresa en la evaluacion de una entidad particular de algun
modo favorable o desfavorable” (Eagly, Chaiken, 1993; pag. 287. En Morales, 2002)

Como se puede apreciar en lo anteriormente referido, asi como, en los planteamientos de
Morales (et. al.; 2002) no existe una unica definicion de actitud que sea aceptada de forma
universal, la variedad de definiciones existentes disienten tanto en las definiciones propiamente
tales, asi como, en la precision de las particularidades; no obstante, existe un rasgo central que
distingue al concepto de actitud, dicho rasgo es su reconocimiento de la naturaleza evaluativa.

Por su parte, tanto Hewstone (et. al.) (1990) como Rodrigues (1990), contemplan la
existencia de autores que se refieren a las actitudes como un concepto compuesto por tres
componentes, uno de tipo afectivo de sentimientos de agrado/favor y/o de desagrado/o en contra
hacia un objeto. Un componente cognitivo, referido a creencias, opiniones e ideas hacia el
objeto que genera la actitud y por Gltimo un componente predisponente a la accion, es decir, las
intenciones conductuales que llevan los distintos comportamientos. EI componente afectivo, da
cuenta de un sentimiento a favor o en contra de un determinado objeto social, es considerado
uno de los componentes mas caracteristicos de las actitudes, se plantea que es este aspecto, el
que marca la diferencia entre conceptos como las opiniones y creencias, las cuales si bien
pueden ser parte de una actitud, no necesariamente se encuentran impregnadas de una
connotacion afectiva.

Una persona puede tener una serie de opiniones con respecto a variados temas, por
ejemplo, tener la creencia de que existe vida en otros planetas, puede mantener esta opinion en
un nivel cognoscitivo, sin ligar a esto rasgo afectivo alguno. En dicha situacion no se podria
decir que esa persona tiene una actitud en relacion a la existencia de vida en otros planetas (op.
Cit.).

No obstante lo anterior y refiriéndonos al componente cognitivo de las actitudes, este se
transforma en una condicion necesaria, puesto que para que exista una actitud en relacion a un
objeto determinado, se requiere la existencia de algun tipo de representacion cognoscitiva de
dicho objeto. Si le preguntamos a una persona que habita en la cordillera de los Andes (sin
acceso a medios informaticos), queé actitud tiene hacia los huracanes que han azotado las costas
de Ameérica del norte, es improbable que se obtenga algln tipo de respuesta en relacién a dicho
aspecto. Por tanto, para que exista una carga afectiva a favor o en contra de un objeto, situacion,

etc. es necesario que exista una representacion cognoscitiva (op. Cit.).
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Muchas veces las representaciones cognoscitivas que las personas tienen son vagas o
erréneas. En el primer caso, las actitudes tenderan a ser poco intensas, sin embargo, cuando las
actitudes son erroneas, la intensidad del afecto no se ve afectada, es decir, el afecto sera
consistente con la representacion que la persona tenga, teniendo esta una correspondencia 0 no
con la realidad.

Por ultimo, las actitudes poseen un componente conductual, este se generara al
propiciarse un estado de atencién que al ser activado por una motivacién especifica, llevara a
cabo una determinada conducta. Este es el componente activo de las actitudes, se espera por
tanto, que sea coherente con las cogniciones y afectos relativos a los objetos actitudinales (op.
Cit).

Retomando el tema planteado en un inicio, es decir, las actitudes en el trabajo, y
refiriendo una perspectiva historica del mismo, se puede mencionar que existe una relacion en
cuanto a la consideracion que se le ha dado al tema y el tipo de administracion existente.
Rodriguez (1998) propone que durante el periodo “Taylorista” (administracion cientifica), el
cual domino las primeras décadas del siglo XX, el énfasis estaba puesto en la optimizacion de la
transicion de los productos en las distintas etapas del proceso productivo, el planteamiento
basico estaba dado por establecer una simplificacion de tareas, de ciclo corto, facilmente
aprendibles y repetitivas. Ademas se establecia un sistema de incentivos relacionado con la
produccién que se obtuviera. Todo lo anterior debia llevar a trabajadores a un elevado
rendimiento en sus determinadas tareas.

Curiosamente, fueron estudios realizados desde la Optica antes sefialada, los que
permitieron poner en evidencia la importancia de las actitudes de los trabajadores. Lo que les
interesaba a las empresas que eran administradas de esta forma, era conocer en que medida
factores ambientales como ventilacion, ruidos, iluminacién, etc. influian en la productividad que
llevaban a cabo los trabajadores. Los estudios realizados por Hawthorne y dirigidos por Elton
Mayo fueron planteados en ese sentido en un inicio, no obstante, los resultados obtenidos
pusieron en evidencia variables que iban mucho mas alla de lo meramente ambiental, dentro de
dichas variables, se incluia la satisfaccion laboral (op. Cit.)

Académicamente hablando, los primeros estudios empiricos de amplio alcance de
satisfaccion laboral, fueron efectuados por Hoppock en la década del 30. Dicho autor, se

preocupo no sélo de estudiar las diferencias individuales, sino también las posibles diferencias
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que habia en grupos ocupacionales distintos. De hecho, entre sus principales hallazgos, esta el
haber mostrado la variedad de grados de satisfaccion laboral en grupos ocupacionales
diferentes.

De acuerdo a Rodriguez (1998) se hace relevante también, mencionar los estudios de
Schaffer, por el hecho de haberse enfocado en variables internas de las personas para explicar la
satisfaccion que experimentaban. A partir de esos resultados desarrollé una teoria en la cual
planteaba la existencia de 12 necesidades bésicas, el no satisfacerlas generaba un estado de
tension (insatisfaccion), por el contrario el satisfacerlas evitaba dicha tension (satisfaccion)

No obstante lo anterior, el impulso definitivo en la investigacion de dicho constructo,
tiene lugar a partir de la década del 60. Rodriguez (1998) refiere que ello se debe principalmente
a dos motivos:

Uno de ellos, es que a partir de la tesis planteada por la escuela de las relaciones
humanas, en cuanto a la existencia de una relacion directa entre satisfaccion laboral y
desempefio en el trabajo, se empiezan a generar una serie de investigaciones, de autores como
Vroom (1964), lafaldano y Muchinsky (1984), los cuales concluyen que no existiria una
relacion simple y directa entre estas dos variables.

Y por otro lado, la publicacion de Herzberg, Mausner y Snydermann (1959) en la que
proponian una nueva mirada sobre el concepto de satisfaccion, dirigiendo la investigacion con el
objetivo de conocer la influencia de las caracteristicas del puesto de trabajo en la satisfaccion y
motivacion de los trabajadores

En relacion a lo anterior, Staw distingue tres etapas en el desarrollo del concepto de
satisfaccion laboral, la primera se caracteriza por un fuerte interés en el tema alrededor de los
afios 60, una segunda etapa caracterizada por un descenso importante de la productividad
cientifica en esta tematica, lo cual se debe a que la relacion aparente entre satisfaccion y
productividad comienza a ser cuestionada. Y un tercer periodo en la década de los ochenta
marcado por un resurgimiento del tema, se considera la satisfaccion laboral como una actitud
con relaciones muy estrechas con temas como: ausentismo, rotacion de personal, quejas, etc. lo
cual tiene consecuencias importantes tanto para las personas como para las organizaciones
(Staw, 1984; en Peird, 1996)

Sumado a lo expuesto, y en relacion a los planteamientos de Peir6 (1996), diversos

fueron los autores que en la década de los 90, sefialaron que el estudio de la satisfaccion laboral
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seguia siendo una de las principales areas de estudio para la psicologia industrial y
organizacional, dentro de ellos se encuentran Bussing, Bravo, Garcia, etc.
Las razones argumentadas eran principalmente culturales, histdricas, funcionales y précticas.

Con respecto a las primeras, el estudio de la satisfaccion laboral tenia consonancia con la
blasqueda de un bienestar general de la sociedad, asi como de contextos laborales que ofrecieran
oportunidades de desarrollo y calidad de vida; en términos generales en los paises desarrollados
subyacia la idea que las personas trabajaran bien, sintiéndose bien, o en forma inversa, que
estuvieran a gusto en sus trabajos ofreciendo resultados satisfactorios (op. cit.)

Con respecto a las razones funcionales, las investigaciones han mostrado que la
satisfaccion laboral se relaciona con otras variables de importancia como: ausentismo, rotacién
y rendimiento (Muchinsky, 1993; en Peir6 1996). Por lo que es considerado un concepto
influyente en la vida laboral, asi como, un predictor importante de conductas disfuncionales
(Schneider, 1985; en Peir6 1996)

Por su parte, las razones practicas hacen referencia a la facilidad que implica medir

satisfaccion laboral, basicamente los instrumentos que son utilizados consisten en lapiz y papel
y existe una gran variedad al respecto (Staw, 1984; en Peird 1996)
En relacion a los diversos antecedentes planteados, otras de las razones que se pueden
argumentar, con respecto a la importancia que ha tenido el constructo satisfaccion laboral para
la Psicologia del trabajo y de las organizaciones, se desprende al considerar que las personas en
el trabajo ocupan gran parte del dia, por lo que se constituye en una instancia tremendamente
importante para las personas tanto a nivel econdémico, de socializacion y de autoimagen, entre
otros aspectos. Es por ello que se ha hecho necesario analizar las condiciones y variables que
influyen en los pensamientos, sentimientos y conductas dentro de la actividad laboral.

Como se ha mencionado previamente, no existe una definicion Unica gque sea aceptada
por la multiplicidad de autores que se han referido al tema, es mas, en variadas ocasiones cada
autor elabora una nueva definicion para el desarrollo de sus respectivas investigaciones (Harpaz,
1983; en Peird 1996)

A pesar de lo previamente expuesto, se pueden establecer ciertas distinciones y/o
agrupaciones con respecto a la forma y contenido con el que se ha definido el concepto en

cuestion.
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Existen variadas conceptualizaciones que se refieren a la satisfaccion laboral como un
estado que tiene que ver con respuestas afectivas, sentimientos y/o emociones, dentro de ellas se
encontrarian:

- “Estado emocional o placentero resultante de la experiencia subjetiva de las experiencias
laborales de la persona” (Locke, 1976; pag 345. En Peir6, 1996)

- “Estado afectivo, en el sentido de gusto o disgusto general, que la persona muestra hacia su
trabajo” (Crites, 1969; pag. 345. En Peird 1996)

- “Sentimientos o respuestas afectivas, referidas, en este caso, a facetas especificas de la
situacion laboral” (Smith, Kendall y Hulin, 1969; pag. 345. En Peir6 1996).

- “La satisfaccion laboral es una respuesta emocional o una respuesta afectiva hacia el trabajo”
(Muchinsky, 1993; pag. 346. En Peir6, 1996)

- “Conjunto de sentimientos y emociones favorables o desfavorables con las que los empleados
ven su trabajo” (Newstron y Davis, 1993; pag. 346. En Peiro, 1996)

Por otro lado, de acuerdo a lo expuesto por Peird (1996) existiria otro grupo de autores,
que proponen que la satisfaccion laboral, corresponde a un concepto que va mas alla de las
emociones Yy los afectos, y es en dicho punto donde radicaria la importancia que tiene en las
conductas laborales. Para dicho grupo, la satisfaccion corresponderia a una actitud generalizada
ante el trabajo, dentro de ellos estarian: Beer, 1964; Harpaz, 1983; Salancik y Pfeffer, 1977;
Griffin y Bateman, 1986; Arnold, Robertson y Cooper, 1991; Bravo, 1992, etc.

Harpaz (1983; en Peird 1996) lleva a cabo una revision de las distintas definiciones que
se han hecho en relacion al concepto en cuestion y concluye que la satisfaccion laboral esta
compuesta por los componentes afectivos, cognitivos y conductuales, no obstante, la
contribucién de cada uno, varia en cuanto a la magnitud y consistencia. En relacion a esto,
Morales (1994) propone que aunque los tres componentes influyen en la conducta, lo esperable
y/o normal es que los tres participen con intensidades distintas, de ello se entiende que muchas
veces las actitudes son consideradas principalmente por el componente afectivo, en ese caso, se
hablaria de actitudes basadas en el afecto, dado a que el componente afectivo es el que esta
participando con mayor intensidad.

Por su parte Robbins (2004), propone que el entender el concepto de actitudes como
compuesto por 3 componentes, sirve para comprender su complejidad, asi como, la posible

influencia que puede tener sobre la conducta. Plantea que una persona puede tener una infinidad
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de actitudes, pero en lo que respecta al comportamiento organizacional, es decir, actitudes en el
trabajo, las investigaciones han apuntado principalmente a 3 de ellas: Satisfaccion en el puesto,
Involucramiento con el Puesto y Comportamiento Organizacional. La Satisfaccién en el Puesto,
da cuenta de la actitud general que tiene la persona hacia su puesto; una persona con un elevado
nivel de satisfaccion posee actitudes positivas hacia el mismo, por el contrario, una persona
insatisfecha tendria actitudes negativas. Por su parte el Involucramiento, corresponde al grado
en que una persona tiene una participacion activa en su puesto de trabajo, asimismo considera
que el desempefio que en el realiza es algo relevante para su autoestima. Finalmente, el
Compromiso Organizacional es el grado de identificacion que experimenta un empleado con la
organizacion y con las metas que ella posee, asi como, el deseo que muestra de seguir
perteneciendo a ella.

Peird (1984) propone que la satisfaccion en el trabajo, seria el resultado de varias
actitudes que un empleado tiene hacia su trabajo. Se trataria de una actitud general resultante de
muchas actitudes especificas que estarian relacionadas con maltiples aspectos de la
organizacion y el trabajo (Bravo, Peird y Rodriguez, 1996)

Por su parte Beer (1964; en Peird, 1996) se refiere a la satisfaccion laboral como una
actitud de los trabajadores hacia aspectos concretos, dentro de los cuales estaria: la
organizacion, el trabajo en si, los compafieros, etc.

Griffin y Bateman (1986; en Peird, 1996) plantean que se trataria de un constructo global
constituido por facetas especificas como: el trabajo en si, la remuneracion recibida, los
beneficios, la supervision, las condiciones de trabajo y las practicas de la organizacion entre
otros.

Existirian por tanto, dos concepciones en cuanto a la satisfaccion laboral, una
unidimensional y otra multidimensional.

“La primera se centra en la satisfaccion laboral como una actitud hacia el trabajo en
general, lo cual no equivale a la suma de las facetas que componen el contexto de trabajo, pero
depende de ellas”. (Peiro, 1996; pag 347)

“La aproximacion multidimensional defiende que la satisfaccion con aspectos
especificos del trabajo estd causada por diferentes condiciones antecedentes y ademas cada

aspecto del trabajo puede ser medido separadamente (op. Cit.)
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Son bastantes los autores que se han referido a las diferentes facetas de la satisfaccion
laboral, las que mas se han mencionado, son las que se refieren a continuacion:

Satisfaccion con la supervision, con los comparfieros de trabajo, con las condiciones de
trabajo, con el progreso en la carrera, con las perspectivas de promocion, con la paga, con los
subordinados, con la estabilidad en el trabajo, la satisfaccion extrinseca, con el tipo de trabajo,
con la cantidad de trabajo, con el desarrollo personal y por dltimo la satisfaccion intrinseca
general (Peird, 1996)

Es de utilidad diferenciar entre los eventos que causan la satisfaccién y los agentes que
hacen posible que dichos eventos ocurran. Los primeros se refieren principalmente al caracter
intrinseco del trabajo, remuneracion, promocion, seguridad en el empleo, condiciones de
trabajo. Por su parte los agentes serian: La propia persona, los supervisores, los compafieros, los
subordinados, caracteristicas de la empresa entre otros (Peir0, 1984; en Peir0, 1996)

En definitiva, y a modo de sintesis, la definicion de la satisfaccion laboral se dificulta en
dos lineas. Por un lado, es necesario especificar los procesos psicologicos que la constituyen, en
este sentido el concepto de actitud recoge adecuadamente los 3 componentes que constituyen la
experiencia de satisfaccion. Y por otro, es necesario determinar los referentes y/o facetas que
permiten la experiencia de satisfaccion.

Si se pretende profundizar en las problematicas mencionadas, se hace necesario conocer
y revisar las distintas teorias que se han formulado en relacién a la satisfaccion laboral (Peird,
1996)

Las satisfaccion laboral ha intentado ser explicada desde diferentes teorias, una de las
pioneras en relacion ha este campo de estudio, es la Aproximacion bifactorial de Herzberg,
Mausner y Snyderman, teoria del afio 1959, llamada también como teoria dual o teoria de
Motivacion/Higiene. (op. cit.) Segun Rodriguez (1998) la tesis principal de dicha teoria es que
la satisfaccion y la insatisfaccion laboral provienen de fuentes distintas. Para llegar a esa idea, se
estudio a 200 ingenieros y contables, a los cuales se les pidi6 que describieran que elementos
del trabajo influian tanto en su satisfaccion como en su insatisfaccion. Los resultados obtenidos
mostraban que muchas personas al describir los elementos que generaban insatisfaccion
mencionaban factores que rodeaban al trabajo, y no el trabajo propiamente tal, dentro de los
puntos mencionados estaban: las condiciones fisicas, el sueldo, la seguridad, el tipo de

supervision, las politicas de la organizacion y las relaciones sociales. Debido a que mencionados
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elementos podian prevenir la insatisfaccion fueron denominados factores higiénicos o de
mantenimiento. Por su parte, cuando las personas estudiadas describian elementos que les
generaban satisfaccién, a menudo mencionaban elementos que estaban mas directamente
relacionados con el trabajo en si, dentro de ellos estaban: la naturaleza de sus tareas, el logro
que obtenian, las oportunidades de ascenso, el reconocimiento recibido de parte de sus
superiores, las responsabilidades asignadas y las posibilidades de crecimiento personal. Los
factores mencionados, recibieron el nombre de motivadores, dado que ayudaban a generar
actitudes positivas.

Otras aproximaciones, provienen de aquellas teorias que se basan en gran medida en el
concepto de discrepancia o desajuste, dichas teorias se originan de acuerdo a la idea que dice
que la satisfaccion laboral, depende del grado en que coinciden las pretensiones que tenga una
persona con respecto a su trabajo, con lo con lo que realmente consigue. Cuanto mayor sea la
distancia entre lo pretendido y lo conseguido, menor sera la satisfaccion que experimentara la
persona. Dichas discrepancias pueden provenir de dos procesos distintos, por un lado estan las
discrepancias intrapersonales, y por otro las interpersonales. Las primeras son resultantes de la
comparacion entre la percepcion de las experiencias reales en el trabajo y el criterio personal
que se tenga, dicho criterio se puede referir a las necesidades, valores y recompensas esperadas.
Por su parte, las discrepancias interpersonales surgen de la comparacion que efectuan las
personas de si mismas, en relacion con los demas, dicha comparacion se lleva a cabo en un
sistema social, una persona observa a otros que ocupen puestos similares y a continuacion
realiza la comparacion, estableciendo el grado de satisfaccion que siente con dicho proceso
(Peird, 1996)

Dentro de las teorias basadas en el concepto de discrepancia intrapersonal se encuentran:
- La teoria del Ajuste en el trabajo: Desarollada por Davis, England y Lofquist, 1964; Dawis,
Lofquist y Weiss, 1968; Dawis y Lofquist, 1984; Dawis, 1994. Segun las ideas de Peiré (1996)
esta teoria estd basada en la interaccion entre el individuo y el medio, se parte asumiendo que
cada persona busca desarrollar y mantener una correspondencia con el ambiente laboral, esto
altimo es denominado ajuste en el trabajo, el grado en que se da este ajuste esta determinado por
un lado, por la medida en que las personas poseen las destrezas y habilidades necesarias para

cubrir lo que se les demanda en una determinada posicion, esto es lo que se denomina
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“resultado satisfactorio”. Por otro lado, influye el grado en que el contexto satisface las
necesidades y valores de las personas

- Teoria de la discrepancia de Locke, elaborada por dicho autor 1969, 1976, 1984. De acuerdo a
Rodriguez (1998) esta teoria plantea que la satisfaccion laboral, es una consecuencia dada por el
ajuste que se da entre los resultados de las personas y los deseos o pretensiones que tienen.
Disiente en relacién a la teoria de Herzberg en que los resultados que las personas valoran
pueden ser cualquier aspecto del trabajo y no necesariamente necesidades béasicas.

Existe una teoria, que reconoce que la satisfaccion laboral depende tanto de un proceso
de comparacién interna como también en relacién a los otros, dicha teoria recibe el nombre de:

- Modelo de satisfaccion de facetas: desarrollado por Lawler en 1973. Bajo esta perspectiva, se
propone que la relacidon que se da entre la satisfaccion y el rendimiento, estd mediada por las
recompensas que son recibidas, asi como, por la percepcion de equidad que se tiene en relacion
a dicho punto. De ello se desprende que la satisfaccion se daria por la discrepancia entre lo que
se piensa deberia recibirse y lo realmente recibido (Peird, 1996).

Y por ultimo esté la teoria basada en las discrepancias interpersonales, es la llamada:

- Teoria del grupo de referencia social. Elaborada por Korman en 1978. Se plantea
principalmente que las personas evaltan las caracteristicas de su trabajo en relacion a un marco
de referencia, es decir, la satisfaccion se da en la medida que las caracteristicas del puesto se
ajustan a los deseos del grupo que la persona considera como influyente para su evaluacion de
aspectos tanto del trabajo como de su realidad en general (op. cit.).

Ademaés de las teorias mencionadas anteriormente, se han desarrollado otros modelos
que hacen hincapié en otro tipo de factores, dichas teorias son las basadas en factores
situacionales, dos de las principales propuestas hechas en base ha estas ideas son:

- Teoria del procesamiento de la informacién social: Salancik y Pfeffer 1977. Se propone que
las personas crean sus actitudes a partir de la informacidn que proviene de su contexto social, es
decir, adaptan sus creencias, actitudes y conductas a la realidad de sus situaciones, asi como
consideran la experiencia pasada y presente (op. cit.).

- Teoria de los eventos situacionales: Quarstein, McAfee y Glassman, 1992. De acuerdo a esta
teoria, la satisfaccion laboral es determinada por dos factores: las caracteristicas situacionales y
los eventos situacionales. Las primeras dan cuenta de las facetas que las personas aceptan antes

de aceptar el puesto (sueldo, oportunidades de ascenso, politicas de la empresa, etc.). Y los
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segundos, dan cuenta de aspectos que no tienden a ser pre-evaluados (poder salir antes del
trabajo, y otros que pueden parecer insignificantes, como que el PC en que se trabaja sufre
constantes desperfectos, etc.) (op. cit.)

Otro tipo de aproximacion relevante de mencionar, es la aproximacion dinamica, el
interés bajo esta perspectiva radica en la importancia de la satisfaccion no tan solo en el aspecto
cuantitativo sino también en el cualitativo, es decir, en la calidad de la misma. Bajo esta
perspectiva, la satisfaccion debe ser interpretada como producto de la interaccién de la persona
con su situacion de trabajo, afiadiendo a dicho proceso variables como el control y poder para
influir en dicha interaccion, es decir, la posibilidad de ejercer cierta ingerencia en la situacion de
trabajo. Bajo esta perspectiva estaria:

- Modelo dindmico de la satisfaccion laboral. Elaborado por Bruggemann en 1974 y
Bruggeman, Groskurth y Ulich 1975. Este modelo se basa en las diferentes formas que puede
adoptar la satisfaccion laboral, asi como, la calidad que posee (op.cit.)

En relacion a los contenidos desarrollados en el presente apartado, es posible considerar
la “satisfaccion laboral”, como un concepto bastante desarrollado y estudiado a lo largo de gran
parte de la historia de la Psicologia; es en dicho contexto, en el que parece pertinente considerar
este constructo como una variable que permitiria dar cuenta de los efectos psicosociales de

fendmenos tales como la Flexibilidad Laboral.

2. Flexibilidad Laboral

Todos los Estados en el mundo contemporaneo aspiran, entre otras cosas, al crecimiento
economico, al pleno empleo y a la estabilidad en las cuentas internas y externas (impuestos y
balanza comercial respectivamente).

Sin embargo, estas aspiraciones se vieron truncadas a partir de la década del 70 en los
paises de Europa, debido a los shocks petroleros de 1973 y 1979 y la irrupcidn en el comercio
internacional de los denominados NIC (paises en proceso de industrializacion reciente).
Asimismo, se encuentran las denominadas perturbaciones internas, como la saturacion de los
mercados internos de los paises capitalistas avanzados, la diversificacion de la demanda y el

cambio en las pautas de consumo.(Canifrd, 2003)
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Dichas problematicas afectaron a los paises en similar proporcion, pero, adicionalmente,
surgié como interrogante, el porqué las tasas de desempleo en Europa presentaban indices
superiores en comparacion a los Estados Unidos y Canada. Esta situacion permitia sospechar
que a la base existia un problema mas importante que una simple coyuntura en los niveles de
empleo.

Se planted que dicha situacion obedecia al diferente comportamiento de los mercados de
trabajo en las zonas consideradas. Es decir, en el caso de Europa los mercados de trabajo eran
“poco adaptables” o “excesivamente rigidos”, debido a la intervencion de los poderes publicos
en la economia, excesivos niveles de proteccion social e insuficiente innovacion.

De esta forma, se hace explicito que el problema del desempleo es producto de factores
internos propios, de estructura, frente a lo cual es necesario confrontar este modelo y buscar

nuevas alternativas tendientes a la flexibilidad laboral.

2.1 Enfoques en flexibilidad laboral

De acuerdo a Ldpez Oneto (1999) se describen a continuacién las principales
perspectivas que a través del tiempo se han hecho parte del analisis y estudio de la flexibilidad
laboral, éstas son la econdmica y la juridica.

2.1.1 Perspectiva econdmica

El debate economico acerca de la flexibilidad laboral se concentra en la busqueda del
equilibrio entre demanda y oferta. Esta discusion florece en dos escuelas de pensamiento: los
neomonetaristas y los neokeynesianos.

a) Neomonetaristas

Este enfoque postula que los diversos actores econdmicos toman decisiones racionales,

tienen conductas maximizadoras, las expectativas son racionales y los mercados se vacian, es

decir, los precios o los salarios se ajustan para igualar la oferta y la demanda.
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La problematica del desempleo debe abordarse a través de la microeconomia, en donde
el mercado de trabajo se adapte a las necesidades de las empresas (la oferta) mediante
politicas salariales y reduccion de costos.

Los neomonetaristas fueron pioneros en la utilizacién del término flexibilidad del
mercado de trabajo, entendiendo por aquello, la capacidad del mercado para adaptarse
rapidamente a las fluctuaciones de la demanda por la via del ajuste de la oferta.

El Derecho del trabajo aparece como un impedimento a los requerimientos de

flexibilidad, al igual que la intromision del Estado, pues contribuye solo a empeorar los
equilibrios esperados por este enfoque.

b) Neokeynesianos

Los Neokeynesianos sefialan que aun cuando los individuos tomen decisiones racionales
y maximicen sus conductas economicas los mercados no siempre se vacian, frente a lo cual
postulan el incentivo de la demanda para que ésta encuentre su punto de equilibrio con la oferta.
La macroeconomia debe centrarse en el pleno empleo de los factores y la microeconomia, en la
inflacion y la distribucion de los ingresos.

Representan una postura intermedia en la cual se concilia la adaptacion el Derecho del
trabajo a los nuevos requerimientos de la economia, con el imperativo de mantener niveles
adecuados de proteccion respecto de los trabajadores. Argumentan que la flexibilidad laboral no

ha tenido como resultado directo la disminucion de las tasas de desempleo y de inflacion.
2.1.2 Perspectiva juridica
a) Neoliberalismo laboral
Esta doctrina juridica laboral fue desarrollada originalmente desde la tradicion
econdmica neoliberal, la cual postula que la regulacion del mercado de trabajo es generadora

de rigideces que distorsionan negativamente el ajuste econémico. La funcion reguladora de la

relacion de trabajo queda en manos de la voluntad individual de las partes.



44

Corresponde en definitiva, a una desregulacion juridica laboral propiamente tal, en lugar
de una flexibilizacién del mercado de trabajo. Por tanto, no constituye un referente de
flexibilizacion debido a la disolucion del orden laboral publico en el orden publico civil.

b) El reformismo laboral

Asociado a un institucionalismo y pensamiento de corte socialdemdcrata, promueve
estrategias de flexibilizacién, que tienden a conciliar heteronomia, autonomia individual y
colectiva, con el objeto de adecuar el Derecho del trabajo al contexto actual de mundializacion
de la economia, caracterizado por la escasez de empleo.

A su vez, pueden distinguirse dos variantes en esta linea: los reformistas liberales y
reformistas sociales, de acuerdo al mayor o menor énfasis otorgada a la heteronomia, a la
autonomia individual o colectiva.

Los reformistas liberales postulan la adecuacion del Derecho del Trabajo al mercado
mediante la potenciacion de la autonomia colectiva. De esta forma, se recurre a estrategias
flexibilizadoras que refuerzan los mecanismos de formacion de caracter colectivo, asi como el
producto de ellos, a saber: el convenio colectivo.

El reformismo social es una de las tendencias flexibilizadoras mas aceptadas por una
gran mayoria de investigadores relacionados al tema en cuestion. Surge de la hipétesis que en
las economias organizadas los resultados y ajustes economicos, son mejores en los paises donde
existe una relacion centralizada y propensa al consenso entre los sindicatos, los empresarios y el
gobierno. Promueve el reconocimiento del tripartismo para la modulacion de las expectativas de

desarrollo, individual y colectivo, de los actores en la relacion laboral.

2.2 Definiciones

El término Flexibilidad Laboral es, en la actualidad, ampliamente utilizado en una serie
de contextos; al mismo tiempo que estad cargado de contenidos ideoldgicos tanto por
empresarios, economistas, politicos, sindicatos, etc. Cada actor social entiende una diversidad
de acepciones para el término, asi por ejemplo, segin los economistas la flexibilidad laboral

seria la llave de la modernidad por su capacidad de generar empleos. Otros, como los sindicatos
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la entienden como precarizacion del trabajo en cualquiera de sus formas. Lo anterior indica la
amplitud del concepto, ademas del desconocimiento técnico de su significacion de parte de una
mayoria.

Son variados los autores que han definido dicho término; asi, podemos considerar los
planteamientos de: Ralph Dahrendorf, Franz y Krause, Piore y Sabel, Rodiere, Néstor De Buen
Lozano, Maria Ester Feres, Boyer y Oscar Ermida Uriarte, entre otros.

Enmarcado en el contexto de la presente investigacion, se considera mas adecuada la
definicion de éste ultimo, quien considera que la Flexibilidad Laboral consiste en:

“La eliminacion, atenuacion o adaptacion de las normas de derecho laboral, protectoras del
trabajador, con la finalidad de aumentar el empleo, la inversion y la competitividad
internacional” (Ermida Uriarte, 1998, pag 27; en Canifrd, 2003).

2.3 Clasificacion

Existen multiples maneras de clasificar la flexibilidad laboral, razon por la cual en la

presente investigacion se escogen como criterios los referidos a:

2.3.1 Existencia de vinculo laboral entre las partes:

Flexibilidad externa:
- deentrada

- desalida

Flexibilidad interna:
- salarial
- de la jornada de trabajo

- funcional



46

La Flexibilidad Externa

Afecta el contrato de trabajo, es decir, en ella no preexiste una relacion de trabajo entre
empleador y empleado; asi, alude a la modificacion de las formas de contratacion o de extincion
del contrato. A su vez, se clasifica en:

a) Flexibilidad Externa de Entrada hace referencia a la flexibilizacion del ingreso a la
relacion laboral, liberando al empleador de ciertos limites, dandole la libertad de contratar o
facilitando las contrataciones atipicas, transitorias, temporales, precarias, menos protegidas o
directamente desprotegidas.

b) Flexibilidad Externa de Salida alude a aspectos de despido de trabajadores,
ampliando las causas justificantes de los mismos, el monto de la indemnizacién, etc. (Canifru,
2003)

Flexibilidad interna

La Flexibilidad Interna afecta aspectos de una relacion de trabajo preexistente y que
subsiste y se precisa como el apoyo normativo para una flexibilidad real dentro de la empresa.
Segun Echeverria (2004), la flexibilidad interna alude a la obtencion de adaptabilidad del
recurso humano a través de la modificacion de las condiciones de trabajo previamente pactadas
en el contrato de trabajo evitando asi recurrir a cambios en la plantilla, despidos o
externalizacion. A su vez, la flexibilidad interna se divide en:

a) Flexibilidad salarial : apunta a un contrato individual de trabajo en donde se fija de
comun acuerdo un sistema de remuneraciones variables para el trabajador de acuerdo a
variaciones en la productividad individual y colectiva y a las fluctuaciones que enfrenta la
demanda en determinada industria.

b) Flexibilidad en la jornada de trabajo: posibilita la particion de la jornada ordinaria
tradicional en una de tiempo parcial, es decir, una forma de organizar y distribuir las horas de
trabajo, la cual en Chile rige para un maximo de 30 horas semanales o el equivalente a 2/3 de la
jornada ordinaria. Permitiendo el ingreso al mercado laboral de mujeres y jovenes que realizan
otras actividades y no pueden tener dedicacion exclusiva para el trabajo. Es el caso por ejemplo,

de mujeres que se dedican a labores de crianza y jovenes que estudian.
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c) flexibilidad funcional: refiere a la posibilidad que el trabajador realice més de una
funcién por un mismo salario y/o que se modifique el lugar de trabajo, sin que represente un
menoscabo para el trabajador.

Esta clasificacion resulta pertinente a esta investigacion, pues permite operacionalizar la
flexibilidad laboral a través de diversos indicadores que pueden pesquisar las modalidades de

implementacion de este concepto en las legislaciones de cada pais.

2.3.2 En atencion al &mbito en que opera en el Derecho del trabajo:

Flexibilizacion del Derecho Individual

Flexibilizacion del Derecho Colectivo

En este caso, es necesario acotar los alcances de esta investigacion al ambito de la
flexibilizacion del Derecho individual, por cuanto se pretende estudiar la relacion existente entre
flexibilizacion laboral y satisfaccion laboral. Esta ultima dimension alude principalmente a las
valoraciones individuales de las personas respecto a su trabajo, las que se plasman en primera
instancia en un contrato individual de trabajo.

Adicionalmente, esta investigacion se realiza en pequefias empresas de la Quinta region,
frente a lo cual, cabe sefialar que en la gran mayoria de éstas no existen sindicatos que reunan a
los trabajadores, descartando de plano la posibilidad de una negociacion colectiva y por tanto,

un analisis desde la flexibilizacién del Derecho Colectivo.

2.3.3 Otras Clasificaciones

Finalmente, de acuerdo a lo expresado en Canifra (2003) y en concordancia a lo
anteriormente expuesto, se debe considerar que se han identificado otros tipos de clasificaciones
para la Flexibilidad Laboral, los cuales estdn basados en diferentes criterios, de esta forma

egncontramos:

1. En atencidn a su finalidad.

a) Flexibilidad de Proteccion.
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b) Flexibilidad de Adaptacion.

c) Flexibilidad de Desregulacion.

2. Enatencion a las fuentes de la Flexibilidad.
a) Flexibilidad heteronoma o impuesta.

b) Flexibilidad autbnoma o negociada.

3. Enatencion a las condiciones adyacentes a la Flexibilidad.
a) Flexibilidad incondicional.

b) Flexibilidad condicionada.

4. Enatencion a criterios que indirectamente flexibilizan la norma laboral.

5.  Enatencién al ambito de desarrollo de la Flexibilidad.
a) Flexibilidad juridica.
b) Flexibilidad real.

6.  Enatencion al impacto que provoque en los derechos y beneficios de los trabajadores.
a) Flexibilidad baja.
b) Flexibilidad alta.

7. Enatencion al plano en que opera.
a) Flexibilidad Juridica.
b) Flexibilidad de hecho

2.4 Conceptos asociados

El término Flexibilidad alude a adaptar normas a circunstancias distintas; no es sinénimo

por tanto de derogar o suprimir. Es decir, la Flexibilidad implica cambios por adecuacién y no

por supresion. Flexibilizar normas laborales, consecuentemente, no significa destruir el derecho
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laboral clésico, sino adecuarlo a ciertas y determinadas circunstancias, manteniendo sus
principios basicos. (Direccion del Trabajo, 2002)

A partir de lo anteriormente expuesto, es necesario hacer explicita la diferencia que
existe entre Flexibilidad y otros conceptos asociados, a saber, Regulacién, Desregulacion y Re-

regulacion.

- Regulacion: A partir de lo expresado en Canifra (2003), se desprende que la Regulacién
consiste en acciones juridicas que buscan regular las relaciones laborales entre un empleador
y un empleado, siendo el objetivo principal, la proteccién de éste ultimo. Asi, puede
entenderse como lo contrario a la flexibilidad laboral propiamente tal.

- Desregulacion: Implica la derogacion sistematica de las normas que regulan las
instituciones protectoras tradicionales del Derecho del Trabajo, entregandoles a los actores
laborales y mas propiamente al empleador, la facultad de readecuar la organizacion del
factor trabajo a su empresa. (op.cit). EI Estado practicamente no se entromete en las
relaciones laborales de trabajadores y empleados, permitiendo la supresion de ciertas
instituciones o capitulos de la ley laboral, que implican derogacion normas establecidas en
proteccion del trabajador y retrocediendo asi, al concepto de trabajo-mercancia anterior al
Tratado de Paz de Versalles de 1919. (Direccion del Trabajo, 2002). En Chile se postulo la
existencia de una “desregulacion salvaje” a partir del plan laboral de 1978, orientada a abrir
la economia nacional a los mercados internacionales.

- Re-regulacion: consiste en “la renovacion de la institucionalidad del trabajo que junto con
regular la flexibilidad garantiza un grado basico de proteccion del trabajo”. (Cancino, 1995;
en Canifra, 2003). Se infiere que las disposiciones legales instauradas en el pais apuntan en
determinados aspectos a una re-regulacion, debido, entre otras cosas, a la exitosa apertura

internacional y la consiguiente consolidacién del modelo econémico.

3. Flexibilidad laboral y Satisfaccion laboral

A pesar de la indudable evolucién de los conceptos referidos al trabajo en las diversas

sociedades, no es menos cierto que éste sigue teniendo un rol protagonico en la vida de las
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personas. La mayor parte de nuestro tiempo lo dedicamos al trabajo, por este motivo, cualquier
situacion que lo condicione genera gran interés en los diversos actores sociales.

Este es el caso de la irrupcion de las nuevas tendencias de flexibilizacion laboral, donde
los debates se han centrado principalmente en el &mbito juridico, econémico y politico. Nuestro
pais no se encuentra al margen de esta realidad; de hecho, segln el Doing Bussiness 2005 del
Banco Mundial, Chile ocupa actualmente el puesto N° 15 en el mundo en presencia de
Flexibilidad laboral, superando al resto de paises Sudamericanos.

Mas alla de los aspectos estructurales del pais que resulten implicados por la flexibilidad
laboral, se debe profundizar en la determinacion del impacto que genera en las personas, en
aquellas que trabajan cotidianamente bajo estas condiciones. Es decir, traspasar el analisis a una
dimension mas bien individual que entregue luces acerca de los aspectos propios y subjetivos de
las personas, en cuanto a los efectos que provoca por ejemplo, en la valoracion misma del
trabajo.

La Psicologia ofrece un abanico diverso de categorias conceptuales para investigar
dimensiones individuales vinculadas al mundo del trabajo, que podrian eventualmente
aprehender las relaciones que se producen entre trabajo e individuo o mas especificamente, la
relacion entre flexibilidad laboral y el impacto que ésta produce en el bienestar de los
individuos. Referido a este Ultimo punto, nos encontramos con el concepto de Satisfaccion
Laboral, el cual representa las actitudes que las personas tienen con respecto a su trabajo o parte
de él.

Asi, la presente investigacion encuentra su foco de interés en estudiar la relacion
existente entre Flexibilidad Laboral y Satisfaccion Laboral, de acuerdo a lo planteado en los
parrafos anteriores. Ademas, Chile presenta como elemento coyuntural la inexistencia de
investigaciones que estudien la relacion existente entre Flexibilidad Laboral y Satisfaccion
Laboral. Solo, se tiene la presuncion que dichos estudios pudiesen encontrarse en Europa,
especificamente en paises como Holanda y Bélgica, que estan a la vanguardia en torno a estas
tematicas. A modo de ejemplo, en un estudio con variables similares, encontramos evidencia
empirica para todos los paises de la OCDE que muestran una relacién privilegiada entre
estabilidad en el empleo y la productividad del trabajador (Echeverria, 2004)

La carencia de estudios nacionales que aborden la flexibilidad laboral y su impacto en la

satisfaccion laboral de los trabajadores, se sustenta en lo expresado por el departamento de
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estudios de la Direccion del Trabajo de nuestro pais, el cual es el érgano publico que lleva
adelante toda la investigacion asociada a los fendmenos del trabajo?.

Ante esta situacion, la presente investigacion dirige de forma manifiesta sus esfuerzos,
tendientes a analizar esta relacion acotandola a un nivel regional, en las pequefias empresas y en
el sector comercio.

De esta forma, se asume la importancia de considerar la realidad de cada region, por
cuanto se presentan multiples particularidades que vienen dadas entre otras cosas por la
composicion de la fuerza laboral, las principales fuentes de empleo, los niveles de cesantia, etc.
que hacen necesario un analisis e interpretacion de caracter local.

El tamafio de empresa, es decir, si es una Microempresa, PYME 0 gran empresa,
también permite realizar distinciones propias en cada estamento. Las principales investigaciones
analizan las modalidades de implementacion de la flexibilidad laboral en las grandes empresas
solamente, dejando a un lado al resto, las cuales en su conjunto emplean a una gran mayoria de
los trabajadores del pais.

El sector comercio, muy sensible a los vaivenes de la economia y proclive a adoptar las
medidas tendientes a la flexibilidad laboral, presenta a su vez una complejidad que debe
abordarse.

Una disciplina como la Psicologia Social puede ejercer el papel de puente entre los
debates econdmicos y juridicos con relacion a la flexibilidad laboral. Las empresas no pueden
soslayar los aspectos individuales de sus trabajadores. La gestion moderna de los recursos
humanos debe hacerse parte en la creacion de mecanismos que aseguren la satisfaccion de sus
empleados independiente de la finalidad (econdmica o de responsabilidad social) que tengan
para aquello. El acopio de conocimientos en temas tan relevantes para la vida de las personas,
resulta de mucho valor de cara al Bicentenario, donde el anhelo de una gran mayoria es por
cierto, el desarrollo econémico, pero sustentado en medios que sean acordes al desarrollo de los

individuos.

! Informacion obtenida a partir de entrevista realizada a Magdalena Echeverria, especialista en flexibilidad

laboral, perteneciente al Departamento de Estudios de la Direccion del Trabajo (Santiago, Chile)
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IVV. OBJETIVOS

1. Objetivo General

Identificar si existen diferencias en la satisfaccion laboral de empleados de dos grupos

distintos de empresas (flexible y/o estable)

2. Objetivos Especificos

- Determinar la satisfaccién laboral en mujeres y hombres que trabajan en un grupo de
empresas con una regulacion laboral flexible y comparar los indices y dimensiones de
satisfaccion laboral de ambos grupos.

- Determinar la satisfaccion laboral en mujeres y hombres que trabajan en un grupo de
empresas con una regulacion laboral estable y comparar los indices y dimensiones de
satisfaccion laboral de ambos grupos.

- Determinar la satisfaccion laboral en jovenes y adultos que trabajan en un grupo de empresas
con una regulacion laboral flexible y comparar los indices y dimensiones de satisfaccion laboral
de ambos grupos.

- Determinar la satisfaccion laboral en jovenes y adultos que trabajan en un grupo de empresas
con una regulacion laboral estable y comparar los indices y dimensiones de satisfaccion laboral
de ambos grupos.

- Comparar los indices y dimensiones de satisfaccion laboral de mujeres y hombres que trabajan
en un grupo de empresas con una regulacion laboral flexible con los indices y dimensiones de
satisfaccion laboral de mujeres y hombres que trabajan en una empresa con una regulacion
laboral estable.

- Comparar los indices y dimensiones de satisfaccion laboral de jovenes y adultos que trabajan
en un grupo de empresas con una regulacién laboral flexible con los indices y dimensiones de
satisfaccion laboral de jovenes y adultos que trabajan en una empresa con una regulacion laboral

estable.
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V. MARCO METODOLOGICO

1. Tipo de Investigacion

En cuanto a la modalidad metodoldgica de la presente investigacion, cabe mencionar que
corresponde a un estudio Descriptivo, puesto que éste busca describir el comportamiento de la
variable “Satisfaccion Laboral”, determinando las posibles diferencias existentes, en cuanto a
indices presentados en dicha variable, entre empleados que pertenezcan a dos estilos diferentes
de empresas, a saber, empresas con regulacion laboral estable y flexible.

El disefio del estudio es de tipo no experimental, puesto que no se alteraran, ni
intervendran situaciones o contextos, sino que solo se realizaran observaciones y anélisis de los
mismos. Por Ultimo cabe agregar la naturaleza transeccional del estudio, el que incorporara
informacion y recoleccion de datos en un Unico momento temporal, que permitira relacionar las

variables contempladas en un momento temporal determinado.

2. Hipotesis: Las hipdtesis que se sefialan a continuacion corresponden a Hipotesis de la
diferencia entre grupos. En este caso los grupos se diferenciaran a partir del tipo de regulacion

laboral existente.

2.1 Hipotesis General

Existen diferencias en los indices y dimensiones de Satisfaccion Laboral entre
empleados que trabajan en un grupo de empresas con regulacion laboral flexible y regulacion
laboral estable.

2.2 Hipotesis Especificas
- El indice y dimensiones de satisfaccion laboral serd& mayor en mujeres que trabajen en un

grupo de empresas con regulacion laboral flexible que en mujeres que trabajen en un grupo de

empresas con regulacion laboral estable.
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- El indice y dimensiones de satisfaccion laboral sera mayor en hombres que trabajen en un
grupo de empresas con regulacion laboral estable que en hombres que trabajen en un grupo de
empresas con regulacion laboral flexible.

- El indice y dimensiones de satisfaccion laboral serd& mayor en adultos que trabajen en un
grupo de empresas con regulacion laboral estable que en adultos que trabajen en un grupo de
empresas con regulacion laboral flexible.

- El indice y dimensiones de satisfaccion laboral sera mayor en jovenes que trabajen en un
grupo de empresas con regulacion laboral flexible que en jovenes que trabajen en un grupo de
empresas con regulacion laboral estable.

- El indice y dimensiones de satisfaccion laboral en el grupo de empresas con regulacion laboral
flexible sera mayor en mujeres que en hombres.

- El indice y dimensiones de satisfaccion laboral en el grupo de empresas con regulacion laboral
estable, sera mayor en hombres que en mujeres.

- El indice y dimensiones de satisfaccion laboral en el grupo de empresas con regulacion laboral
flexible, sera mayor en jovenes que en adultos.

- El indice y dimensiones de satisfaccion laboral en el grupo de empresas con regulacion laboral

estable, sera mayor en adultos que en jovenes.

3. Definiciones Conceptuales

3.1 Flexibilidad Laboral

Por Flexibilidad Laboral, se entiende lo que Canifru (2003) denomina como Flexibilidad
Interna y Externa, a saber, la flexibilizacidn que afecta aspectos de una relacion de trabajo
preexistente y que subsiste y que puede recaer sobre el horario de trabajo, la remuneracion, el
contrato de trabajo, la movilidad geografica o funcional; y la flexibilizacion que afecta al
contrato de trabajo strictu sensu, modificando las formas de contratacion o extincion del
contrato; considerando asi, la distincién entre Flexibilidad Externa de Entrada y Flexibilidad

Externa de Salida, respectivamente.
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3.2 Satisfaccion Laboral

El concepto Satisfaccion Laboral debe entenderse como “La Satisfaccion en el trabajo
seria el resultado de varias actitudes que un empleado tiene hacia su trabajo y los factores con él
relacionados. En el caso de la satisfaccion laboral se trataria de una “actitud general” resultante
de muchas actitudes especificas relacionadas con diversos aspectos del trabajo y la

organizacion.” (Peiro, 1984; Pag. 347)

4. Definiciones Operacionales

4.1 Operacionalizacion de Variables de la Ficha de empleados:

1. Estado civil: condicion juridica que establece si una persona esta legalmente casado,
soltero, separado o viudo. Definicion operacional: casado, soltero, separado o viudo.

2. Numero de hijos: cantidad de hijos que posee el trabajador. Definicion operacional:
namero de hijos.

3. Edad: periodo de tiempo transcurrido desde el nacimiento de un individuo hasta su vida
actual. Definicién operacional: nimero de afos.

4. Sexo: condicion organica que distingue al macho de la hembra en los seres humanos.
Definicién operacional: femenino o masculino.

5. Estudios completados: nombre con el que se designa formalmente al nivel académico
completado por el sujeto dentro de los niveles de ensefianza establecidos por el
Ministerio de Educacion de Chile. Definicion operacional: estudios basicos, estudios
medios, estudios técnicos, estudios universitarios.

6. Jornada de trabajo: refiere al tipo de horario de trabajo que debe cumplir el trabajador.
Definicién operacional: jornada partida fija, horario flexible o irregular, turnos
rotativos y tiempo parcial.

7. Tipo de contrato: tipologia del vinculo juridico de subordinacion y dependencia entre el
empleado y el empleador. Definicion operacional: Indefinido, Plazo fijo y Obra o faena

terminada.
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4.2 Flexibilidad en las Empresas

En cuanto a la diferenciacién entre Empresas Flexibles y Empresas Estables, cabe
aclarar que el concepto “Flexibilidad” se utiliza como un continuo (es decir, una empresa puede
ser mas 0 menos flexible) y no como categoria o dimension dicotomica; es decir, las categorias
diferenciadas “Empresas Flexibles” y “Empresas Estables” se utilizan s6lo con fines practicos,
ya que el concepto flexibilidad es aplicable a todas las empresas debido a la legislacion chilena
en esta materia.

Concretizando lo anteriormente expuesto y utilizando como base lo planteado las
modificaciones legales reconocidas en la Legislacion Laboral chilena actual, cabe agregar que
se entendera como empresa mayoritariamente flexible a aquella que cumpla un mayor nimero
de las siguientes condiciones, exigiendo, como minimo, s6lo la presencia de las mismas:

Indicadores de Flexibilidad Externa de Entrada

- Presencia de subcontratacion de servicios.

- Presencia de prestaciones de servicios que no dan derecho a contrato de trabajo.

- Presencia de contratos de trabajo con duracion de hasta 30 dias.

- Presencia de contratos a plazo fijo.

- Presencia de contratos por obra o faena.

- Presencia de contratos de aprendizaje.

- Subsidio a la contratacion de aprendices

- Contrato especial de aprendizaje de la Ley 19284 sobre plena integracion social de
personas con discapacidad.

- El proyecto de ley sobre empresas de servicios transitorios

Indicadores de Flexibilidad Externa de Salida
- Libertad de Despido

- Modalidades Laborales de Duracion Limitada

- Posibilidad de pactar pago fraccionado de indemnizaciones

- Finiquito simple para contratos con duracion hasta de 30 dias
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- Posibilidad de imputar costos de capacitacion laboral a indemnizacién por termino de

contrato de trabajo

Indicadores de Flexibilidad Interna

- Presencia de flexibilidad salarial.

- Presencia de flexibilidad de la jornada de trabajo:

a)
b)
c)
d)
e)

9)
h)

)
k)

Contrato de trabajo de jornada parcial

Libertad para fijar horario diurno-nocturno de trabajo

Libertad para establecer turnos-rotaciones

Facultad para alterar la distribucion de la jornada de trabajo.

Existencia de trabajadores con jornada superior a la ordinaria y sin tiempo extra
de trabajo.

Posibilidad empresarial de denegar el descanso para colacion.

Facultad empresarial para extender jornada de trabajo.

Obligacion de trabajar horas extras para trabajadores de comercio.

Trabajo sin derecho a descanso dominical.

Posibilidad empresarial de funcionar Domingos y Festivos.

Posibilidad de pactar fraccionamiento o acumulacion de vacaciones
anuales

Posibilidad de pactar contratos part time con reduccion de jornada, con facultad
empresarial de alterar la distribucion de la jornada de trabajo

No existe duracién minima para el descanso diario entre el fin de una jornada de
trabajo y el inicio de otra

Jornadas de trabajo hasta por dos semanas ininterrumpidas

Autorizacién administrativa para sistemas excepcionales de distribucién de la

jornada de trabajo.
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- Presencia de Flexibilidad Funcional:
a) Facultad para modificar unilateralmente las funciones del trabajo y lugar de
desempefio.

b) Libertad para pactar pluralidad de funcionamiento en el contrato de trabajo.

4.3 Satisfaccién Laboral:

La satisfaccion Laboral de los empleados, se abordd a partir de las siguientes variables:

- Satisfaccion con la supervision.

- Satisfaccion con el ambiente fisico.

- Satisfaccion con las prestaciones recibidas.
- Satisfaccion intrinseca del trabajo.

- Satisfaccion con la participacion.

5. Disefio de la Investigacion

Es necesario aclarar en primera instancia la modalidad de la investigacion, la que incorporo
dos fuentes de informacion.

En una primera instancia, se empled una encuesta a los duefios de empresas o empleadores;
mencionada encuesta tuvo como finalidad otorgar informacidn acerca de la tendencia, ya sea
hacia la Flexibilidad o hacia la Estabilidad, de las diferentes empresas, permitiendo
posteriormente separar las empresas, y a los empleados de las mismas, en dos grupos, para asi
permitir comparaciones y analisis correspondientes; no obstante, sefialada dimension no
constituye el aspecto central de la investigacion.

La segunda instancia, 0 momento, constituye el punto central de la investigacion; en ella, se
aplicd un cuestionario de Satisfaccion Laboral a la totalidad de trabajadores de las diferentes
empresas consideradas. Es con los resultados de mencionado cuestionario, que se obtuvieron los

indices de Satisfaccion Laboral que son comparados y analizados mas adelante.
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De acuerdo a lo anterior, los siguientes apartados incorporardn informacion detallada
relativa a la segunda instancia Investigativa, es decir, a los trabajadores, puesto, que como se
menciond anteriormente, dicha informacién constituye la médula del estudio. Finalmente, se
agrega un apartado que incorpora la informacion relativa a la encuesta al empleador, que
incluye la modalidad de separacion de los dos grupos de empresas segln su tendencia a la
flexibilidad.

6. Trabajadores y Satisfaccion Laboral

6.1 Caracterizacion de la muestra

El grupo de personas con el que se llevd a cabo la investigacion se extrajo del recurso
humano perteneciente a pequefias empresas de la region correspondientes al Sector Terciario de
produccidn, especificamente el sector Comercio, debido al considerable crecimiento y aporte a
la economia de la region del mismo y a la significativa fuerza de trabajo que considera.

De acuerdo a lo anterior, la Poblacion corresponde a la totalidad de trabajadores de las
pequefias empresas del Sector Comercio del Gran Valparaiso; mientras que la muestra, de tipo
No Probabilistica Intencional, contempla al nimero total de trabajadores de 13 empresas de
mencionado sector econdmico, que cuenten con vinculo juridico laboral formalizado con la

empresa particular (contrato laboral por escrito).

6.1.1 Datos Generales

a) Sexo

Sexo

Frecuencia Porcentaje
Femenino 87 55,41
Masculino 70 44,59

Total 157 100
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De acuerdo a los datos observados, el mayor nimero de trabajadores lo conforma el sexo
femenino, las cuales corresponden al 55% del total de la muestra. Por su parte las personas del

sexo masculino comprenden el 45%.

b) Edad
Edad
Frecuencia %
Jovenes 58 36,94
Adultos 99 63,06
Total 157 100

En relacion al grafico, el 63% de la muestra total corresponde a personas adultas, es
decir, personas mayores de 29 afios. Por su parte el grupo de jovenes comprende el 37%, dicho

grupo incluye el rango de personas iguales 0 menores a 29 afos.

c) Estado Civil

Estado Civil
Frecuencia Porcentaje
Casado 68 43,31
Separado 14 8,92
Soltero 75 47,77
Total 157 100

El estado civil mayoritario es soltero con un 48%, lo sigue el grupo de casados que

comprende un 43% y por ultimo el de separados con un 9%.
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d) Presencia de Hijos

Presencia hijos
Frecuencia Porcentaje
no tiene hijos 53 33,76
tiene hijos 104 66,24
Total 157 100,00

En relacién al gréfico, el 66% de las personas refiere tener hijos, como contraparte el

34% no tiene.

e) Nivel Educacional

Nivel Educacional
Frecuencia Porcentaje

Basico 11 7,01
Medio 89 56,69
Técnico 39 24,84
universitario 17 10,83
No esp. 1 0,64
Total 157 100

El nivel educacional de los trabajadores es en general medio (56%), seguido de nivel

técnico (25%) universitario (11%) y basico (7%).

f) Tipo de Contrato

Tipo de Contrato
Frecuencia Porcentaje
indefinido 138 87,90
plazo fijo 15 9,55
obra terminada 4 2,55
Total 157 100

El tipo de contrato mayoritario es el indefinido (87%) seguido de plazo fijo (10%) y
Obra o faena (3%).



g) Tipo de Jornada

Tipo de Jornada
Frecuencia Porcentaje
flexible o irregular 7 4,46
turnos rotativos 85 54,14
tiempo parcial 1 0,64
Jornada fija 63 40,13
no esp. 1 0,64
Total 157 100
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El tipo de jornada de trabajo con mayor frecuencia es la de turnos rotativos (54%)

seguida de jornada fija (40%), flexible o irregular (4%) y tiempo parcial (1%).

h) Antigiiedad en la empresa

Antigiiedad en la empresa

Media 75,43
Mediana 36,00
Desv. Estandar 85,53
Minimo 1,00
Méaximo 420,00
Rango 419,00

La antigliedad promedio es de 75.43 meses, la mediana (punto hasta donde se lleva
acumulado el 50% de los datos), es de 36 meses; es decir, el 50% de los trabajadores lleva
trabajando hasta 36 meses. La dispersion (desviacion estandar) es de 85.53 meses.

6.1.2 Grupo Flexible

a) Sexo

Sexo
Frecuencia %
Femenino 54 62,79
Masculino 32 37,21
Total 86 100




63

De acuerdo a los datos observados, el mayor nimero de trabajadores lo conforma el sexo
femenino, las cuales corresponden al 63% del total de la muestra. Por su parte las personas del

sexo masculino comprenden el 37%.

b) Edad
Edad
Frecuencia %
Jovenes 37 43,02
Adultos 49 56,98
Total 86 100,00

En relacion al grafico, el 57% de la muestra total corresponde a personas adultas, es
decir, personas mayores de 29 afios. Por su parte el grupo de jovenes comprende el 43%, dicho

grupo incluye el rango de personas iguales 0 menores a 29 afos.

c) Estado Civil

Estado Civil
Frecuencia %
Casado 34 39,53
Separado 8 9,30
Soltero 44 51,16
Total 86 100

El estado civil mayoritario es soltero con un 51%, lo sigue el grupo de casados que

comprende un 40% y por ultimo el de separados con un 9%.

d) Presencia de Hijos

Presencia de Hijos

Frecuencia

%

no tiene hijos

tiene hijos

33
53

38,37
61,63

Total

86

100,00




En relacién al gréfico, el 62% de las personas

38% no tiene.

e) Nivel Educacional

refiere tener

Nivel Educacional

Frecuencia %
Bésico 5 5,81
Medio 46 53,49
Técnico 25 29,07
universitario 10 11,63
Total 86 100
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hijos, como contraparte el

El nivel educacional de los trabajadores es en general medio (53%), seguido de nivel
técnico (29%) universitario (12%) y basico (6%).

f) Tipo de Contrato

Tipo de Contrato

Frecuencia %
indefinido 69 80,23
plazo fijo 13 15,12
obra terminada 4 4,65
Total 86 100

El tipo de contrato mayoritario es el indefinido (80%) seguido de plazo fijo (15%) y

Obra o faena (5%).

g) Tipo de Jornada

Tipo de Jornada

Frecuencia %
flexible o irregular 4 4,65
turnos rotativos 53 61,63
Jornada fija 28 32,56
no esp. 1 1,16
Total 86 100
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El tipo de jornada de trabajo con mayor frecuencia es la de turnos rotativos (61%)

seguida de jornada fija (33%), flexible o irregular (5%)

h) Antigiiedad en la empresa

Antigliedad en la empresa

Media 32,64
Mediana 26,00
Desv. Estandar 38,23
Minimo 1,00
Maximo 142,00
Rango 141,00

La antigiedad promedio en las empresas flexibles es de 32,64 meses, la mediana (punto
hasta donde se lleva acumulado el 50% de los datos), es de 26 meses; es decir, el 50% de los

trabajadores de empresas flexibles lleva trabajando hasta 26 meses. La dispersion (desviacion

estandar) es de 38,23 meses.
6.1.3 Grupo Estable

a) Sexo

Sexo
Frecuencia Porcentaje
Femenino 33 46,48
Masculino 38 53,52
Total 71 100

De acuerdo a los datos observados, el mayor nimero de trabajadores lo conforma el sexo

masculino, los cuales corresponden al 54% del total de la muestra. Por su parte las personas del

sexo femenino comprenden el 46%.
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Edad
Frecuencia %
Jévenes 21 29,58
Adultos 50 70,42
Total 71 100

En relacion al gréfico, el 70% de la muestra total corresponde a personas adultas, es

decir, personas mayores de 29 afios. Por su parte el grupo de jévenes comprende el 30%, dicho

grupo incluye el rango de personas iguales 0 menores a 29 afos.

c) Estado Civil

Estado Civil
Frecuencia %
Casado 34 47,89
Separado 6 8,45
Soltero 31 43,66
Total 71 100

El estado civil mayoritario es casado con un 48%, lo sigue el grupo de solteros que

comprende un 44% y por ultimo el de separados con un 8%.

d) Presencia de Hijos

Presencia hijos

Frecuencia %
no tiene hijos 20 28,17
Tiene hijos 51 71,83
Total 71 100

En relacion al grafico, el 72% de las personas

28% no tiene.

refiere tener hijos, como contraparte el



e) Nivel Educacional

Nivel Educacional
Frecuencia %
Bésico 6 8,45
Medio 43 60,56
Técnico 14 19,72
universitario 7 9,86
No esp. 1 1,41
Total 71 100

El nivel educacional de los trabajadores es en general medio (61%), seguido de nivel
técnico (20%) universitario (10%) y basico (8%).

f) Tipo de Contrato

Tipo de Contrato
Frecuencia %
Indefinido 69 97,18
plazo fijo 2 2,82
Total 71 100,00

El tipo de contrato mayoritario es el indefinido (97%), el resto corresponde a plazo fijo
(3%)

g) Tipo de Jornada

Tipo de Jornada
Frecuencia %
flexible o irregular 3 4,23
Turnos rotativos 32 45,07
tiempo parcial 1 1,41
jornada fija 35 49,30
Total 71 100

El tipo de jornada de trabajo con mayor frecuencia es la jornada fija (50%) seguida de
turnos rotativos (45%), flexible o irregular (4%) y tiempo parcial (1%).
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h) Antigliedad en la empresa

Antigliedad en la empresa
media 94,27
mediana 72,00
Desv. Estandar 83,13
minimo 2,00
maximo 324,00
rango 322,00

La antigliedad promedio en las empresas estables es de 94.3 meses, la mediana (punto
hasta donde se lleva acumulado el 50% de los datos), es de 72 meses; es decir, el 50% de los
trabajadores de empresas estables lleva trabajando hasta 72 meses. La dispersion (desviacion
estandar) es de 83.13 meses.

Sistema de convocatoria

Se realizd una entrevista con el presidente de la Camara de comercio detallista de Vifa del
Mar, el cual entreg6é un listado de empresas asociadas al gremio. Ademas de considerar el
listado aportado por parte de la Camara de Comercio detallista de Vifia del Mar, se busco, de
modo independiente nuevas empresas que cumplieran con los requisitos para conformar parte de
la muestra. Posteriormente se inici6 el contacto con las empresas necesarias.

Conseguido el proposito anterior, se visitaron las diferentes empresas con el fin de proceder
a encuestar a los empleadores para clasificar a las empresas entre flexibles o menos flexibles
conformando asi dos grupos de empresas. Acto seguido se administré una ficha a los empleados
seleccionados con datos biograficos y variables de interés para la posterior interpretacion de los
resultados (ver anexo) y a continuacion se aplico el cuestionario de satisfaccion laboral a éstos,

segun los criterios correspondientes.
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6.2 Técnica de Produccion de datos

6.2.1 Descripcion y Fundamentacion de la técnica

La satisfaccion laboral fue operacionalizada a partir del Cuestionario de Satisfaccion
Laboral S20/23, el cual pertenece a una familia de cuestionarios (S4/82),
S20/23,510/12,S21/26) elaborados en la década del 80 por los autores J.L. Melia y J.M. Peird,
Psicologos de la Facultad de Psicologia de la Universidad de Valencia, Espafia. Disefiados
desde una perspectiva cientifica, pero con una vocacion inmediata hacia la aplicacion préctica y
profesional, se han convertido en la alternativa mas frecuentemente utilizada en idioma espafiol
para obtener una medicion adecuada, asequible y correcta del estado de la satisfaccion laboral
en una empresa. Estan concebidos de una manera versatil, lo que los hace Utiles en empresas de
distinto orden.

La forma S20/23 es una forma extraida de la forma mas completa del cuestionario, el
S4/82, el cual presenta 82 items y provee una detallada evaluacion de los aspectos que inciden
en la satisfaccion laboral. La forma S20/23 cuenta con solo 23 items, lo que la hace mas agil de
aplicar, sin embargo provee una informacion util y rica de contenido de la satisfaccion laboral
teniendo en cuenta las restricciones motivacionales y temporales a que estan frecuentemente
expuestos los sujetos en contextos organizacionales. El cuestionario S20/23 permite la
obtencién de una medida global de satisfaccidbn mediante la descripcion de cinco factores:
satisfaccion con la supervision, satisfaccion con el ambiente fisico, satisfaccion con las
prestaciones recibidas, satisfaccion intrinseca del trabajo y satisfaccidn con la participacion.

La version S20/23 del cuestionario de satisfaccion laboral consta de 23 items y es
considerada la version reducida estructuralmente mas completa de las desarrolladas a partir del
S4/82. Los 23 items del S20/23 fueron seleccionados a partir de los 82 items del S4/82 mediante
un proceso interactivo, complejo y multicriterial donde se buscaba una solucién conjunta a los

siguientes criterios selectivos:

-Items de contenido relevante

-Items que maximizaran la validez criterial
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-Items que sostuvieran la fiabilidad del cuestionario situada en 0,95 para la version de 82 items
-items que permitieran una estructura factorial teGricamente consistente y coherente con la del
S4/82

Como resultado de este costoso proceso de andlisis fueron seleccionados los 23 items del
S20/23 presentados en forma de afirmaciones frente a las cuales el sujeto tiene una escala tipo
Likert con 7 alternativas de respuesta:

- Muy insatisfactorio

- Bastante insatisfactorio
- Algo insatisfactorio

- Indiferente

- Algo satisfactorio

- Bastante satisfactorio

- Muy satisfactorio

6.2.2 Confiabilidad y Validez

Este cuestionario presenta una consistencia interna de coeficiente alpha 0,92 en total.
A pesar de tener 59 items menos que la version S4/82 presenta un coeficiente alpha sélo
0,03 menor. Si se considera el escaso numero de items que participan en cada factor esta
confiabilidad puede considerarse excelente.

La validez de contenido del S20/23 se apoya en el muestreo de items de cuestionarios
y de contenidos de la legislacion recogidos en el S4/82.

Las correlaciones entre el S20/23 (total y factores) con el S4/82 (total y factores)
muestran que el cuestionario S20/23 es capaz de dar cuenta del 84,64% de la varianza de un
cuestionario 3,56 veces mayor que él. Ademas si se estudian las correlaciones entre los
factores de ambas versiones se encuentra que salvo el factor 6 de la version S4/82, que no

esta representada en la estructura del S20/23, los demas factores estan representados.
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6.2.3 Descripcion de las dimensiones del cuestionario

a)

b)

Supervision: es el acto o labor de apoyar al trabajador para que éste obtenga un
adecuado desempefio en sus tareas, tanto en la calidad de sus tareas en si como en su
manejo interaccional. Se medira en la observacion de los trabajadores de los siguientes
indicadores:

*Forma en que los supervisores juzgan la tarea

*Supervision recibida

*Proximidad y frecuencia de supervision

*Apoyo recibido de los supervisores

*Relaciones personales con los superiores

*Igualdad y justicia de trato recibida de la empresa

Ambiente fisico del trabajo: condiciones fisico-ambientales del entorno fisico del lugar
de trabajo que hacen posible que el trabajador efectie su labor de la forma mas
adecuada. Se medira en la evaluacion de los trabajadores de los siguientes indicadores:
*Limpieza

*Salubridad e higiene

*Temperatura

*Ventilacion

e[luminacién

Prestaciones del trabajo: todos aquellos aspectos relacionados con las condiciones
especificadas en el contrato laboral, y cdmo el trabajador percibe que éstas satisfacen sus
necesidades y si estan siendo cumplidas por su empleador. Se medira en la evaluacion de
los trabajadores de los siguientes indicadores:

*Forma en que la empresa cumple el contrato

*Forma en que se dan las negociaciones

«Salario recibido

*Oportunidades de promocion o ascensos

*Oportunidades de formacion, capacitacion o perfeccionamiento
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d) Condicion intrinseca del trabajo: se refiere a los aspectos propios o intrinsecos del
trabajo que son fuente de satisfaccion para la persona que los realiza. Se medira en la
evaluacion de los trabajadores de los siguientes indicadores:
*Trabajo en si mismo
*Oportunidades en el trabajo de hacer lo que gusta
*Oportunidades en el trabajo de hacer algo en lo que se destaca.

*Objetivos, metas y tasas de produccién que se debe alcanzar en su trabajo

e) Participacion en el trabajo: grado o nivel en que el trabajador se siente considerado y
participe de su entorno laboral. Se medira en la evaluacién de los trabajadores de los
siguientes indicadores:

*Consideracion en decisiones del grupo de trabajo
*Consideracion en decisiones del departamento o seccion

*Autonomia en decisiones en el propio trabajo.

6.3 Plan de correccion y analisis de datos

Puntuacion y correccion del cuestionario de Satisfaccion Laboral.

Cada pregunta del cuestionario esta planteada en forma de afirmacién, frente a cada

afirmacion el sujeto consta de 7 alternativas de respuesta, las cuales tienen un puntaje

determinado.

RESPUESTAS PUNTAJE

Muy Satisfactorio 7

Bastante Satisfactorio

Algo Satisfactorio

Indiferente

Algo Insatisfactorio

Bastante Insatisfactorio

| N W~ o O

Muy Insatisfactorio
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Cada vez que el sujeto elija una respuesta, estard determinando un puntaje al indicador
que contenga la pregunta. La suma de puntajes de todas las preguntas dara el puntaje total del
cuestionario, el cual sera traducido, a partir de una tabla, en el nivel de satisfaccion.

Tabla de categorizacién del grado de Satisfaccion Laboral de acuerdo a cada una de las

variables en estudio.

Factores Medianamente
Organizacionales Insatisfactorio Satisfactorio Satisfactorio
SUPERVISION Muy insatisf.: 6 a 11 Muy satisfactorio: 42
(6 items) Bastante insatisf.: 12 a 17 24229 Bastante satisf.: 36 a 41
Algo insatisf.:18 a 23 Algo satisf.: 30 a 35
AMBIENTE FISICO |Muy insatisf.: 5a9 Muy insatisf.: 35
(5 items) Bastante insatisf.: 10 a 14 20a24 Bastante insatisf. 30 a 34:
Algo insatisf.: 15a 19 Algo insatisf.: 25 a 29
PRESTACIONES DEL | Muy insatisf.: 5a9 Muy insatisf.: 35
TRABAJO Bastante insatisf.: 10 a 14 20a24 Bastante insatisf. :30 a 34
(5 items) Algo insatisf.: 15a 19 Algo insatisf.: 25a 29
CONDICION Muy insatisf.: 4a 7 Muy insatisf.: 28
INTRINSECA DEL | Bastante insatisf.: 8 a 11 16a19 Bastante insatisf.: 24 a 27
TRABAJO (4 items) Algo insatisf.: 12 a 15 Algo insatisf.: 20 a 23
Muy insatisf.: 3a 5 Muy insatisf.; 21
PARTICIPACION Bastante insatisf.: 6 a 8 12a14 Bastante insatisf.: 18 a 20
(3 items) Algo insatisf.: 9a 11 Algo insatisf.: 15a 17

Una vez obtenida la muestra, se realizd la aplicacion del Cuestionario de Satisfaccion
Laboral. De éste modo, los datos obtenidos, fueron ingresados a una planilla y sometidos a un
andlisis estadistico a partir de un programa computacional, obteniendo los datos

correspondientes para realizar el analisis de resultados.

7. Empleadores

Los empleadores encuestados corresponden a duefios de pequefias empresas del sector
Comercio del Gran Valparaiso que accedieron voluntariamente a contestar la encuesta y que,
ademas autorizaron la aplicacion del cuestionario a sus trabajadores.

A mencionado grupo de empleadores se les aplico una encuesta que pretende pesquisar el
grado de tendencia a la Flexibilidad Laboral de la empresa en particular (ver anexo), para
posteriormente y a partir de la misma informacién, realizar una separacion de las empresas en

dos grupos.
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7.1 Modalidad de produccion y anélisis de la Encuesta al Empleador

La correccion de los cuestionarios aplicados a los empleadores de las diferentes
empresas encuestadas, se realizo a partir de la siguiente metodologia:

- Se clasificé a las diferentes empresas en dos grupos de acuerdo al grado de tendencia a
la Flexibilidad, que con fines précticos y no dicotdmicos, se les denominara: Flexibles y
Estables; lo anterior a partir de la revision de la encuesta al empleador de cada empresa.

- Con el fin de ponderar los diferentes itemes de acuerdo al grado en que permite
diferenciar entre ambos grupos de empresas, se otorgd diferentes puntajes a los mismos;
asi, aquellos itemes que de mayor foema permitieran diferenciar a ambos grupos de
empresas, serian los que obtendrian una mayor ponderacion de puntaje.

- Serealizo un analisis de la encuesta al empleador para determinar si la respuesta positiva
a un item dicotomico (es decir aquellos que implican una respuesta positiva 0 negativa)
implicaria presencia (P) o ausencia (A) de Flexibilidad Laboral, y determinando también
mencionada presencia o ausencia de Flexibilidad en aquellos itemes que no implican una
respuesta positiva o negativa, sino que una eleccion entre diferentes opciones. Siguiendo

ésta logica, las determinaciones por item de la encuesta, fueron las siguientes:

Las respuestas positivas de los itemes que van del 2 al 7 y del 11 al 21, implican
presencia (P) de Flexibilidad Laboral, mientras que la respuesta positiva al item 8
implica ausencia de Flexibilidad Laboral. En el item 9, la respuesta “pago total” implica
ausencia de Flexibilidad Laboral (por lo tanto la respuesta “pago fraccionado” implica lo
opuesto). Por ultimo, en el item 10, s6lo la alternativa “Monto Fijo” implica ausencia de
Flexibilidad, mientras que las alternativas “Por tiempo trabajado”, “Por comisiéon de
venta”, “Por obra realizada” y “Por objetivo logrado”, implican presencia de

Flexibilidad Laboral®.

- Se analiz6 la totalidad de los cuestionarios aplicados a empleadores, realizando un

conteo de la cantidad que respondieron positivo o negativo en cada uno de los itemes; la

2 Para una mejor comprension de lo anteriormente expuesto, confrontese la Encuesta al Empleador agregada en “Anexos”
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suma final, permitid obtener el punto de diferenciacion por item (entre los grupos de
empresas), procedimiento que se detalla a continuacion.

La diferencia entre respuestas positivas y negativas por item permite establecer un nuevo
punto, al que se denominara “Punto Discriminador”. El mismo, correspondera entonces
al grado en que un item es capaz de aportar en la discriminacion y diferenciacion de dos
grupos de empresas. De éste modo, mientras mayor sea la diferencia entre respuestas
positivas y negativas, es decir, mientras mayor valor numérico obtenga el “punto
discriminador”, menor capacidad tendrd de aportar a la diferenciacién entre los dos
grupos de empresas, puesto que la mayoria de los empleadores tendria respuestas
orientadas en una misma linea (ya sea la de la Flexibilidad o la de la Estabilidad),
constituyendo asi la posibilidad de existencia de un solo grupo. Por el contrario,
mientras menor valor obtenga el “punto discriminador”, existira un mejor balance entre
la cantidad de empleadores que respondieron positivo y negativo a un determinado item,
lo que implica una mayor capacidad de diferenciacion entre dos grupos de empresas.
Asi, mientras menor valor numérico obtenga el punto discriminador, mayor serd su
capacidad de diferenciacion entre los dos grupos de empresas y por lo tanto, mayor
ponderacion se le otorgara al item en particular y viceversa. De este modo, se realizé la

siguiente ponderacion de puntajes:

Valor del “punto discriminador” Puntaje asignado para la ponderacion
Entre 11 y 8 puntos 1 punto
Entre 7 y 4 puntos 3 puntos
Entre 3y 0 puntos 5 puntos

Para una mejor comprension de la metodologia utilizada, obsérvese el siguiente cuadro

explicatorio.



ITEM

NuUmero de
empleadores que
respondieron Positivo
(respuesta implicativa

NuUmero de
empleadores que
Respondieron
Negativo (respuesta

Valor del “Punto
Discriminador”
(diferencia entre

Valor asignado al
“Punto
discriminador” de

de Flexibilidad) implicativa de faltade | 'cSPUestas positivas | acuerdoa la
Flexibilidad) y negativas) Ponde_racmn de
Puntajes.
1) Syb_contratacién de 2 11 9 1
servicios
2) Servicios Especificos 9 4 5 3
(esporadicos)
3) Contratos con
duracion 30 dias 2 11 9 1
4)Contratos a plazo fijo 2 11 9 1
5)Contratos por obra o 0 13 13 1
faena
6) Contratos de 1 12 11 1
Aprendizaje
7) Contratos 1 12 11 1
Indefinidos*
8) Indemnizacion:“pago 1 9 8 3
total o fraccionado”
9) Modalidad de salario: 1 12 11 1
“No Monto Fijo”
10) Trabajadores 3 10 3
Part-Time
11) Modalidad de 10 3
Turnos
12) Cambios de Horario
(entrada y/o salida) 4 5 3
13) Derogacion uso del 1 12 11 1
tiempo de colacién
14) Extensiones de 3 10 7 3
jornada laboral
15) Aumento 2 horas 5 7 2 5
extra jornada trabajo
16) Sin Derecho 2 10 8 3
descanso dominical
17) Acumulacion dias 3 10 7 3
feriados
18) Modificacion 6 7 1 5
funciones trabajadores
19) Modificacion lugar 2 11 9 1
de desempefio trabajo
20) Trabajadores con 2 7 6 1 5

0 mas funciones
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* En el item “7” las respuestas positivas de los empleadores se ingresaron como negativas en la planilla, y viceversa, dado que

las respuestas positivas implican ausencia de Flexibilidad y las respuestas negativas implican presencia de Flexibilidad, a

diferencia del resto de los itemes.

- Se reviso cada una de las encuestas a los empleadores determinando el valor total de

Flexibilidad por empresa, donde el puntaje maximo obtenido implicara mayor presencia

de Flexibilidad Laboral, mientras que el puntaje minimo obtenido implicara mayor

tendencia a la Estabilidad Laboral.

- Se diferenci6 y separ0 a las empresas en dos grupos, el de las que se denominaran

“Flexibles” y el de las empresas que se denominaran “Estables”. Mencionada division se

realizd utilizando el puntaje total de presencia de Flexibilidad Laboral y el punto de
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corte se establecid considerando cierta simetria en cuanto al nimero de empleados

pertenecientes a ambos grupos.

8. Plan de analisis de los datos

Los datos arrojados por el estudio realizado fueron analizados a traves de estadistica
descriptiva, la cual permite describir y comparar la variable “satisfaccion laboral” en empleados
pertenecientes a empresas con regulacion laboral flexible y estable.

En primer lugar se realiz6 la descripcion de la muestra en relacion con las variables
consideradas en la ficha de los trabajadores, donde se utilizaron gréficos de frecuencia y tablas
de resumen de acuerdo con el tipo de cada variable, los que se elaboraron para graficar la
caracteristica de la muestra tanto en las empresas tendientes a la flexibilidad, a la estabilidad y

en general.

Variables y su tipo:

Variable Tipo Anélisis

Sexo Categoérica | Tabla de Frecuencias
Edad Categoérica | Tabla de Frecuencias
Hijos Categoérica | Tabla de Frecuencias
Estado Civil Categoérica | Tabla de Frecuencias
Nivel Educacional Categoérica | Tabla de Frecuencias
Antigiiedad en la empresa | Cuantitativa | Medidas descriptivas
Tipo de Contrato Categdrica | Tabla de Frecuencias
Jornada de Trabajo Categdrica | Tabla de Frecuencias




78

Una vez conocida la configuracion del grupo estudiado, se procedid a conocer las
caracteristicas estadisticas de las respuestas al cuestionario. Los puntajes asignados se pueden
considerar como variables cuantitativas, por lo que tiene sentido el célculo de medidas como:
media (promedio), mediana, desviacion estdndar, minimo, maximo, rango. Tales célculos se
realizaron en empresas flexibles, empresas estables y en general, para los puntajes obtenidos de
cada dimension, asi como para el puntaje total. Para ejemplificar el significado de cada una de
las medidas calculadas se expone el siguiente ejemplo:

Interpretacion de los puntajes de “satisfaccion laboral” para el conjunto de empresas en
general:

= Promedio: es el valor que equilibra los valores del resto del conjunto de datos. En este
caso, el puntaje promedio de “satisfaccion laboral” en el conjunto de empresas en
general es 109.47 puntos.

= Desv. Estandar: es el valor que indica la dispersion o distancia entre el conjunto de datos
y su promedio. La desviacion estandar de los puntajes de “satisfaccion laboral” en el
conjunto de empresas en general es 26.41 puntos.

= Mediana: punto hasta donde se lleva acumulado el 50% de los datos (puntajes en este
caso); El 50% de los puntajes de “satisfaccion laboral” en el conjunto de empresas en
general llega hasta los 111 puntos.

= Minimo y méaximo: corresponden al puntaje minimo y al puntaje maximo de
“satisfaccion laboral” en el conjunto de empresas en general, respectivamente

= Rango: es la diferencia (resta) entre el puntaje maximo y el puntaje minimo.

Como tercer paso se compard entre los grupos segun los objetivos principales del
estudio que consideran las variables sexo, edad y regulacion de la empresa (flexible o estable),
asi como también las comparaciones correspondientes a los objetivos especificos del estudio.
Para poder analizar los resultados se necesitaba que las diferencias entre los grupos fuesen
estadisticamente significativas, para lo cual se analiz6 de acuerdo a las tablas de contingencia
que consideran las frecuencias presentadas en cada dimension del cuestionario, lo que se tradujo
en el calculo de chi-cuadrado (test x2). Este test busca determinar si las proporciones en cada
categoria de la variable de respuesta son homogéneas con respecto a las categorias de la variable

independiente. Las hipotesis que se plantean entonces son:
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Ho: Las frecuencias en las categorias de la variable “satisfaccion laboral”, clasificadas por
grupos de variables de interés son iguales

Hi: Las frecuencias de las categorias de la variable “satisfaccion laboral”, clasificadas por
grupos de variables de interés difieren

El estadistico de prueba es:

Zz _ Z (Oi ;.ei)

Con v=(2-1)(k —1) =k —1 grados de libertad; donde o, corresponde a la frecuencia observada
en la celda i de la tabla de contingencia; y e, corresponde a la frecuencia esperada en la celda i

de la tabla de contingencia.

El criterio para rechazar la hipotesis nula consiste en que el valor arrojado por el calculo
de chi-cuadrado (p-valor) sea menor o igual a a, la que corresponde al nivel de significancia
previamente fijado, el cual es igual a 0,05. Tal valor da cuenta que se esta considerando un 95%
de confianza de los resultados y un 5% de probabilidad de equivocacion.

Por otro lado se pretendi6 hacer la misma operacion, pero esta vez considerando la
media de los puntajes presentados en cada dimension y que ademas se tomara en cuenta la
dispersion de los datos. Al observar que los resultados arrojados no cumplian con el supuesto de
normalidad, se opt6 por utilizar un test no-paramétrico, la herramienta que se escogio se

denomina Test Mann-Whitney, (problema de localizacion de dos muestras):

Para docimar Ho: A=0, (A:pardmetro de localizacion) contra alguna de las alternativas: Ho:

A>0;Ho: A<0,; Ho: A =0, Mann-Whitney propone el estadistico:

m n

u :ZZ¢(Xi1Yi)

i1 -1
1 siX, <V
donde ¢(Xi,Yi):{ A<t

0 enotrocaso

n(n+1)

que se utiliza luego en el calculo del estadistico W =U + . Las Regiones Criticas tienen

la forma: W >w, }; W <nm+n+)-w, }; WZW/}vWSn(m+n+1)—W%}, seglin la

a
2

hipdtesis alternativa correspondiente.
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El resultado que arroje esta formula sera estadisticamente significativa si su valor es
igual o menor a 0,05. Es decir, se estd trabajando con un 95% de probabilidad rechazar
correctamente la hip6tesis nula y un 5% de probabilidad de equivocacion.
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VI. DESCRIPCION DE RESULTADOS

1. Descripcion de Resultados en Hombres

Hombres
Flexibles Estables Total
32 | 45,71% 38 | 54,29% 70 | 100%

Del total de hombres que componen la muestra, el 54% pertenece al Grupo Estable y
46% al Grupo Flexible.

a) Dimension: Condicion intrinseca de trabajo

Hombres
Condicién Flexibles Estables Total
N° % n° % n° %
Ins 6 18,75 8 21,05 14 | 20,00
Med 4 12,50 9 23,68 13 | 18,57
Sat 22 68,75 21 55,26 43 | 61,43
Total 32 100,00 38 100,00 70 | 100,00

En relacion a los resultados observados en este factor, los hombres del grupo de
empresas con tendencia a la flexibilidad, muestran la siguiente distribucion: Un 18,75 % se
encuentra Insatisfecho; un 12,50% Medianamente Satisfecho y un 68,75% Satisfechos. La
distribucién anterior implica que en forma mayoritaria los hombres del grupo, presentan una
percepcion positiva del valor e importancia que confieren al trabajo que realizan, y estan de
acuerdo con los aspectos propios de la tarea que desempefian. Por otra parte, un poco mas de la
décima parte del grupo presenta acompafiada a dicha percepcidn positiva, un reconocimiento de
deficiencias que afectan la evaluacion global del factor; por ultimo, existe aproximadamente un
quinto que posee una percepcion negativa respecto a los aspectos propios de la tarea que
realizan y al valor e importancia conferida a su trabajo.

En relacion a los resultados observados en los hombres del grupo de empresas con

tendencia a la estabilidad, se puede referir lo siguiente: Un 21,05% se encuentra Insatisfecho; un
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23,68% Medianamente Satisfecho y un 55,26% Satisfecho. La distribucién anterior, implica
que mas de la mitad de los hombres del grupo presentan una percepcion positiva del valor e
importancia que confieren al trabajo que realizan, y estan de acuerdo con los aspectos propios
de la tarea que desempefian, mientras que casi un cuarto, presenta acompafiada a dicha
percepcién positiva un reconocimiento de deficiencias que afectan la evaluacién global del
factor; por Gltimo, existe mas de un quinto, que posee una percepcidn negativa respecto a los
aspectos propios de la tarea que realizan y al valor e importancia conferida a su trabajo.

Al comparar los porcentajes de ambos grupos se puede referir que el grupo flexible
posee un menor porcentaje de empleados insatisfechos (18,75%) en relacién al grupo estable
(21,05%). Lo mismo ocurre con los medianamente satisfechos con un 12,50% en el grupo
flexible y 23,68% en el grupo estable. Por Gltimo, en lo que respecta al porcentaje de personas
satisfechas el grupo flexible comprende un nGmero mayor, con un 68,75 % y el grupo estable un
55,26%.

No obstante lo anterior, al comparar ambos grupos utilizando un nivel de significancia o
= 0.05 No hay evidencia suficiente en los datos, para decir que existe diferencia en la
“condicion intrinseca del trabajo” de hombres que trabajan en empresas flexibles con la
“condicion intrinseca del trabajo” de hombres que trabajan en empresas estables. Lo anterior se
desprende tanto del analisis hecho a través de tablas de contingencia (test 2), donde se obtiene
un p-valor de 0,42, asi como, de la utilizacion del test no-paramétrico de Mann-Whitney con un

p-valor de 0,59. Lo que indica que no se rechaza la hipotesis nula.

b) Dimension: Prestaciones del Trabajo

Hombres
Prestaciones Flexibles Estables Total
n° % n° % n° %
Ins 15 46,88 14 36,84 29 41,43
Med 8 25,00 10 26,32 18 25,71
Sat 9 28,13 14 36,84 23 32,86
Total 32 100,00 38 100,00 70 100,00

En relacion a los resultados observados en este factor, los hombres del grupo de

empresas con tendencia a la flexibilidad, muestran la siguiente distribucion: Un 46,88% se
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encuentra Insatisfecho; un 25,00% Medianamente Satisfecho y un 28,13% Satisfechos. La
distribucion anterior implica que en forma mayoritaria los hombres del grupo, presentan una
percepcidn negativa de los aspectos relacionados con el contrato laboral. A ello se agrega que %
del grupo, presenta una percepcion positiva pero reconoce deficiencias que afectan la
evaluacion global del factor; por Ultimo, se puede referir que el 28% posee una percepcion
positiva de las condiciones especificadas en el contrato laboral.

En relacién a los resultados observados en los hombres del grupo de empresas con
tendencia a la estabilidad, se puede referir lo siguiente: Un 36,84% se encuentra Insatisfecho; un
26,32% Medianamente Satisfecho y un 36,84 Satisfecho. La distribucion anterior, da cuenta que
el porcentaje de hombres insatisfechos es igual al de hombres satisfechos, es decir, por una lado
habrian personas que presentan una percepcion negativa de los aspectos relacionados con el
contrato laboral, pero por otra y en la misma proporcion, hay un grupo que posee una
percepcion positiva de las condiciones especificadas en el contrato laboral. A los dos
porcentajes anteriores se suma un poco mas de ¥ del grupo, que si bien presenta una percepcion
positiva reconoce deficiencias que afectan la evaluacion global del factor.

Al comparar los porcentajes de ambos grupos se puede referir que el grupo flexible
posee un mayor porcentaje de empleados insatisfechos (46,88%) en relacion al grupo estable
(36,84%). No ocurre lo mismo con los medianamente satisfechos con un 25% en el grupo
flexible y 26,32% en el grupo estable. Ni con el porcentaje de personas satisfechas; el grupo
flexible comprende un 28,13% y el grupo estable un 36,84%.

No obstante lo anterior, al comparar ambos grupos utilizando un nivel de significancia o
= 0.05 No hay evidencia suficiente en los datos para decir que existe diferencia en “prestaciones
del trabajo” de hombres que trabajan en empresas flexibles con “prestaciones del trabajo” de
hombres que trabajan en empresas estables. Lo anterior se desprende tanto del analisis hecho a
través de tablas de contingencia (test %2), donde se obtiene un p-valor de 0,66, asi como, de la
utilizacion del test no-paramétrico de Mann-Whitney con un p-valor de 0,51. Lo que indica que

no se rechaza la hipotesis nula.
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c) Dimension: Ambiente Fisico del Trabajo

Hombres
Ambiente Flexibles Estables Total
n° % n° % n° %
Ins 6 18,75 3 7,89 9 12,86
Med 9 28,13 7 18,42 16 22,86
Sat 17 53,13 28 73,68 45 64,29
Total 32 100,00 38 100,00 70 100,00

En relacion a los resultados observados en este factor, los hombres del grupo de
empresas con tendencia a la flexibilidad, muestran la siguiente distribucion: Un 18,75 % se
encuentra Insatisfecho; un 28,13% Medianamente Satisfecho y un 53,13% Satisfecho. La
distribucion anterior implica que mas de la mitad de los hombres del grupo, presentan una
percepcion positiva en relacion a las condiciones fisico-ambientales del lugar de trabajo. Por
otra parte, el 28,13% del grupo presenta acompafiada a dicha percepcion positiva, un
reconocimiento de deficiencias que afectan la evaluacion global del factor. Y finalmente, se
puede referir que aproximadamente 1/5 posee una percepcion negativa respecto de las
condiciones fisicas y ambientales que le ofrece su lugar de trabajo.

En relacion a los resultados observados en los hombres del grupo de empresas con
tendencia a la estabilidad, se puede referir lo siguiente: Un 7,89% se encuentra Insatisfecho; un
18,42% Medianamente Satisfecho y un 73,68% Satisfecho. La distribucion anterior, da cuenta
que la gran mayoria de los hombres del grupo presentan una percepcion positiva sobre las
condiciones fisicas y ambientales que le ofrece su lugar de trabajo. A esto le sigue
aproximadamente un quinto del grupo, que si bien posee una percepcion positiva en torno a las
condiciones fisicas y ambientales que le ofrece su lugar de trabajo, reconocen deficiencias que
afectan la evaluacion global del factor. Por ultimo, se puede referir que un grupo minoritario se
encuentra insatisfecho con su lugar de trabajo, es decir, posee una percepcion negativa de el.

Al comparar los porcentajes de ambos grupos se puede referir que el grupo flexible
posee un mayor porcentaje de empleados insatisfechos (18,75%) en relacion al grupo estable
(7,89%). Lo mismo ocurre con los medianamente satisfechos con un 28,13% en el grupo
flexible y 18,42% en el grupo estable. Por ultimo, en lo que respecta al porcentaje de personas

satisfechas el grupo flexible comprende un nimero menor, con un 53,13% y el grupo estable un
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73,68%.

Al comparar ambos grupos utilizando un nivel de significancia o = 0.05 hay evidencia
suficiente en los datos para decir que existe diferencia en el “ambiente fisico del trabajo” de
hombres que trabajan en empresas flexibles con el “ambiente fisico del trabajo” de hombres que
trabajan en empresas estables. Lo anterior se desprende del andlisis hecho a través del test no-
paramétrico de Mann-Whitney, con el cual se obtiene un p-valor de 0,01. Lo que indica que se
rechaza la hip6tesis nula.

Estudiando dicha diferencia se encontré que, segun la evidencia aportada por los datos,
los hombres de empresas estables presentan mayor nivel de satisfaccion que los hombres de

empresas flexibles en cuanto a “Ambiente”.

d) Dimension: Supervision del Trabajo

Hombres
Supervision Flexibles Estables Total
n° % n° % n° %
Ins 8 25,00 10 26,32 18 25,71
Med 7 21,88 6 15,79 13 18,57
Sat 17 53,13 22 57,89 39 55,71
Total 32 100,00 38 100,00 70 100,00

En relacion a los resultados observados en este factor, los hombres del grupo de
empresas con tendencia a la flexibilidad, muestran la siguiente distribucion: Un 25 % se
encuentra Insatisfecho; un 21,88% Medianamente Satisfecho y un 53,13% Satisfecho.

La distribucion anterior implica que mas de la mitad de los hombres del grupo,
presentan una percepcion positiva en torno al apoyo y guia recibidos para el desempefio de sus
tareas. Por otra parte, mas de 1/5 del grupo presenta acompariada a dicha percepcion positiva, un
reconocimiento de deficiencias que afectan la evaluacién global del factor. Y finalmente, se
puede referir que aproximadamente 1/4 posee una percepcion negativa respecto al apoyo y guia
recibidos por parte de sus supervisores.

En relacion a los resultados observados en los hombres del grupo de empresas con
tendencia a la estabilidad, se puede referir lo siguiente: Un 26,32% se encuentra Insatisfecho; un
15,79% Medianamente Satisfecho y un 57,89% Satisfecho. La distribucion anterior, da cuenta

que la gran mayoria de los hombres del grupo presentan una percepcién positiva en torno al
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apoyo Yy guia recibidos para el desempefio de sus tareas. Un 15,79% del grupo, si bien posee una
percepcion positiva en relacién al apoyo y guia recibidos de parte de los supervisores,
reconocen deficiencias que afectan la evaluacion global del factor. Por ultimo, se puede referir
que mas de ¥ se encuentra insatisfecho con el apoyo y guia recibidos para el desempefio de sus
tareas, es decir, posee una percepcion negativa de el.

Al comparar los porcentajes de ambos grupos se puede referir que el grupo flexible
posee un menor porcentaje de empleados insatisfechos (25%) en relacion al grupo estable
(26,32%). En lo que respecta a los medianamente satisfechos, se observa un porcentaje mayor
(21,88%) en el grupo flexible que en el grupo estable (15,79%). Por Gltimo, en relacion al
porcentaje de personas satisfechas el grupo flexible (53,13%), es menor al grupo estable
(57,89%)

No obstante lo anterior, al comparar ambos grupos utilizando un nivel de significancia o
= 0.05 No hay evidencia suficiente en los datos para decir que existe diferencia en la
“supervision” de hombres que trabajan en empresas flexibles con la “supervision” de hombres
que trabajan en empresas estables. Lo anterior se desprende tanto del analisis hecho a través de
tablas de contingencia (test y?), donde se obtiene un p-valor de 0,81, asi como también, de la
utilizacion del test no-paramétrico de Mann-Whitney con un p-valor de 0,87. Lo que indica que

no se rechaza la hipotesis nula.

e) Dimension: Participacion en el Trabajo

Hombres
Participacion Flexibles Estables Total
n° % n° % n° %
Ins 7 21,88 9 23,68 16 22,86
Med 9 28,13 9 23,68 18 25,71
Sat 16 50,00 20 52,63 36 51,43
Total 32 100,00 38 100,00 70 100,00

En relacion a los resultados observados en este factor, los hombres del grupo de
empresas con tendencia a la flexibilidad, muestran la siguiente distribucion: Un 21,88 % se

encuentra Insatisfecho; un 28,13% Medianamente Satisfecho y un 50% Satisfecho.
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La distribucién anterior implica que la mitad de los hombres de dicho grupo, presentan
una percepcion positiva en torno al grado o nivel en que se sienten considerados y participes de
su entorno laboral. Por otra parte, casi un 30% del grupo presenta acompafiada a dicha
percepcién positiva, un reconocimiento de deficiencias que afectan la evaluacion global del
factor. Y finalmente, se puede referir que méas de 1/5 posee una percepcion negativa respecto al
sentirse considerados y participes tanto en sus tareas como en su entorno laboral.

En relacién a los resultados observados en los hombres del grupo de empresas con
tendencia a la estabilidad, se puede referir lo siguiente: Un 23,68% se encuentra Insatisfecho; un
23,68% Medianamente Satisfecho y un 52,63% Satisfecho. La distribucion anterior, da cuenta
que la gran mayoria de los hombres del grupo presentan una percepcion positiva en torno al
grado o nivel en que se sienten considerados y participes de su entorno laboral. Un 23,68% del
grupo, si bien posee una percepcion positiva en relacion al nivel de participacion, reconocen
deficiencias que afectan la evaluacion global del factor. Igual porcentaje (23,68%) tiene el
grupo que tiene una percepcion negativa del grado de consideracion que se les da en su entorno
laboral.

Al comparar los porcentajes de ambos grupos se puede referir que el grupo flexible
posee un menor porcentaje de empleados insatisfechos (21,88%) en relacion al grupo estable
(23,68%). En lo que respecta a los medianamente satisfechos, se observa un porcentaje mayor
(28,13%) en el grupo flexible, que en el grupo estable (23,68%). Por ultimo, en relacion al
porcentaje de personas satisfechas el grupo flexible (50%), es menor al grupo estable (52,63%).

No obstante lo anterior, al comparar ambos grupos utilizando un nivel de significancia o
= 0.05 No hay evidencia suficiente en los datos para decir que existe diferencia en la
“participacion” de hombres que trabajan en empresas flexibles con la “participacion” de
hombres que trabajan en empresas estables. Lo anterior se desprende tanto del andlisis hecho a
través de tablas de contingencia (test x2), donde se obtiene un p-valor de 0,91, asi como
también, de la utilizacion del test no-paramétrico de Mann-Whitney con un p-valor de 0,90. Lo

que indica que no se rechaza la hipotesis nula.
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f)_Satisfaccion Laboral

Hombres
Satisfaccion Flexibles Estables Total
n° % n° % n° %
Ins 2 6,25 4 10,53 6 8,57
Med 16 50,00 13 34,21 29 41,43
Sat 14 43,75 21 55,26 35 50,00
Total 32 100,00 38 100,00 70 100,00

En relacion a los resultados de satisfaccion laboral, dado por lo factores anteriormente
desarrollados, los hombres del grupo de empresas con tendencia a la flexibilidad, muestran la
siguiente distribucion: Un 6,25% se encuentra Insatisfecho; un 50% Medianamente Satisfecho y
un 43,75% Satisfecho.

La distribucion anterior implica que la mitad de los hombres de dicho grupo, ha
desarrollado actitudes positivas hacia su situacion de trabajo, pero reconocen deficiencias que
afectan la evaluacion global. Por otra parte, casi un 44% del grupo presenta satisfaccion laboral
propiamente tal y un 6,25% insatisfaccion.

En relacion a los resultados observados en los hombres del grupo de empresas con
tendencia a la estabilidad, se puede referir lo siguiente: Un 10,53% se encuentra Insatisfecho; un
34,21% Medianamente Satisfecho y un 55,26% Satisfecho. La distribucién anterior, da cuenta
que la gran mayoria de los hombres del grupo presentan una actitud positiva general en relacion
a su situacion laboral. Un 34,21 % del grupo, si bien ha desarrollado actitudes positivas hacia su
situacion de trabajo, reconocen deficiencias que afectan la evaluacion global. Y por altimo, un
10,53% presenta una actitud negativa en relacion a su situacion de trabajo.

Al comparar los porcentajes de ambos grupos se puede referir que el grupo flexible
posee un menor porcentaje de empleados insatisfechos (6,25%) en relacion al grupo estable
(10,53%). En lo que respecta a los medianamente satisfechos, se observa un porcentaje mayor
(50%) en el grupo flexible, que en el grupo estable (34,21%). Por ultimo, en relacion al
porcentaje de personas satisfechas el grupo flexible (43,75%), es menor al grupo estable
(55,26%)

No obstante lo anterior, al comparar ambos grupos utilizando un nivel de significancia o

= 0.05 No hay evidencia suficiente en los datos para decir que existe diferencia en la
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“satisfaccion laboral” de hombres que trabajan en empresas flexibles con la “satisfaccion
laboral” de hombres que trabajan en empresas estables. Lo anterior se desprende tanto del
analisis hecho a través de tablas de contingencia (test %?), donde se obtiene un p-valor de 0,91,
asi como tambien, de la utilizacion del test no-paramétrico de Mann-Whitney con un p-valor de

0,50. Lo que indica que no se rechaza la hipotesis nula.
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2. Descripcion de Resultados en Mujeres

Mujeres
Flexibles % Estables % Total
54 | 62,07 33 | 37,93 |87 | 100

Del total de mujeres que componen la muestra, el 38% pertenece al Grupo Estable y
62% al Grupo Flexible.

a) Dimension: Condicidn intrinseca de trabajo

Mujeres
Condicién Flexibles Estables Total
n° % n° % n° %
Ins 9 16,67 6 18,18 15 17,24
Med 14 25,93 10 30,30 24 27,59
Sat 31 57,41 17 51,52 48 55,17
Total 54 100 33 100 87 100

En relacion a los resultados observados en este factor, las mujeres del grupo de empresas
con tendencia a la flexibilidad, muestran la siguiente distribucion en cuanto a la Satisfaccion
presentada en el factor: un 16, 67% de las mujeres del grupo Flexible se encuentran
Insatisfechas; un 25,93% de las mujeres del grupo se encuentran Medianamente Satisfechas y
un 57,41% de las mujeres del grupo se encuentran Satisfechas. La distribucion anterior implica
que mas de la mitad de las mujeres del grupo presentan una percepcion positiva del valor e
importancia que confieren al trabajo que realizan, y estan de acuerdo con los aspectos propios
de la tarea que desempefian, mientras que aproximadamente un cuarto de las mujeres presentan
acompafiada a dicha percepcion positiva un reconocimiento de deficiencias relacionadas y que
afectan la evaluacion global del factor; por Gltimo, existe aproximadamente un 17% de mujeres
del grupo, que poseen una percepcion negativa respecto a los aspectos propios de la tarea que
realizan y al valor e importancia conferida a su trabajo.

En relacion a los resultados observados en este factor, las mujeres del grupo de empresas

con tendencia a la estabilidad, muestran la siguiente distribucién en cuanto a la Satisfaccion
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presentada en el factor: un 18,18% de las mujeres del grupo Estable se encuentran Insatisfechas;
un 30,30% de las mujeres del grupo se encuentran Medianamente Satisfechas y un 51,52% de
las mujeres del grupo se encuentran Satisfechas. La distribucion anterior implica que mas de la
mitad de las mujeres del grupo presentan una percepcion positiva del valor e importancia que
confieren al trabajo que realizan y estan de acuerdo con los aspectos propios de la tarea que
desempefian, mientras que mas de un 30% de las mujeres del grupo, presentan acompafiada a
dicha percepcion positiva un reconocimiento de deficiencias relacionadas y que afectan la
evaluacion global del factor; por Gltimo, existe aproximadamente un 18% de mujeres del grupo,
que poseen una percepcion negativa respecto a los aspectos propios de la tarea que realizan y al
valor e importancia conferida a su trabajo.

No obstante lo anterior, al comparar ambos grupos utilizando un nivel de significancia o
= 0.05 No hay evidencia suficiente en los datos, para decir que existe diferencia en la
“condicién intrinseca del trabajo” de mujeres que trabajan en empresas flexibles con la
“condicion intrinseca del trabajo” de mujeres que trabajan en empresas estables. Lo anterior se
desprende tanto del analisis hecho a través de tablas de contingencia (test x2), donde se obtiene
un p-valor de 0,86, asi como también, de la utilizacion del test no-parameétrico de Mann-

Whitney con un p-valor de 0,70 Lo que indica que no se rechaza la hipdtesis nula.

b) Dimension: Prestacion del Trabajo

Mujeres
Prestaciones Flexibles Estables Total
n° % n° % n° %
Ins 26 48,15 17 51,52 43 49,43
Med 8 14,81 4 12,12 12 13,79
Sat 20 37,04 12 36,36 32 36,78
Total 54 100,00 33 100,00 87 100,00

En relacion a los resultados observados en este factor, las mujeres del grupo de empresas
con tendencia a la flexibilidad, muestran la siguiente distribucion en cuanto a la Satisfaccion
presentada en el factor: un 48,15% de las mujeres del grupo Flexible se encuentran
Insatisfechas; un 14,81% de las mujeres del grupo se encuentran Medianamente Satisfechas y

un 37,04% de las mujeres del grupo se encuentran Satisfechas. La distribucidn anterior implica
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que casi la mitad de las mujeres del grupo posee una percepcion negativa de los aspectos
relacionados con el contrato laboral, mientras que el resto de las mujeres presenta una
percepcidn positiva de los aspectos anteriormente sefialados; no obstante, existe casi un 15% de
mujeres que ademas de presentar dicha percepcion positiva presenta un reconocimiento de
deficiencias relacionadas y que afectan la evaluacién global del factor.

En relacidn a los resultados observados en este factor, las mujeres del grupo de empresas
con tendencia a la Estabilidad, muestran la siguiente distribucion en cuanto a la Satisfaccion
presentada en el factor: un 51,52% de las mujeres del grupo Estable se encuentran Insatisfechas;
un 12,12% de las mujeres del grupo se encuentran Medianamente Satisfechas y un 36,36% de
las mujeres del grupo se encuentran Satisfechas. La distribucion anterior implica que mas de la
mitad de las mujeres del grupo posee una percepcion negativa de los aspectos relacionados con
el contrato laboral, mientras que el resto de las mujeres presenta una percepcion positiva de los
aspectos anteriormente sefialados; no obstante, existe mas de un 12% de mujeres que ademas de
presentar dicha percepcion positiva presenta un reconocimiento de deficiencias relacionadas y
que afectan la evaluacion global del factor.

No obstante lo anterior, al comparar ambos grupos utilizando un nivel de significancia o
= 0.05 No hay evidencia suficiente en los datos, para decir que existe diferencia en la
“prestacion del trabajo” de mujeres que trabajan en empresas flexibles con la “prestacion del
trabajo” de mujeres que trabajan en empresas estables. Lo anterior se desprende tanto del
analisis hecho a través de tablas de contingencia (test x?), donde se obtiene un p-valor de 0,92,
asi como también, de la utilizacion del test no-paramétrico de Mann-Whitney con un p-valor de

0,65 Lo que indica que no se rechaza la hipétesis nula.

c) Dimension: Ambiente Fisico
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Mujeres
Ambiente Flexibles Estables Total
n° % n° % n° %
Ins 9 16,67 4 12,12 13 14,94
Med 14 25,93 7 21,21 21 24,14
Sat 31 57,41 22 66,67 53 60,92
Total 54 100,00 33 100,00 87 100,00

En relacidn a los resultados observados en este factor, las mujeres del grupo de empresas
con tendencia a la flexibilidad, muestran la siguiente distribucién en cuanto a la Satisfaccion
presentada en el factor: un 16,67% de las mujeres del grupo Flexible se encuentran
Insatisfechas; un 25,93% de las mujeres del grupo se encuentran Medianamente Satisfechas y
un 57,41% de las mujeres del grupo se encuentran Satisfechas. La distribucién anterior implica
que mas de la mitad de las mujeres del grupo presentan una percepcion positiva en torno a las
condiciones fisicas y ambientales que le ofrece su lugar de trabajo, mientras que ademas, méas de
un cuarto de las mujeres del grupo presentan acompafiada a dicha percepcidon positiva un
reconocimiento de deficiencias relacionadas y que afectan la evaluacion global del factor; por
ualtimo, existe aproximadamente un 17% de las mujeres del grupo que presenta una percepcion
negativa de las condiciones fisicas y ambientales que le ofrece su lugar de trabajo.

En relacion a los resultados observados en este factor, las mujeres del grupo de empresas
con tendencia a la estabilidad, muestran la siguiente distribucion en cuanto a la Satisfaccion
presentada en el factor: un 12,12% de las mujeres del grupo Estable se encuentran Insatisfechas;
un 21,21% de las mujeres del grupo se encuentran Medianamente Satisfechas y un 66,67% de
las mujeres del grupo se encuentran Satisfechas. La distribucion anterior implica que casi un
70% de las mujeres del grupo presentan una percepcion positiva en torno a las condiciones
fisicas y ambientales que le ofrece su lugar de trabajo, mientras que ademas, mas de un 21% de
las mujeres del grupo presentan acompafiada a dicha percepcidn positiva un reconocimiento de
deficiencias relacionadas y que afectan la evaluacién global del factor; por ultimo, existe
aproximadamente un 12% de las mujeres del grupo que presenta una percepcion negativa de las
condiciones fisicas y ambientales que le ofrece su lugar de trabajo.

No obstante lo anterior, al comparar ambos grupos utilizando un nivel de significancia o
= 0.05 No hay evidencia suficiente en los datos, para decir que existe diferencia en la dimension

“ambiente fisico” de mujeres que trabajan en empresas flexibles con la “ambiente fisico” de
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mujeres que trabajan en empresas estables. Lo anterior se desprende tanto del andlisis hecho a
través de tablas de contingencia (test x2), donde se obtiene un p-valor de 0,68, asi como
también, de la utilizacion del test no-paramétrico de Mann-Whitney con un p-valor de 0,30 Lo

que indica que no se rechaza la hipotesis nula.

d) Dimensidén: Supervision

Mujeres
Supervision Flexibles Estables Total
n° % n° % n° %
Ins 13 24,07 9 27,27 22 25,29
Med 12 22,22 4 12,12 16 18,39
Sat 29 53,70 20 60,61 49 56,32
Total 54 100,00 33 100,00 87 100,00

En relacion a los resultados observados en este factor, las mujeres del grupo de empresas
con tendencia a la flexibilidad, muestran la siguiente distribucion en cuanto a la Satisfaccion
presentada en el factor: un 24,07% de las mujeres del grupo Flexible se encuentran
Insatisfechas; un 22,22% de las mujeres del grupo se encuentran Medianamente Satisfechas y
un 53,7% de las mujeres del grupo se encuentran Satisfechas. La distribucion anterior implica
que mas de la mitad de las mujeres del grupo posee una percepcidn positiva en torno al apoyo y
guia recibidos para el desempefio de sus tareas, mientras que mas de un 22% de las mujeres
presentan acompafiada a dicha percepcién positiva un reconocimiento de deficiencias
relacionadas y que afectan la evaluacion global del factor; por ultimo, casi un cuarto de las
mujeres presenta una percepcion negativa en torno al apoyo y guia recibidos para el desempefio
de sus tareas.

En relacion a los resultados observados en este factor, las mujeres del grupo de empresas
con tendencia a la estabilidad, muestran la siguiente distribucion en cuanto a la Satisfaccion
presentada en el factor: un 27,27% de las mujeres del grupo Estable se encuentran Insatisfechas;
un 12,12% de las mujeres del grupo se encuentran Medianamente Satisfechas y un 60,61% de
las mujeres del grupo se encuentran Satisfechas. La distribucion anterior implica que mas de un
60% de las mujeres del grupo posee una percepcion positiva en torno al apoyo y guia recibidos

para el desempefio de sus tareas, mientras que mas de un 12% de las mujeres presentan



95

acompafiada a dicha percepcidn positiva un reconocimiento de deficiencias relacionadas y que
afectan la evaluacion global del factor; por ultimo, méas de un cuarto de las mujeres presenta una
percepcidn negativa en torno al apoyo y guia recibidos para el desempefio de sus tareas.

No obstante lo anterior, al comparar ambos grupos utilizando un nivel de significancia o
= 0.05 No hay evidencia suficiente en los datos, para decir que existe diferencia en la dimension
“supervision” de mujeres que trabajan en empresas flexibles con la “supervision” de mujeres
que trabajan en empresas estables. Lo anterior se desprende tanto del analisis hecho a través de
tablas de contingencia (test %2), donde se obtiene un p-valor de 0,50, asi como también, de la
utilizacién del test no-paramétrico de Mann-Whitney con un p-valor de 0,89 Lo que indica que

no se rechaza la hipotesis nula.

e) Dimension: Participacion

Mujeres
Participacion Flexibles Estables Total
n° % n° % n° %
Ins 20 37,04 6 18,18 26 29,89
Med 6 11,11 6 18,18 12 13,79
Sat 28 51,85 21 63,64 49 56,32
Total 54 100,00 33 100,00 87 100,00

En relacion a los resultados observados en este factor, los mujeres del grupo de empresas
con tendencia a la flexibilidad, muestran la siguiente distribucion en cuanto a la Satisfaccion
presentada en el factor: un 37,04% de las mujeres del grupo Flexible se encuentran
Insatisfechas; un 11,11% de las mujeres del grupo se encuentran Medianamente Satisfechas y
un 51,85% de las mujeres del grupo se encuentran Satisfechas. La distribucion anterior implica
que mas de la mitad de las mujeres del grupo se sienten consideradas y participes tanto de sus
tareas como de su entorno laboral, mientras que méas de 11% de las mujeres del grupo a pesar
presentar dicha percepcion, reconoce deficiencias relacionadas y que afectan la evaluacién
global del factor; por dltimo, mas de un 37% de las mujeres del grupo presenta una percepcion
negativa respecto de su participacion y consideracion en sus tareas y entorno laboral.

En relacion a los resultados observados en este factor, los mujeres del grupo de empresas

con tendencia a la estabilidad, muestran la siguiente distribucién en cuanto a la Satisfaccion
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presentada en el factor: un 18,18% de las mujeres del grupo Estable se encuentran Insatisfechas;
un 18,18% de las mujeres del grupo se encuentran Medianamente Satisfechas y un 63,64% de
las mujeres del grupo se encuentran Satisfechas. La distribucién anterior implica que casi un
64% de las mujeres del grupo se sienten consideradas y participes tanto de sus tareas como de
su entorno laboral, mientras que existe igual porcentaje de mujeres que perciben deficiencias
relacionadas al factor y que poseen una percepcion negativa respecto de su participacion y
consideracion en sus tareas y entorno laboral.

No obstante lo anterior, al comparar ambos grupos utilizando un nivel de significancia o
= 0.05 No hay evidencia suficiente en los datos, para decir que existe diferencia en la dimension
“participacion” de mujeres que trabajan en empresas flexibles con la dimension “participacion”
de mujeres que trabajan en empresas estables. Lo anterior se desprende tanto del analisis hecho
a través de tablas de contingencia (test x2), donde se obtiene un p-valor de 0,16, asi como
también, de la utilizacion del test no-paramétrico de Mann-Whitney con un p-valor de 0,29 Lo

que indica que no se rechaza la hipotesis nula.

f) Satisfaccion Laboral

Mujeres
Satisfaccion Flexibles Estables Total
n° % n° % n° %
Ins 2 3,70 4 12,12 6 6,90
Med 28 51,85 13 39,39 41 47,13
Sat 24 44,44 16 48,48 40 45,98
Total 54 100,00 33 100,00 87 100,00

En relacion al puntaje promedio total mostrado por el grupo de mujeres pertenecientes al
grupo de empresas con tendencia a la flexibilidad, muestran la siguiente distribucidn en cuanto a
la Satisfaccion Laboral General: un 3,7% de las mujeres del grupo Flexible se encuentran
Insatisfechas; un 51,81% de las mujeres del grupo se encuentran Medianamente Satisfechas y
un 44,44% de las mujeres del grupo se encuentran Satisfechas. La distribucidn anterior implica
gue existe un minimo porcentaje de mujeres que desarrollado actitudes y percepciones negativas

en cuanto a su situacion laboral, existiendo una mayoria de mujeres que ha desarrollado
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actitudes positivas hacia su situacion de trabajo, mientras que casi un 45% de las mujeres del
grupo, a pesar presentar dicha percepcion positiva, reconoce deficiencias relacionadas.

En relacién al puntaje promedio total mostrado por el grupo de mujeres pertenecientes al
grupo de empresas con tendencia a la estabilidad, muestran la siguiente distribucién en cuanto a
la Satisfaccion Laboral general: un 12,12% de las mujeres del grupo Estable se encuentran
Insatisfechas; un 39,39% de las mujeres del grupo se encuentran Medianamente Satisfechas y
un 48,48% de las mujeres del grupo se encuentran Satisfechas. La distribucién anterior implica
que casi la mitad de las mujeres del grupo ha desarrollado actitudes positivas hacia su situacion
de trabajo y casi un 40% de ellas a pesar de presentar dicha percepcién positiva reconoce
deficiencias relacionadas; por Gltimo, algo mas del 12% de las mujeres ha desarrollado actitudes
y percepciones negativas en cuanto a su situacion laboral, representando el grupo minoritario.

No obstante lo anterior, al comparar ambos grupos utilizando un nivel de significancia o
= 0.05 No hay evidencia suficiente en los datos, para decir que existe diferencia en la
Satisfaccion Laboral de mujeres que trabajan en empresas flexibles con la Satisfaccion Laboral
de mujeres que trabajan en empresas estables. Lo anterior se desprende tanto del analisis hecho
a través de tablas de contingencia (test x?), donde se obtiene un p-valor de 0,24, asi como
también, de la utilizacion del test no-paramétrico de Mann-Whitney con un p-valor de 0,89 Lo

que indica que no se rechaza la hipotesis nula.
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3. Comparacion entre Hombres y Mujeres del Grupo Flexible

a) Dimension: Condicidn intrinseca de trabajo

Sexo % % Frecuencia

Condicién Femenino Masculino Femenino Masculino
Ins 16,67 18,75 9 6 15
Med 25,93 12,50 14 4 18
Sat 57,41 68,75 31 22 53
Total 100,00 100,00 54 32 86

En relacion a los resultados observados en este factor, los hombres y mujeres del grupo
de empresas con tendencia a la flexibilidad, muestran la siguiente distribucion en cuanto a la
Satisfaccion presentada en el factor: un 17% de las mujeres y un 19% de los hombres del grupo
Flexible se encuentran Insatisfechos; un 26% de las mujeres y un 13% de los hombres del grupo
se encuentran Medianamente Satisfechos, mientras que un 57% de las mujeres y un 69% de los
hombres del grupo se encuentran Satisfechos. La distribucion anterior arroja ciertas diferencias
de distribucion entre hombres y mujeres; no obstante, al considerar el nivel de significancia o =
0.05 puede concluirse que dichas diferencias no son estadisticamente significativas, lo que
implica una practicamente igual distribucion de satisfaccion relativa a la percepcion del valor e
importancia que confieren al trabajo que realizan y grado de acuerdo relativo a aspectos propios
de la tarea que desempefian, presentado por hombres y mujeres del grupo. Lo anterior se
desprende tanto del analisis hecho a través de tablas de contingencia (test %2), donde se obtiene
un p-valor de 0,33, asi como también, de la utilizacion del test no-parameétrico de Mann-

Whitney con un p-valor de 0,50. Lo que indica que no se rechaza la hipétesis nula.

b) Dimension: Prestacion del Trabajo

Sexo % % Frecuencia
Prestacion Femenino Masculino Femenino Masculino Total
Ins 48,15 46,88 26 15 40
Med 14,81 25,00 8 8 16
Sat 37,04 28,13 20 29
Total 100,00 100,00 54 32 86
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En relacion a los resultados observados en este factor, los hombres y mujeres del grupo
de empresas con tendencia a la flexibilidad, muestran la siguiente distribucion en cuanto a la
Satisfaccion presentada en el factor: un 48% de las mujeres y un 47% de los hombres del grupo
Flexible se encuentran Insatisfechos; un 15% de las mujeres y un 25% de los hombres del grupo
se encuentran Medianamente Satisfechos, mientras que un 37% de las mujeres y un 28% de los
hombres del grupo se encuentran Satisfechos. La distribucion anterior arroja ciertas diferencias
de distribucion entre hombres y mujeres; no obstante, al considerar el nivel de significancia o =
0.05 puede concluirse que dichas diferencias no son estadisticamente significativas, lo que
implica una practicamente igual distribucion de satisfaccion relativa la percepcion de aspectos
relacionados con el contrato laboral, presentado por hombres y mujeres del grupo. Lo anterior se
desprende tanto del analisis hecho a través de tablas de contingencia (test 2), donde se obtiene
un p-valor de 0,53, asi como también, de la utilizacion del test no-paramétrico de Mann-

Whitney con un p-valor de 0,48. Lo que indica que no se rechaza la hipdtesis nula.

c¢) Dimension: Ambiente Fisico

Sexo % % Frecuencia
Ambiente Femenino Masculino Femenino Masculino Total
Ins 16,67 18,75 9 6 15
Med 25,93 28,13 14 9 23
Sat 57,41 53,13 31 17 48
Total 100,00 100,00 54 32 86

En relacion a los resultados observados en este factor, los hombres y mujeres del grupo
de empresas con tendencia a la flexibilidad, muestran la siguiente distribucién en cuanto a la
Satisfaccion presentada en el factor: un 17% de las mujeres y un 19% de los hombres del grupo
Flexible se encuentran Insatisfechos; un 26% de las mujeres y un 28% de los hombres del grupo
se encuentran Medianamente Satisfechos, mientras que un 57% de las mujeres y un 53% de los
hombres del grupo se encuentran Satisfechos. La distribucion anterior arroja ciertas diferencias
de distribucion entre hombres y mujeres; no obstante, al considerar el nivel de significancia o =
0.05 puede concluirse que dichas diferencias no son estadisticamente significativas, lo que
implica una practicamente igual distribucion de satisfaccion relativa a la percepcion de las

condiciones fisicas y ambientales que le ofrece su lugar de trabajo, presentado por hombres y
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mujeres del grupo. Lo anterior se desprende tanto del analisis hecho a traves de tablas de
contingencia (test %2), donde se obtiene un p-valor de 0,92, asi como también, de la utilizacion
del test no-paramétrico de Mann-Whitney con un p-valor de 0,28. Lo que indica que no se
rechaza la hip6tesis nula.

d) Dimensidén: Supervision

Sexo % % Frecuencia
Supervision Femenino Masculino Femenino Masculino Total
Ins 24,07 25,00 13 8 21
Med 22,22 21,88 12 7 19
Sat 53,70 53,13 29 17 46
Total 100,00 100,00 54 32 86

En relacion a los resultados observados en este factor, los hombres y mujeres del grupo
de empresas con tendencia a la flexibilidad, muestran la siguiente distribucion en cuanto a la
Satisfaccion presentada en el factor: un 24% de las mujeres y un 25% de los hombres del grupo
Flexible se encuentran Insatisfechos; un 22% de las mujeres e igual porcentaje de hombres del
grupo se encuentran Medianamente Satisfechos, mientras que un 54% de las mujeres y un 53%
de los hombres del grupo se encuentran Satisfechos. La distribucion anterior arroja ciertas
diferencias de distribucion entre hombres y mujeres; no obstante, al considerar el nivel de
significancia a = 0.05 puede concluirse que dichas diferencias no son estadisticamente
significativas, lo que implica una practicamente igual distribucion de satisfaccion relativa a la
percepcion de apoyo y guia recibidos para el desempefio de sus tareas, presentado por hombres
y mujeres del grupo.Lo anterior se desprende tanto del analisis hecho a través de tablas de
contingencia (test %2), donde se obtiene un p-valor de 0,99, asi como también, de la utilizacion
del test no-paramétrico de Mann-Whitney con un p-valor de 0,96. Lo que indica que no se

rechaza la hipotesis nula.



e) Dimension: Participacion

Sexo % % Frecuencia
Participacion Femenino Masculino Femenino Masculino Total
Ins 37,04 21,88 20 7 27
Med 11,11 28,13 6 9 15
Sat 51,85 50,00 28 16 44
Total 100,00 100,00 54 32 86
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En relacion a los resultados observados en este factor, los hombres y mujeres del grupo
de empresas con tendencia a la flexibilidad, muestran la siguiente distribucién en cuanto a la
Satisfaccion presentada en el factor: un 37% de las mujeres y un 22% de los hombres del grupo
Flexible se encuentran Insatisfechos; un 11% de las mujeres y un 28% de los hombres del grupo
se encuentran Medianamente Satisfechos, mientras que un 52% de las mujeres y un 50% de los
hombres del grupo se encuentran Satisfechos. La distribucion anterior arroja ciertas diferencias
de distribucion entre hombres y mujeres; no obstante, al considerar el nivel de significancia o =
0.05 puede concluirse que dichas diferencias no son estadisticamente significativas, lo que
implica una practicamente igual distribucion de satisfaccion relativa al sentimiento de
consideracion y participacion tanto de sus tareas como de su entorno laboral; presentado por
hombres y mujeres del grupo. Lo anterior se desprende tanto del analisis hecho a través de
tablas de contingencia (test y?), donde se obtiene un p-valor de 0,09, asi como también, de la
utilizacion del test no-paramétrico de Mann-Whitney con un p-valor de 0,32. Lo que indica que

no se rechaza la hipotesis nula.

f) Satisfaccion Laboral:

Sexo % % Frecuencia
Satisfaccion Femenino Masculino Femenino Masculino Total
Ins 3,70 6,25 2 2 4
Med 51,85 50,00 28 16 44
Sat 44,44 43,75 24 14 38
Total 100,00 100,00 54 32 86

En relacion al puntaje promedio total mostrado por el grupo de mujeres y hombres

pertenecientes al grupo de empresas con tendencia a la flexibilidad, muestran la siguiente
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distribucion en cuanto a la Satisfaccion Laboral General: un 4% de las mujeres y un 6% de los
hombres del grupo Flexible se encuentran Insatisfechos; un 52% de las mujeres y un 50% de los
hombres del grupo se encuentran Medianamente Satisfechos, mientras que un 44% de las
mujeres e igual porcentaje de hombres del grupo se encuentran Satisfechos. La distribucion
anterior arroja ciertas diferencias de distribucion entre hombres y mujeres; no obstante, al
considerar el nivel de significancia a = 0.05 puede concluirse que dichas diferencias no son
estadisticamente significativas, lo que implica una practicamente igual distribucion de
satisfaccion en cuanto al desarrollo actitudes positivas hacia su situacion de trabajo, pero que
implican el reconocimiento de deficiencias. Lo anterior se desprende tanto del anélisis hecho a
través de tablas de contingencia (test x2), donde se obtiene un p-valor de 0,86, asi como
también, de la utilizacion del test no-paramétrico de Mann-Whitney con un p-valor de 0,79. Lo

que indica que no se rechaza la hipotesis nula.

4. Comparacion entre Hombres y Mujeres del Grupo Estable

a) Dimension: Condicion Intrinseca del Trabajo

Sexo % % Frecuencia
Condicién Femenino Masculino Femenino Masculino Total
Ins 18,18 21,05 6 8 14
Med 30,30 23,68 10 9 19
Sat 51,52 55,26 17 21 38
Total 100,00 100,00 33 38 71

En relacién a los resultados observados en este factor, los hombres y mujeres del grupo
de empresas con tendencia a la estabilidad, muestran la siguiente distribucion: un 18,18% de las
mujeres y un 21,05% de los hombres se encuentran Insatisfechos; un 30,30% de las mujeres y
un 23,68% de los hombres del grupo se encuentran Medianamente Satisfechos, mientras que un
51,52% de las mujeres y un 55,26% de los hombres del grupo se encuentran Satisfechos. Los
porcentajes anteriores arrojan ciertas diferencias entre hombres y mujeres; no obstante, al
considerar el nivel de significancia o = 0.05 no hay evidencia suficiente en los datos para decir

que existe diferencia en las frecuencias de “condicion intrinseca del trabajo” entre hombres y
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mujeres que trabajan en empresas con regulacion estable. Lo que implica préacticamente, una
igual distribucion de satisfaccion relativa a la percepcion del valor e importancia que confieren
al trabajo que realizan y el grado de acuerdo relativo a aspectos propios de la tarea que
desempefian. Lo anterior se desprende tanto del andlisis hecho a través de tablas de contingencia
(test x2), donde se obtiene un p-valor de 0,82, asi como también, de la utilizacion del test no-
paramétrico de Mann-Whitney con un p-valor de 0,99. Lo que indica que no se rechaza la
hipétesis nula.

b) Dimension: Prestaciones del Trabajo

Sexo % % Frecuencia
Prestacion Femenino Masculino Femenino Masculino Total
Ins 51,52 36,84 17 14 31
Med 12,12 26,32 4 10 14
Sat 36,36 36,84 12 14 26
Total 100,00 100,00 33 38 71

En relacion a los resultados observados en este factor, los hombres y mujeres del grupo
de empresas con tendencia a la estabilidad, muestran la siguiente distribucion: un 51,52% de las
mujeres y un 36,84% de los hombres se encuentran Insatisfechos; un 12,12% de las mujeres y
un 26,32% de los hombres del grupo se encuentran Medianamente Satisfechos, mientras que un
36,36% de las mujeres y un 36,84% de los hombres del grupo se encuentran Satisfechos. Los
porcentajes anteriores arrojan ciertas diferencias entre hombres y mujeres; no obstante, al
considerar el nivel de significancia o = 0.05 no hay evidencia suficiente en los datos para decir
que existe diferencia en las frecuencias de “prestaciones del trabajo” entre hombres y mujeres
que trabajan en empresas con regulacion estable. Lo que implica practicamente, una igual
distribucién de satisfaccion relativa a los aspectos relacionados con el contrato laboral. Lo
anterior se desprende tanto del andlisis hecho a través de tablas de contingencia (test x2), donde
se obtiene un p-valor de 0,26, asi como también, de la utilizacion del test no-paramétrico de

Mann-Whitney con un p-valor de 0,72. Lo que indica que no se rechaza la hipétesis nula.



c) Dimension: Ambiente Fisico del Trabajo

Sexo % % Frecuencia
Ambiente Femenino Masculino Femenino Masculino Total
Ins 12,12 7,89 4 3 7
Med 21,21 18,42 7 7 14
Sat 66,67 73,68 22 28 50
Total 100,00 100,00 33 38 71
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En relacion a los resultados observados en este factor, los hombres y mujeres del grupo
de empresas con tendencia a la estabilidad, muestran la siguiente distribucion: un 12,12% de las
mujeres y un 7,89% de los hombres se encuentran Insatisfechos; un 21,21% de las mujeres y un
18,42% de los hombres del grupo se encuentran Medianamente Satisfechos, mientras que un
66,67% de las mujeres y un 73,68% de los hombres del grupo se encuentran Satisfechos. Los
porcentajes anteriores arrojan ciertas diferencias entre hombres y mujeres; no obstante, al
considerar el nivel de significancia o = 0.05 no hay evidencia suficiente en los datos para decir
que existe diferencia en las frecuencias de “ambiente fisico del trabajo” entre hombres y
mujeres que trabajan en empresas con regulacion estable. Lo que implica practicamente, una
igual distribucion de satisfaccion relativa a los aspectos relacionados a las condiciones fisico-
ambientales del lugar de trabajo. Lo anterior se desprende tanto del analisis hecho a través de
tablas de contingencia (test y?), donde se obtiene un p-valor de 0,77, asi como también, de la
utilizacion del test no-paramétrico de Mann-Whitney con un p-valor de 0,76. Lo que indica que

no se rechaza la hipotesis nula.

d) Dimension: Supervision del Trabajo

Sexo % % Frecuencia
Supervision Femenino Masculino Femenino Masculino Total
Ins 27,27 26,32 9 10 19
Med 12,12 15,79 4 6 10
Sat 60,61 57,89 20 22 42
Total 100,00 100,00 33 38 71

En relacién a los resultados observados en este factor, los hombres y mujeres del grupo

de empresas con tendencia a la estabilidad, muestran la siguiente distribucion: un 27,27% de las

mujeres y un 26,32% de los hombres se encuentran Insatisfechos; un 12,12% de las mujeres y
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un 15,79% de los hombres del grupo se encuentran Medianamente Satisfechos, mientras que un
60,61% de las mujeres y un 57,89% de los hombres del grupo se encuentran Satisfechos. Los
porcentajes anteriores arrojan ciertas diferencias entre hombres y mujeres; no obstante, al
considerar el nivel de significancia o = 0.05 no hay evidencia suficiente en los datos para decir
que existe diferencia en las frecuencias de “supervision del trabajo” entre hombres y mujeres
que trabajan en empresas con regulacion estable. Lo que implica practicamente, una igual
distribucion de satisfaccion relativa a los aspectos relacionados al apoyo y guia recibidos para el
desempefio de sus tareas. Lo anterior se desprende tanto del analisis hecho a través de tablas de
contingencia (test x?), donde se obtiene un p-valor de 0,91, asi como también, de la utilizacion
del test no-paramétrico de Mann-Whitney con un p-valor de 0,85. Lo que indica que no se

rechaza la hipotesis nula.

e) Dimension: Participacion en el Trabajo

Sexo % % Frecuencia
Participacion Femenino Masculino Femenino Masculino Total
Ins 18,18 23,68 6 9 15
Med 18,18 23,68 6 9 15
Sat 63,64 52,63 21 20 41
Total 100,00 100,00 33 38 71

En relacion a los resultados observados en este factor, los hombres y mujeres del grupo
de empresas con tendencia a la estabilidad, muestran la siguiente distribucion: un 18,18% de las
mujeres y un 23,68% de los hombres se encuentran Insatisfechos; un 18,18% de las mujeres y
un 23,68% de los hombres del grupo se encuentran Medianamente Satisfechos, mientras que un
63,64% de las mujeres y un 52,63% de los hombres del grupo se encuentran Satisfechos. Los
porcentajes anteriores arrojan ciertas diferencias entre hombres y mujeres; no obstante, al
considerar el nivel de significancia o = 0.05 no hay evidencia suficiente en los datos para decir
que existe diferencia en las frecuencias de “participacion en el trabajo” entre hombres y mujeres
que trabajan en empresas con regulacion estable. Lo que implica practicamente, una igual
distribucién de satisfaccion relativa a los aspectos relacionados al grado o nivel en que se
sienten considerados y participes de su entorno laboral. Lo anterior se desprende tanto del

analisis hecho a través de tablas de contingencia (test %), donde se obtiene un p-valor de 0,65,
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asi como también, de la utilizacién del test no-paramétrico de Mann-Whitney con un p-valor de

0,43. Lo que indica que no se rechaza la hipétesis nula.

f) Satisfaccion Laboral

Sexo % % Frecuencia

Satisfaccion Femenino Masculino Femenino Masculino Total
Ins 12,12 10,53 4 4 8
Med 39,39 34,21 13 13 26
Sat 48,48 55,26 16 21 37
Total 100,00 100,00 33 38 71

En relacion a los resultados observados en la satisfaccion dada por todas las dimensiones
anteriormente referidas, los hombres y mujeres del grupo de empresas con tendencia a la
estabilidad, muestran la siguiente distribucion: un 12,12% de las mujeres y un 10,53% de los
hombres se encuentran Insatisfechos; un 39,39% de las mujeres y un 34,21% de los hombres del
grupo se encuentran Medianamente Satisfechos, mientras que un 48,48% de las mujeres y un
55,26% de los hombres del grupo se encuentran Satisfechos. Los porcentajes anteriores arrojan
ciertas diferencias entre hombres y mujeres; no obstante, al considerar el nivel de significancia
o = 0.05 no hay evidencia suficiente en los datos para decir que existe diferencia en las
frecuencias de “satisfaccion” entre hombres y mujeres que trabajan en empresas con regulacion
estable. Lo que implica practicamente, una igual distribucion en relacion a las actitudes
positivas referidas a la situacion de trabajo. Lo anterior se desprende tanto del analisis hecho a
través de tablas de contingencia (test ¢?), donde se obtiene un p-valor de 0,85, asi como
también, de la utilizacion del test no-paramétrico de Mann-Whitney con un p-valor de 0,95. Lo

que indica que no se rechaza la hipotesis nula.
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5. Descripcion de Resultados en Jovenes

Joven

Flexibles Estables Total %
37| 63,79 21| 36,21 58 | 100

Del total de jovenes que componen la muestra, el 64% pertenece al Grupo Estable y 36%

al Grupo Flexible.

a) Dimension: Condicidn Intrinseca De Trabajo

Jovenes
Condicién Flexibles Estables Total
n° % n° % n° %
Ins 8 21,62 3 14,29 11 18,97
Med 10 27,03 6 28,57 16 27,59
Sat 19 51,35 12 57,14 31 53,45
Total 37 100,00 21 100,00 58 100,00

En relacion a los resultados observados en este factor, las jovenes del grupo de empresas
con tendencia a la flexibilidad, muestran la siguiente distribucion en cuanto a la Satisfaccion
presentada en el factor: un 21,62% de los jovenes del grupo Flexible se encuentran
Insatisfechos; un 27,03% de los jovenes del grupo se encuentran Medianamente Satisfechos y
un 51,35% de los jovenes del grupo se encuentran Satisfechos. La distribucion anterior implica
que un 51% de los jovenes del grupo presentan una percepcion positiva del valor e importancia
que confieren al trabajo que realizan y estan de acuerdo con los aspectos propios de la tarea que
desempefian, mientras que un 27% de los jovenes presentan acompafiada a dicha percepcion
positiva un reconocimiento de deficiencias relacionadas y que afectan la evaluacion global del
factor; por ultimo, existe aproximadamente un 22% de jovenes del grupo, que poseen una
percepcion negativa respecto a los aspectos propios de la tarea que realizan y al valor e
importancia conferida a su trabajo.

En relacion a los resultados observados en este factor, los jovenes del grupo de empresas
con tendencia a la estabilidad, muestran la siguiente distribucién en cuanto a la Satisfaccion

presentada en el factor: un 14,29% de los jovenes del grupo Estable se encuentran Insatisfechos;
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un 28,57% de los jovenes del grupo se encuentran Medianamente Satisfechos y un 57,14% de
los jovenes del grupo se encuentran Satisfechos. La distribucion anterior implica que més de la
mitad de las jovenes del grupo presentan una percepcion positiva del valor e importancia que
confieren al trabajo que realizan y estan de acuerdo con los aspectos propios de la tarea que
desempefian, mientras que un 29% de los jovenes del grupo, presentan acompafiada a dicha
percepcién positiva un reconocimiento de deficiencias relacionadas y que afectan la evaluacion
global del factor; por Gltimo, existe un 14% de jovenes del grupo, que poseen una percepcion
negativa respecto a los aspectos propios de la tarea que realizan y al valor e importancia
conferida a su trabajo.

Al comparar los porcentajes de ambos grupos se puede referir que el grupo flexible
posee un mayor porcentaje de empleados insatisfechos (22%) en relacion al grupo estable
(14%). Mientras que los medianamente satisfechos (27%) del grupo flexible presentan un
porcentaje menor respecto del grupo estable (29%). Por ultimo, en lo que respecta al porcentaje
de personas satisfechas el grupo flexible comprende un menor nimero de personas (51%) que el
grupo estable (57%). No
obstante lo anterior, al comparar ambos grupos utilizando un nivel de significancia o. = 0.05 no
hay evidencia suficiente en los datos, para decir que existe diferencia en la “condicion intrinseca
del trabajo” de jovenes que trabajan en empresas flexibles con la “condicion intrinseca del
trabajo” de jovenes que trabajan en empresas estables. Lo anterior se desprende tanto del
analisis hecho a través de tablas de contingencia (test x?), donde se obtiene un p-valor de 0,50,
asi como también, de la utilizacion del test no-paramétrico de Mann-Whitney con un p-valor de

0,15. Lo que indica que no se rechaza la hipdtesis nula.

b) Dimension: Prestaciones Del Trabajo

Jovenes
Prestaciones Flexibles Estables Total
n° % n° % n° %
Ins 19 51,35 7 33,33 26 44,83
Med 5 13,51 6 28,57 11 18,97
Sat 13 35,14 8 38,10 21 36,21
Total 37 100,00 21 100,00 58 100,00
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En relacidn a los resultados observados en este factor, las jovenes del grupo de empresas
con tendencia a la flexibilidad, muestran la siguiente distribucién en cuanto a la Satisfaccion
presentada en el factor: un 51,35% de los jovenes del grupo Flexible se encuentran
Insatisfechos; un 13,51% de los jovenes del grupo se encuentran Medianamente Satisfechos y
un 35,14% de los jovenes del grupo se encuentran Satisfechos. La distribucién anterior implica
que un 35% los jovenes del grupo presentan una percepcion positiva del valor e importancia que
confieren al trabajo que realizan y estan de acuerdo con los aspectos propios de la tarea que
desempefian, mientras que un 14% de los jovenes presentan acompafiada a dicha percepcién
positiva un reconocimiento de deficiencias relacionadas y que afectan la evaluacién global del
factor; por Gltimo, existe un 51% de jovenes del grupo, que poseen una percepcion negativa
respecto a los aspectos propios de la tarea que realizan y al valor e importancia conferida a su
trabajo.

En relacion a los resultados observados en este factor, los jovenes del grupo de empresas
con tendencia a la estabilidad, muestran la siguiente distribucion en cuanto a la Satisfaccion
presentada en el factor: un 33,3% de los jovenes del grupo Estable se encuentran Insatisfechos;
un 28,57% de los jovenes del grupo se encuentran Medianamente Satisfechos y un 38,10% de
los jovenes del grupo se encuentran Satisfechos. La distribucion anterior implica que un 38% de
los jovenes del grupo presentan una percepcion positiva del valor e importancia que confieren al
trabajo que realizan y estan de acuerdo con los aspectos propios de la tarea que desemperian,
mientras que un 29% de los jovenes del grupo, presentan acompariada a dicha percepcion
positiva un reconocimiento de deficiencias relacionadas y que afectan la evaluacion global del
factor; por dltimo, existe un 33% de jovenes del grupo, que poseen una percepcion negativa
respecto a los aspectos propios de la tarea que realizan y al valor e importancia conferida a su
trabajo.

Al comparar los porcentajes de ambos grupos se puede referir que el grupo flexible
posee un mayor porcentaje de empleados insatisfechos (51,35%) en relacién al grupo estable
(33%). En cuanto al porcentaje de personas que se encuentran medianamente satisfechos, se
observa un menor porcentaje del grupo flexible (14%) en relacion al grupo estable (29%). Por
altimo, en lo que respecta al porcentaje de personas satisfechas el grupo flexible (35%) es
menor en relacion al grupo estable (38%).

No obstante lo anterior, al comparar ambos grupos utilizando un nivel de significancia o
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= 0.05, no hay evidencia suficiente en los datos, para decir que existe diferencia en la dimension
“Prestaciones del trabajo” de jovenes que trabajan en empresas flexibles con la dimension
“Prestaciones del trabajo” de jovenes que trabajan en empresas estables. Lo anterior se
desprende tanto del analisis hecho a través de tablas de contingencia (test 2), donde se obtiene
un p-valor de 0,20, asi como también, de la utilizacion del test no-paramétrico de Mann-
Whitney con un p-valor de 0,24. Lo que indica que no se rechaza la hipétesis nula.

c) Dimension: Ambiente Fisico Del Trabajo.

Jovenes
Ambiente Flexibles Estables Total
n° % n° % n° %
Ins 7 18,92 2 9,52 9 15,52
Med 13 35,14 3 14,29 16 27,59
Sat 17 45,95 16 76,19 33 56,90
Total 37 100,00 21 100,00 58 100,00

En relacion a los resultados observados en este factor, las jovenes del grupo de empresas
con tendencia a la flexibilidad, muestran la siguiente distribucion en cuanto a la Satisfaccion
presentada en el factor: un 18,92% de los jovenes del grupo Flexible se encuentran
Insatisfechos; un 35,14% de los jovenes del grupo se encuentran Medianamente Satisfechos y
un 45,95% de los jovenes del grupo se encuentran Satisfechos. La distribucion anterior implica
que un 46% de los jovenes del grupo presentan una percepcion positiva del valor e importancia
que confieren al trabajo que realizan y estan de acuerdo con los aspectos propios de la tarea que
desempefian, mientras que un 35% de los jovenes presentan acompafiada a dicha percepcion
positiva un reconocimiento de deficiencias relacionadas y que afectan la evaluacion global del
factor; por ultimo, existe aproximadamente un 19% de jovenes del grupo, que poseen una
percepcion negativa respecto a los aspectos propios de la tarea que realizan y al valor e
importancia conferida a su trabajo.

En relacion a los resultados observados en este factor, los jovenes del grupo de empresas
con tendencia a la estabilidad, muestran la siguiente distribucion en cuanto a la Satisfaccion
presentada en el factor: un 9,52% de los jovenes del grupo Estable se encuentran Insatisfechos;

un 14,29% de los jovenes del grupo se encuentran Medianamente Satisfechos y un 76,19% de
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los jovenes del grupo se encuentran Satisfechos. La distribucion anterior implica que més del
3/4 de los jovenes del grupo presentan una percepcion positiva del valor e importancia que
confieren al trabajo que realizan y estan de acuerdo con los aspectos propios de la tarea que
desempefian, mientras que un 14% de los jovenes del grupo, presentan acompafiada a dicha
percepcién positiva un reconocimiento de deficiencias relacionadas y que afectan la evaluacion
global del factor; por ultimo, existe un 10% de jévenes del grupo, que poseen una percepcion
negativa respecto a los aspectos propios de la tarea que realizan y al valor e importancia
conferida a su trabajo.

Al comparar los porcentajes de ambos grupos se puede referir que el grupo flexible
posee un mayor porcentaje de empleados insatisfechos (19%) en relacién al grupo estable
(10%). En las personas Medianamente Satisfechos ocurre lo mismo, es decir, un mayor
porcentaje en el grupo flexible (22,45%) en relacion al grupo estable (14%). Por ultimo, en lo
que respecta al porcentaje de personas Satisfechas el grupo flexible comprende un menor
numero de personas (46%) que el grupo estable (76%).

Al comparar ambos grupos utilizando un nivel de significancia o = 0.05 hay evidencia
suficiente en los datos para decir que existe diferencia en el “ambiente fisico del trabajo” de
jovenes que trabajan en empresas flexibles con el “ambiente fisico del trabajo” de jovenes que
trabajan en empresas estables. Lo anterior se desprende del analisis hecho a traves del test no-
paramétrico de Mann-Whitney, con el cual se obtiene un p-valor de 0,01. Lo que indica que se

rechaza la hipotesis nula.

Estudiando dicha diferencia se encontré que, segun la evidencia aportada por los datos,
los jovenes de empresas estables presentan mayor nivel de satisfaccion que los jovenes de

empresas flexibles en cuanto a “Ambiente”.

d) Dimensidon: Supervision.

Jovenes
Supervision Flexibles Estables Total
n° % n° % n° %
Ins 11 29,73 4 19,05 15 25,86
Med 7 18,92 4 19,05 11 18,97
Sat 19 51,35 13 61,90 32 55,17
Total 37 100,00 21 100,00 58 100,00
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En relacidn a los resultados observados en este factor, las jovenes del grupo de empresas
con tendencia a la flexibilidad, muestran la siguiente distribucién en cuanto a la Satisfaccion
presentada en el factor: un 29,73% de los jovenes del grupo Flexible se encuentran
Insatisfechos; un 18,92% de los jovenes del grupo se encuentran Medianamente Satisfechos y
un 51,35% de los jovenes del grupo se encuentran Satisfechos. La distribucion anterior implica
que mas de la mitad de los jovenes del grupo presentan una percepcion positiva del valor e
importancia que confieren al trabajo que realizan y estan de acuerdo con los aspectos propios de
la tarea que desempefian, mientras que un 19% de los jovenes presentan acompafiada a dicha
percepcién positiva un reconocimiento de deficiencias relacionadas y que afectan la evaluacion
global del factor; por altimo, existe un 30% de joévenes del grupo, que poseen una percepcion
negativa respecto a los aspectos propios de la tarea que realizan y al valor e importancia
conferida a su trabajo.

En relacion a los resultados observados en este factor, los jovenes del grupo de empresas
con tendencia a la estabilidad, muestran la siguiente distribucion en cuanto a la Satisfaccion
presentada en el factor: un 19,05% de los jovenes del grupo Estable se encuentran Insatisfechos;
un 19,05% de los jovenes del grupo se encuentran Medianamente Satisfechos y un 61,90% de
los jovenes del grupo se encuentran Satisfechos. La distribucion anterior implica que mas de la
mitad de las jovenes del grupo presentan una percepcion positiva del valor e importancia que
confieren al trabajo que realizan y estan de acuerdo con los aspectos propios de la tarea que
desempefian, mientras que un 19% de los jovenes del grupo, presentan acompariada a dicha
percepcion positiva un reconocimiento de deficiencias relacionadas y que afectan la evaluacion
global del factor; por ultimo, existe un 19% de jovenes del grupo, que poseen una percepcion
negativa respecto a los aspectos propios de la tarea que realizan y al valor e importancia
conferida a su trabajo.

Al comparar los porcentajes de ambos grupos se puede referir que el grupo flexible
posee un mayor porcentaje de empleados insatisfechos (30%) en relacion al grupo estable
(19%). En las personas que se encuentran Medianamente Satisfechas ocurre lo contrario, es
decir, un menor porcentaje en el grupo flexible (18,92%) en relacién al grupo estable (19,05%).
Por altimo, en lo que respecta al porcentaje de personas satisfechas el grupo flexible comprende

un menor numero de personas (51%) en relacion al grupo estable (62%).
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No obstante lo anterior, al comparar ambos grupos utilizando un nivel de significancia o
= 0.05, no hay evidencia suficiente en los datos, para decir que existe diferencia en la dimension
“Supervision” de jovenes que trabajan en empresas flexibles con la dimension “Supervision” de
jovenes que trabajan en empresas estables. Lo anterior se desprende tanto del analisis hecho a
través de tablas de contingencia (test x2), donde se obtiene un p-valor de 0,22, asi como
también, de la utilizacién del test no-paramétrico de Mann-Whitney con un p-valor de 0,36. Lo

que indica que no se rechaza la hipotesis nula.

e) Dimension: Participacion En El Trabajo.

Jovenes
Participacion Flexibles Estables Total
n° % n° % n° %
Ins 14 37,84 3 14,29 17 29,31
Med 5 13,51 4 19,05 9 15,52
Sat 18 48,65 14 66,67 32 55,17
Total 37 100,00 21 100,00 58 100,00

En relacion a los resultados observados en este factor, las jovenes del grupo de empresas
con tendencia a la flexibilidad, muestran la siguiente distribucion en cuanto a la Satisfaccion
presentada en el factor: un 37,84% de los jovenes del grupo Flexible se encuentran
Insatisfechos; un 13,51% de los jovenes del grupo se encuentran Medianamente Satisfechos y
un 48,65% de los jovenes del grupo se encuentran Satisfechos. La distribucion anterior implica
que un 49% de los jovenes del grupo presentan una percepcion positiva del valor e importancia
que confieren al trabajo que realizan y estan de acuerdo con los aspectos propios de la tarea que
desempefian, mientras que un 14% de los jovenes presentan acompafiada a dicha percepcion
positiva un reconocimiento de deficiencias relacionadas y que afectan la evaluacion global del
factor; por dltimo, existe un 38% de jovenes del grupo, que poseen una percepcion negativa
respecto a los aspectos propios de la tarea que realizan y al valor e importancia conferida a su
trabajo.

En relacion a los resultados observados en este factor, los jovenes del grupo de empresas
con tendencia a la estabilidad, muestran la siguiente distribucién en cuanto a la Satisfaccion

presentada en el factor: un 14,29% de los jévenes del grupo Estable se encuentran Insatisfechos;
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un 19,05% de los jovenes del grupo se encuentran Medianamente Satisfechos y un 66,67% de
los jovenes del grupo se encuentran Satisfechos. La distribucién anterior implica que mas de la
mitad de las jovenes del grupo presentan una percepcion positiva del valor e importancia que
confieren al trabajo que realizan y estan de acuerdo con los aspectos propios de la tarea que
desempefian, mientras que un 19% de los jovenes del grupo, presentan acompafiada a dicha
percepcién positiva un reconocimiento de deficiencias relacionadas y que afectan la evaluacion
global del factor; por Gltimo, existe un 14% de jovenes del grupo, que poseen una percepcion
negativa respecto a los aspectos propios de la tarea que realizan y al valor e importancia
conferida a su trabajo.

Al comparar los porcentajes de ambos grupos se puede referir que el grupo flexible
posee un mayor porcentaje de empleados insatisfechos (37,84%) en relacién al grupo estable
(14,29%). Al contrario de lo que ocurre con las personas que se encuentran Medianamente
Satisfechas, es decir, el grupo flexible presenta un menor porcentaje (13,51%) en relacion al
grupo estable (19,05%). Por ultimo, en lo que respecta al porcentaje de personas satisfechas el
grupo flexible comprende un menor nimero de personas (48,65%) que el grupo estable
(66,67%).

No obstante lo anterior, al comparar ambos grupos utilizando un nivel de significancia o
= 0.05 No hay evidencia suficiente en los datos, para decir que existe diferencia en la dimension
“Participacion” de jovenes que trabajan en empresas flexibles con la dimension “Participacion”
de jovenes que trabajan en empresas estables. Lo anterior se desprende tanto del analisis hecho a
través de tablas de contingencia (test ¢?), donde se obtiene un p-valor de 0,95, asi como
también, de la utilizacion del test no-paramétrico de Mann-Whitney con un p-valor de 0,14. Lo

que indica que no se rechaza la hipotesis nula.

f) Satisfaccion Laboral

Jovenes
Satisfaccion Flexibles Estables Total
n° % n° % n° %
Ins 2 541 1 4,76 3 5,17
Med 20 54,05 8 38,10 28 48,28
Sat 15 40,54 12 57,14 27 46,55
Total 37 100,00 21 100,00 58 100,00
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En relacion a los resultados de satisfaccion laboral, dado por lo factores anteriormente
desarrollados, los jovenes del grupo de empresas con tendencia a la flexibilidad, muestran la
siguiente distribucion: un 5,41% se encuentran Insatisfechos; un 54,05% Medianamente
Satisfechos y un 40,54% Satisfechos.

La distribucién anterior implica que un 54,04% de los jovenes de dicho grupo, ha
desarrollado actitudes positivas hacia su situacion de trabajo, pero reconocen deficiencias que
afectan la evaluacion global. Por otra parte, un 40,54% del grupo presenta satisfaccion laboral
propiamente tal y un 5,41% insatisfaccion.

En relacion a los resultados observados en los jovenes del grupo de empresas con
tendencia a la estabilidad, se puede referir lo siguiente: un 4,76% se encuentran Insatisfechos;
un 38,10% Medianamente Satisfechos y un 57,14% Satisfechos. La distribucion anterior, da
cuenta que el 57% de los jovenes del grupo presentan una actitud positiva general en relacion a
su situacion laboral. Un 38 % del grupo, si bien ha desarrollado actitudes positivas hacia su
situacion de trabajo, reconocen deficiencias que afectan la evaluacion global. Y por Gltimo, un
5% presenta una actitud negativa en relacion a su situacion de trabajo.

Al comparar los porcentajes de ambos grupos se puede referir que el grupo flexible
posee un mayor porcentaje de empleados insatisfechos (5,41%) en relacion al grupo estable
(4,73%). En lo que respecta a las personas que se encuentran Medianamente Satisfechas, se
observa un porcentaje mayor en el grupo flexible (54,05%), que en el grupo estable (38,10%).
Por dltimo, en relacion al porcentaje de personas satisfechas el grupo flexible (40,54%), es
menor al grupo estable (57,14%)

No obstante lo anterior, al comparar ambos grupos utilizando un nivel de significancia o
= 0.05 No hay evidencia suficiente en los datos para decir que existe diferencia en la
“satisfaccion laboral” de jovenes que trabajan en empresas flexibles con la “satisfacciOn
laboral” de jovenes que trabajan en empresas estables. Lo anterior se desprende tanto del
analisis hecho a través de tablas de contingencia (test y?), donde se obtiene un p-valor de 0,16,
asi como también, de la utilizacion del test no-paramétrico de Mann-Whitney con un p-valor de

0,08. Lo que indica que no se rechaza la hipdtesis nula.
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6. Descripcion de Resultados en Adultos

Adultos
Flexibles Estables Total
49| 49,49 50| 50,51 99 | 100

Del total de hombres que componen la muestra, el 50,51% pertenece al Grupo Estable y
49,49% al Grupo Flexible.

a) Dimension: Condicidn intrinseca de trabajo

Adultos
Condicién Flexibles Estables Total
n° % n° % n° %
Ins 7 14,29 12 24,00 19 19,19
Med 8 16,33 12 24,00 20 20,20
Sat 34 69,39 26 52,00 60 60,61
Total 49 100,00 50 100,00 99 100,00

En relacion a los resultados observados en este factor, los adultos del grupo de empresas
con tendencia a la flexibilidad, muestran la siguiente distribucion: Un 14,29 % se encuentra
Insatisfecho; un 16,33% Medianamente Satisfecho y un 69,39% Satisfechos. La distribucion
anterior implica que en forma mayoritaria los adultos del grupo, presentan una percepcion
positiva del valor e importancia que confieren al trabajo que realizan y estan de acuerdo con los
aspectos propios de la tarea que desempefian. Por otra parte, un mas de la décima (alrededor del
15%) parte del grupo presenta acompafiada a dicha percepcidn positiva, un reconocimiento de
deficiencias que afectan la evaluacidn global del factor; por Gltimo, existe la misma proporcion
a los medianamente satisfechos que poseen una percepcion negativa respecto a los aspectos
propios de la tarea que realizan y al valor e importancia conferida a su trabajo.

En relacion a los resultados observados en los adultos del grupo de empresas con
tendencia a la estabilidad, se puede referir lo siguiente: Un 24% se encuentra Insatisfecho; un
24% Medianamente Satisfecho y un 52% Satisfecho. La distribucion anterior, implica que cerca

de la mitad de los adultos del grupo presentan una percepcion positiva del valor e importancia
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que confieren al trabajo que realizan, y estan de acuerdo con los aspectos propios de la tarea que
desempefian, mientras que casi un cuarto, presenta acomparfiada a dicha percepcion positiva un
reconocimiento de deficiencias que afectan la evaluacion global del factor; por ultimo, cercano a
un cuarto, que posee una percepcion negativa respecto a los aspectos propios de la tarea que
realizan y al valor e importancia conferida a su trabajo.

Al comparar los porcentajes de ambos grupos se puede referir que el grupo flexible
posee un menor porcentaje de empleados insatisfechos (14,29%) en relacién al grupo estable
(24%). Lo mismo ocurre con los medianamente satisfechos con un 16,33% en el grupo flexible
y 24% en el grupo estable. Por Gltimo, en lo que respecta al porcentaje de personas satisfechas
el grupo flexible comprende un nimero mayor, con un 69,39% y el grupo estable un 52%.

No obstante lo anterior, al comparar ambos grupos utilizando un nivel de significancia o
= 0.05 No hay evidencia suficiente en los datos, para decir que existe diferencia en la
“condicién intrinseca del trabajo” de adultos que trabajan en empresas flexibles con la
“condicion intrinseca del trabajo” de adultos que trabajan en empresas estables. Lo anterior se
desprende tanto del analisis hecho a través de tablas de contingencia (test 2), donde se obtiene
un p-valor de 0,20, asi como también, de la utilizacion del test no-parametrico de Mann-

Whitney con un p-valor de 0,09. Lo que indica que no se rechaza la hipdtesis nula.

b) Dimension: Prestaciones del Trabajo

Adultos
Prestaciones Flexibles Estables Total
n° % n° % n° %
Ins 22 44,90 24 48,00 46 46,46
Med 11 22,45 8 16,00 19 19,19
Sat 16 32,65 18 36,00 34 34,34
Total 49 100,00 50 100,00 99 100,00

En relacion a los resultados observados en este factor, los adultos del grupo de empresas
con tendencia a la flexibilidad, muestran la siguiente distribucion: Un 44% se encuentra
Insatisfecho; un 22% Medianamente Satisfecho y un 32% Satisfechos. La distribucion anterior
implica que en forma mayoritaria los adultos del grupo, presentan una percepcion negativa de

los aspectos relacionados con el contrato laboral. A ello se agrega que cercano a un quinto del
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grupo, presenta una percepcion positiva pero reconoce deficiencias que afectan la evaluacion
global del factor; por altimo, se puede referir que el 32% posee una percepcidn positiva de las
condiciones especificadas en el contrato laboral.

En relacion a los resultados observados en los adultos del grupo de empresas con
tendencia a la estabilidad, se puede referir lo siguiente: Un 48% se encuentra Insatisfecho; un
16% Medianamente Satisfecho y un 36% Satisfecho. La distribucion anterior, da cuenta que el
porcentaje de adultos insatisfechos es mayoritario, es decir, habrian personas que presentan una
percepcion negativa de los aspectos relacionados con el contrato laboral. Existe un porcentaje
notablemente menor (16%) que si bien presenta una percepcidn positiva reconoce deficiencias
que afectan la evaluacion global del factor. Por otro lado existe un porcentaje menor (36%) a los
insatisfechos pero mayor a los medianamente satisfechos que poseen una percepcidn positiva de
las condiciones especificadas en el contrato laboral.

Al comparar los porcentajes de ambos grupos se puede referir que tanto el grupo flexible
(44,9%) como el grupo estables (48%) poseen un alto porcentaje de empleados insatisfechos.
No ocurre lo mismo con los medianamente satisfechos, ya que el grupo flexible cuenta con un
porcentaje mayor (22,45%) al del grupo estable (16%). El porcentaje de personas satisfechas del
grupo flexible comprende un 32,65%, el cual es levemente inferior al 36% del grupo estable.

No obstante lo anterior, al comparar ambos grupos utilizando un nivel de significancia o
= 0.05 No hay evidencia suficiente en los datos para decir que existe diferencia en “prestaciones
del trabajo” de adultos que trabajan en empresas flexibles con “prestaciones del trabajo” de
adultos que trabajan en empresas estables. Lo anterior se desprende tanto del analisis hecho a
través de tablas de contingencia (test ¢?), donde se obtiene un p-valor de 0,72, asi como
también, de la utilizacion del test no-paramétrico de Mann-Whitney con un p-valor de 0,38. Lo

que indica que no se rechaza la hipotesis nula.
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c) Dimension: Ambiente Fisico del Trabajo

Adultos
Ambiente Flexibles Estables Total
n° % n° % n° %
Ins 8 16,33 5 10,00 13 13,13
Med 10 20,41 11 22,00 21 21,21
Sat 31 63,27 34 68,00 65 65,66
Total 49 100,00 50 100,00 99 100,00

En relacidn a los resultados observados en este factor, los adultos del grupo de empresas
con tendencia a la flexibilidad, muestran la siguiente distribucion: Un 16,33 % se encuentra
Insatisfecho; un 20,41% Medianamente Satisfecho y un 63,27% Satisfecho. La distribucion
anterior implica que mas de la mitad de los adultos del grupo, presentan una percepcion positiva
en relacion a las condiciones fisico-ambientales del lugar de trabajo. Por otra parte, un quinto
del grupo presenta acompariada a dicha percepcion positiva, un reconocimiento de deficiencias
que afectan la evaluacion global del factor. Y finalmente, se puede referir que aproximadamente
un 16% posee una percepcion negativa respecto de las condiciones fisicas y ambientales que le
ofrece su lugar de trabajo.

En relacion a los resultados observados en los adultos del grupo de empresas con
tendencia a la estabilidad, se puede referir lo siguiente: Un 10% se encuentra Insatisfecho; un
22% Medianamente Satisfecho y un 68% Satisfecho. La distribucion anterior, una décima parte
de los adultos del grupo presentan una percepcion positiva sobre las condiciones fisicas y
ambientales que le ofrece su lugar de trabajo. A esto le sigue aproximadamente un quinto del
grupo, que si bien posee una percepcion positiva en torno a las condiciones fisicas y ambientales
que le ofrece su lugar de trabajo, reconocen deficiencias que afectan la evaluacion global del
factor. Por ultimo se puede referir que un grupo mayoritario se encuentra insatisfecho con su
lugar de trabajo, es decir, posee una percepcion negativa de el.

Al comparar los porcentajes de ambos grupos se puede referir que el grupo flexible
posee un porcentaje levemente mayor de empleados insatisfechos (16,33%) en relacién al grupo
estable (10%). Con respecto a los medianamente satisfechos el grupo flexible posee un
porcentaje levemente menor (20%) en comparacion con el grupo estable (22%). Por Gltimo, en

lo que respecta al porcentaje de personas satisfechas el grupo flexible comprende un namero
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menor, con un 63,27%, en relacién con un 68% del grupo estable.

No obstante lo anterior, al comparar ambos grupos utilizando un nivel de significancia o
= 0.05 No hay evidencia suficiente en los datos para decir que existe diferencia en el “ambiente
fisico del trabajo” de adultos que trabajan en empresas flexibles con el “ambiente fisico del
trabajo” de adultos que trabajan en empresas estables. Lo anterior se desprende tanto del analisis
hecho a través de tablas de contingencia (test ¢2), donde se obtiene un p-valor de 0,65, asi como
también, de la utilizacién del test no-paramétrico de Mann-Whitney con un p-valor de 0,35. Lo

que indica que no se rechaza la hipotesis nula.

d) Dimensidén: Supervision del Trabajo

Adultos
Supervision Flexibles Estables Total
n° % n° % n° %
Ins 10 20,41 15 30,00 25 25,25
Med 12 24,49 6 12,00 18 18,18
Sat 27 55,10 29 58,00 66 66,67
Total 49 100,00 50 100,00 99 100,00

En relacion a los resultados observados en este factor, los adultos del grupo de empresas
con tendencia a la flexibilidad, muestran la siguiente distribucién: Un 20,41 % se encuentra
Insatisfecho; un 24,49% Medianamente Satisfecho y un 55,10% Satisfecho.

La distribucion anterior implica que mas de la mitad de los adultos del grupo, presentan
una percepcion positiva en torno al apoyo y guia recibidos para el desempefio de sus tareas. Por
otra parte, cerca de un cuarto del grupo presenta acompafiada a dicha percepcion positiva, un
reconocimiento de deficiencias que afectan la evaluacién global del factor. Y finalmente, se
puede referir que aproximadamente un quinto posee una percepcion negativa respecto al apoyo
y guia recibidos por parte de sus supervisores.

En relacion a los resultados observados en los adultos del grupo de empresas con
tendencia a la estabilidad, se puede referir lo siguiente: Un 30% se encuentra Insatisfecho; un
12% Medianamente Satisfecho y un 58% Satisfecho. La distribucidn anterior, da cuenta que la
gran mayoria de los adultos del grupo presentan una percepcion positiva en torno al apoyo y

guia recibidos para el desempefio de sus tareas. Un 12% del grupo, si bien posee una percepcion
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positiva en relacion al apoyo y guia recibidos de parte de los supervisores, reconocen
deficiencias que afectan la evaluacion global del factor. Por Gltimo, se puede referir que un 30
se encuentra insatisfecho con el apoyo y guia recibidos para el desempefio de sus tareas, es
decir, posee una percepcion negativa de el.

Al comparar los porcentajes de ambos grupos se puede referir que el grupo flexible
posee un menor porcentaje de empleados insatisfechos (20,41%) en relacién al grupo estable
(30%). En lo que respecta a los medianamente satisfechos, se observa un porcentaje mayor
(24,49%) en el grupo flexible que en el grupo estable (12%). Por ultimo, en relacion al
porcentaje de personas satisfechas el grupo flexible (55,10%), es menor al grupo estable (58%).

No obstante lo anterior, al comparar ambos grupos utilizando un nivel de significancia o
= 0.05 No hay evidencia suficiente en los datos para decir que existe diferencia en la
“supervision” de adultos que trabajan en empresas flexibles con la “supervision” de adultos que
trabajan en empresas estables. Lo anterior se desprende tanto del analisis hecho a través de
tablas de contingencia (test %2), donde se obtiene un p-valor de 0,22, asi como también, de la
utilizacion del test no-paramétrico de Mann-Whitney con un p-valor de 0,28. Lo que indica que

no se rechaza la hipotesis nula.

e) Dimension: Participacion en el Trabajo

Adultos
Participacion Flexibles Estables Total
n° % n° % n° %
Ins 13 26,53 12 24,00 25 25,25
Med 10 20,41 11 22,00 21 21,21
Sat 26 53,06 27 54,00 53 53,54
Total 49 100,00 50 100,00 99 100,00

En relacion a los resultados observados en este factor, los adultos del grupo de empresas
con tendencia a la flexibilidad, muestran la siguiente distribucién: Un 26,53 % se encuentra
Insatisfecho; un 20,41% Medianamente Satisfecho y un 53,06% Satisfecho.

La distribucion anterior implica que la mitad de los adultos de dicho grupo, presentan
una percepcion positiva en torno al grado o nivel en que se sienten considerados y participes de

su entorno laboral. Por otra parte, cercano a un quinto del grupo presenta acompafiada a dicha
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percepcion positiva, un reconocimiento de deficiencias que afectan la evaluacion global del
factor. Y finalmente, se puede referir que mas de un cuarto posee una percepcion negativa
respecto al sentirse considerados y participes tanto en sus tareas como en su entorno laboral.

En relacion a los resultados observados en los adultos del grupo de empresas con
tendencia a la estabilidad, se puede referir lo siguiente: Un 24% se encuentra Insatisfecho; un
22% Medianamente Satisfecho y un 54% Satisfecho. La distribucidn anterior, da cuenta que la
gran mayoria de los adultos del grupo presentan una percepcion positiva en torno al grado o
nivel en que se sienten considerados y participes de su entorno laboral. Un 22% del grupo, si
bien posee una percepcion positiva en relacion al nivel de participacion, reconocen deficiencias
que afectan la evaluacion global del factor. Un 24% tiene el grupo que tiene una percepcion
negativa del grado de consideracidn que se les da en su entorno laboral.

Al comparar los porcentajes de ambos grupos se puede referir que el grupo flexible
posee un mayor porcentaje de empleados insatisfechos (26,53%) en relacion al grupo estable
(24%). En lo que respecta a los medianamente satisfechos, se observa un porcentaje menor
(20,41%) en el grupo flexible, que en el grupo estable (20%). Por ultimo, en relacion al
porcentaje de personas satisfechas en ambos grupos sobre pasan el 50% (estables con 54% y
flexibles con 53,06%).

No obstante lo anterior, al comparar ambos grupos utilizando un nivel de significancia o
= 0.05 No hay evidencia suficiente en los datos para decir que existe diferencia en la
“participacion” de adultos que trabajan en empresas flexibles con la “participacion” de adultos
que trabajan en empresas estables. Lo anterior se desprende tanto del analisis hecho a través de
tablas de contingencia (test y2), donde se obtiene un p-valor de 0,95, asi como también, de la
utilizacion del test no-paramétrico de Mann-Whitney con un p-valor de 0,71. Lo que indica que

no se rechaza la hipotesis nula.
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f) Satisfaccion Laboral

Adultos
Satisfaccion Flexibles Estables Total
n° % n° % n° %
Ins 2 4,08 7 14,00 9 9,09
Med 24 48,98 18 36,00 42 42,42
Sat 23 46,94 25 50,00 48 48,48
Total 49 100,00 50 100,00 99 100,00

En relacion a los resultados de satisfaccion laboral, dado por lo factores anteriormente
desarrollados, los adultos del grupo de empresas con tendencia a la flexibilidad, muestran la
siguiente distribucion: Un 4,08% se encuentra Insatisfecho; un 58,98% Medianamente
Satisfecho y un 46,94% Satisfecho.

La distribucion anterior implica que casi la mitad de los hombres de dicho grupo, ha
desarrollado actitudes positivas hacia su situacion de trabajo, pero reconocen deficiencias que
afectan la evaluacion global. Por otra parte, casi un 46,94% del grupo presenta satisfaccion
laboral propiamente tal y un 4,08% insatisfaccion.

En relacion a los resultados observados en los adultos del grupo de empresas con
tendencia a la estabilidad, se puede referir lo siguiente: Un 14% se encuentra Insatisfecho; un
36% Medianamente Satisfecho y un 50% Satisfecho. La distribucion anterior, da cuenta que la
mitad de los adultos del grupo presentan una actitud positiva general en relacién a su situacién
laboral. Un 36 % del grupo, si bien ha desarrollado actitudes positivas hacia su situacion de
trabajo, reconocen deficiencias que afectan la evaluacion global. Y por dltimo, un 14% presenta
una actitud negativa en relacion a su situacion de trabajo.

Al comparar los porcentajes de ambos grupos se puede referir que el grupo flexible
posee un menor porcentaje de empleados insatisfechos (4,08%) en relacion al grupo estable
(14%). En lo que respecta a los medianamente satisfechos, se observa un porcentaje mayor
(48,98%) en el grupo flexible, que en el grupo estable (36%). Por ultimo, en relacion al
porcentaje de personas satisfechas el grupo flexible (46,94%), es menor al grupo estable (50%)

No obstante lo anterior, al comparar ambos grupos utilizando un nivel de significancia o
= 0.05 No hay evidencia suficiente en los datos para decir que existe diferencia en la

“satisfaccion laboral” de adultos que trabajan en empresas flexibles con la “satisfaccion laboral”
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de adultos que trabajan en empresas estables. Lo anterior se desprende tanto del analisis hecho a
través de tablas de contingencia (test x2), donde se obtiene un p-valor de 0,16, asi como
también, de la utilizacion del test no-paramétrico de Mann-Whitney con un p-valor de 0,46. Lo

que indica que no se rechaza la hipotesis nula.

7. Comparacion entre Jovenes y Adultos del Grupo Flexible

a) Dimension Condicion Intrinseca

Edad % % Frecuencia
Condicién Adulto Joven Adulto Joven Total
Ins 14,29 21,62 7 8 15
Med 16,33 27,03 8 10 18
Sat 69,39 51,35 34 19 53
Total 100 100 49 37 86

En relacion a los resultados observados en este factor, los adultos y jovenes del grupo de
empresas con tendencia a la flexibilidad, muestran la siguiente distribucién en cuanto a la
Satisfaccion presentada en el factor: un 14% de los adultos y un 22% de los jovenes del grupo
Flexible se encuentran Insatisfechos; un 16% de los adultos y un 27% de los jovenes del grupo
se encuentran Medianamente Satisfechos, mientras que un 69% de los adultos y un 51% de los
jovenes del grupo se encuentran Satisfechos. La distribucidn anterior arroja ciertas diferencias
de distribucion entre adultos y jovenes; no obstante, al considerar el nivel de significancia alfa
0,05 puede concluirse que dichas diferencias no son estadisticamente significativas, lo que
implica practicamente una similar distribucion de satisfaccion relativa a la percepcion del valor
e importancia que confieren al trabajo que realizan y grado de acuerdo relativo a aspectos
propios de la tarea que desemperfian, presentado por adultos y jovenes del grupo. Lo anterior se
desprende tanto del analisis hecho a través de tablas de contingencia (test x2), donde se obtiene
un p-valor de 0,23, asi como también, de la utilizacion del test no-paramétrico de Mann-

Whitney con un p-valor de 0,27. Lo que indica que no se rechaza la hipétesis nula.



b) Dimension: Prestaciones Del Trabajo

Edad % % Frecuencia
Prestacion Adulto Joven Adulto Joven Total
Ins 46,94 48,65 23 18 41
Med 21,00 15,00 11 5 16
Sat 32,00 36,00 16 13 29
Total 100 100 49 37 86
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En relacidn a los resultados observados en este factor, los adultos y jovenes del grupo de
empresas con tendencia a la flexibilidad, muestran la siguiente distribucién en cuanto a la
Satisfaccion presentada en el factor: un 47% de los adultos y un 49% de los jovenes del grupo
Flexible se encuentran Insatisfechos; un 21% de los adultos y un 15% de los jovenes del grupo
se encuentran Medianamente Satisfechos, mientras que un 32% de los adultos y un 36% de los
jovenes del grupo se encuentran Satisfechos. La distribucion anterior arroja ciertas diferencias
de distribucion entre adultos y jovenes; no obstante, al considerar el nivel de significancia alfa
0,05 puede concluirse que dichas diferencias no son estadisticamente significativas, lo que
implica practicamente una similar distribucion de satisfaccion relativa a la percepcion del valor
e importancia que confieren al trabajo que realizan y grado de acuerdo relativo a aspectos
propios de la tarea que desemperian, presentado por adultos y jovenes del grupo. Lo anterior se
desprende tanto del analisis hecho a través de tablas de contingencia (test 2), donde se obtiene
un p-valor de 0,51, asi como también, de la utilizacion del test no-parameétrico de Mann-

Whitney con un p-valor de 0,13. Lo que indica que no se rechaza la hipotesis nula.

c¢) Dimension: Ambiente Fisico

Edad % % Frecuencia
Ambiente Adulto Joven Adulto Joven Total
Ins 16,33 18,92 8 7 15
Med 20,41 35,14 10 13 23
Sat 63,27 45,95 31 17 48
Total 100 100 49 37 86

En relacion a los resultados observados en este factor, los adultos y jovenes del grupo de

empresas con tendencia a la flexibilidad, muestran la siguiente distribucion en cuanto a la
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Satisfaccion presentada en el factor: un 16% de los adultos y un 19% de los jovenes del grupo
Flexible se encuentran Insatisfechos; un 20% de los adultos y un 35% de los jovenes del grupo
se encuentran Medianamente Satisfechos, mientras que un 63% de los adultos y un 46% de los
jovenes del grupo se encuentran Satisfechos. La distribucion anterior arroja ciertas diferencias
de distribucion entre adultos y jévenes; no obstante, al considerar el nivel de significancia alfa
0,05 puede concluirse que dichas diferencias no son estadisticamente significativas, lo que
implica practicamente una similar distribucion de satisfaccion relativa a la percepcion del valor
e importancia que confieren al trabajo que realizan y grado de acuerdo relativo a aspectos
propios de la tarea que desempefian, presentado por adultos y jévenes del grupo. Lo anterior se
desprende tanto del analisis hecho a través de tablas de contingencia (test 2), donde se obtiene
un p-valor de 0,23, asi como también, de la utilizacion del test no-paramétrico de Mann-

Whitney con un p-valor de 0,08. Lo que indica que no se rechaza la hipotesis nula.

d) Dimension: Supervision

Edad % % Frecuencia
Supervision Adulto Joven Adulto Joven Total
Ins 20,41 29,73 10 11 21
Med 24,49 18,92 12 7 19
Sat 55,10 51,35 27 19 46
Total 100 100 49 37 86

En relacion a los resultados observados en este factor, los adultos y los jovenes del grupo
de empresas con tendencia a la flexibilidad, muestran la siguiente distribucion en cuanto a la
Satisfaccion presentada en el factor: un 20% de los adultos y un 30% de los jovenes del grupo
Flexible se encuentran Insatisfechos; un 24% de los adultos y un 19% de los jovenes del grupo
se encuentran Medianamente Satisfechos, mientras que un 55% de los adultos y un 51% de los
jovenes del grupo se encuentran Satisfechos. La distribucién anterior arroja ciertas diferencias
de distribucion entre adultos y jovenes; no obstante, al considerar el nivel de significancia alfa
0,05 puede concluirse que dichas diferencias no son estadisticamente significativas, lo que
implica practicamente una similar distribucion de satisfaccion relativa a la percepcion del valor
e importancia que confieren al trabajo que realizan y grado de acuerdo relativo a aspectos

propios de la tarea que desempefian, presentado por adultos y jovenes del grupo. Lo anterior se
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desprende tanto del analisis hecho a través de tablas de contingencia (test x2), donde se obtiene
un p-valor de 0,58, asi como también, de la utilizacion del test no-paramétrico de Mann-

Whitney con un p-valor de 0,33. Lo que indica que no se rechaza la hipétesis nula.

e) Dimension: Participacion

Edad % % Frecuencia
Participacion Adulto Joven Adulto Joven Total
Ins 26,53 37,84 13 14 27
Med 20,41 13,51 10 5 15
Sat 53,06 48,65 26 18 44
Total 100 100 49 37 86

En relacion a los resultados observados en este factor, los adultos y jovenes del grupo de
empresas con tendencia a la flexibilidad, muestran la siguiente distribucion en cuanto a la
Satisfaccion presentada en el factor: un 27% de los adultos y un 38% de los jovenes del grupo
Flexible se encuentran Insatisfechos; un 20% de los adultos y un 14% de los jovenes del grupo
se encuentran Medianamente Satisfechos, mientras que un 53% de los adultos y un 49% de los
jovenes del grupo se encuentran Satisfechos. La distribucidn anterior arroja ciertas diferencias
de distribucidn entre adultos y jovenes;

Al comparar ambos grupos utilizando un nivel de significancia a. = 0.05 hay evidencia
suficiente en los datos para decir que existe diferencia en la “participacion del trabajo” de
jovenes que trabajan en empresas flexibles con la “participacion del trabajo” de adultos que
trabajan en empresas flexibles. Lo anterior se desprende del analisis hecho a través del test no-
paramétrico de Mann-Whitney, con el cual se obtiene un p-valor de 0,01. Lo que indica que se
rechaza la hipotesis nula.

Lo anterior implica una distribucién distinta de satisfaccion relativa al sentimiento de
consideracion y participacion tanto de sus tareas como de su entorno laboral, presentado por
adultos y jovenes del grupo. Estudiando dicha diferencia se encontrd que, segln la evidencia
aportada por los datos, los adultos presentan mayor nivel de satisfaccion que los jovenes en

cuanto a “Participacion”.



f) Satisfaccion Laboral

Edad % % Frecuencia
Satisfaccion Adulto Joven Adulto Joven Total
Ins 4,08 541 2 2 4
Med 48,98 54,05 24 20 44
Sat 46,94 40,54 23 15 38
Total 100 100 49 37 86
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En relacidn a los resultados observados en la satisfaccion dada por todas las dimensiones
anteriormente referidas, los adultos y jovenes del grupo de empresas con tendencia a la
flexibilidad, muestran la siguiente distribucion: un 4,08% de los adultos y un 5,41% de los
jovenes se encuentran Insatisfechos; un 48,98% de los adultos y un 54,05% de los jovenes del
grupo se encuentran Medianamente Satisfechos, mientras que un 46,94% de los adultos y un
40,54% de los jovenes del grupo se encuentran Satisfechos. Los porcentajes anteriores arrojan
ciertas diferencias entre adultos y jovenes; no obstante, al considerar el nivel de significancia o
= 0.05 no hay evidencia suficiente en los datos para decir que existe diferencia en las
frecuencias de “satisfaccion” entre adultos y jovenes que trabajan en empresas con regulacion
estable. Lo que implica practicamente, una igual distribucion en relacion a las actitudes
positivas referidas a la situacion de trabajo. Lo anterior se desprende tanto del analisis hecho a
través de tablas de contingencia (test y?), donde se obtiene un p-valor de 0,83, asi como
también, de la utilizacion del test no-paramétrico de Mann-Whitney con un p-valor de 0,06. Lo

que indica que no se rechaza la hipotesis nula.

8. Comparacion entre Jovenes y Adultos del Grupo Estable

a) Dimension: Condicion Intrinseca del Trabajo

Edad % % Frecuencia
Condicién Adulto Joven Adulto Joven Total
Ins 24,00 9,52 12 2 14
Med 24,00 33,33 12 7 19
Sat 52,00 57,14 26 12 38
Total 100 100 50 21 71
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En relacidon a los resultados observados en este factor, los jovenes y adultos del grupo de
empresas con tendencia a la estabilidad, muestran la siguiente distribucion: un 24% de los
jovenes y un 9,52% de los adultos se encuentran Insatisfechos; un 24% de los jovenes y un
33,33% de los adultos del grupo se encuentran Medianamente Satisfechos, mientras que un 52%
de los jovenes y un 57,14% de los adultos del grupo se encuentran Satisfechos. Los porcentajes
anteriores arrojan ciertas diferencias entre jovenes y adultos; no obstante, al considerar el nivel
de significancia o = 0.05 no hay evidencia suficiente en los datos para decir que existe
diferencia en las frecuencias de “condicion intrinseca del trabajo” entre jovenes y adultos que
trabajan en empresas con regulacion estable. Lo que implica practicamente, una igual
distribucion de satisfaccion relativa a la percepcion del valor e importancia que confieren al
trabajo que realizan y el grado de acuerdo relativo a aspectos propios de la tarea que
desempefian. Lo anterior se desprende tanto del analisis hecho a través de tablas de contingencia
(test x?), donde se obtiene un p-valor de 0,35, asi como también, de la utilizacion del test no-
parameétrico de Mann-Whitney con un p-valor de 0,08. Lo que indica que no se rechaza la

hipdtesis nula.

b) Dimension: Prestaciones del Trabajo

Edad % % Frecuencia
Prestacion Adulto Joven Adulto Joven Total
Ins 48,00 33,33 24 7 31
Med 16,00 28,57 8 6 14
Sat 36,00 38,10 18 8 26
Total 100 100 50 21 71

En relacion a los resultados observados en este factor, los jévenes y adultos del grupo de
empresas con tendencia a la estabilidad, muestran la siguiente distribucién: un 33.33% de los
jovenes y un 48% de los adultos se encuentran Insatisfechos; un 28,57% de los jovenes y un
16% de los adultos del grupo se encuentran Medianamente Satisfechos, mientras que un 38,10%
de los jévenes y un 36% de los adultos del grupo se encuentran Satisfechos. Los porcentajes
anteriores arrojan ciertas diferencias entre jovenes y adultos; no obstante, al considerar el nivel
de significancia o = 0.05 no hay evidencia suficiente en los datos para decir que existe

diferencia en las frecuencias de “prestaciones del trabajo” entre los jovenes y adultos que
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trabajan en empresas con regulacion estable. Lo que implica practicamente, una igual
distribucion de satisfaccion relativa a los aspectos relacionados con el contrato laboral. Lo
anterior se desprende tanto del anlisis hecho a través de tablas de contingencia (test x2), donde
se obtiene un p-valor de 0,38, asi como también, de la utilizacion del test no-paramétrico de
Mann-Whitney con un p-valor de 0,52. Lo que indica que no se rechaza la hipétesis nula.

c) Dimension: Ambiente Fisico del Trabajo

Edad % % Frecuencia
Ambiente Adulto Joven Adulto Joven Total
Ins 10,00 9,52 5 2 7
Med 22,00 14,29 11 3 14
Sat 68,00 76,19 34 16 50
Total 100 100 50 21 71

En relacion a los resultados observados en este factor, los jovenes y adultos del grupo de
empresas con tendencia a la estabilidad, muestran la siguiente distribucion: un 9,52% de los
jovenes y un 10% de los adultos se encuentran Insatisfechos; un 14,29% de los jovenes y un
22% de los adultos del grupo se encuentran Medianamente Satisfechos, mientras que un 68% de
los jovenes y un 76,19% de los adultos del grupo se encuentran Satisfechos. Los porcentajes
anteriores arrojan ciertas diferencias entre hombres y mujeres; no obstante, al considerar el nivel
de significancia o = 0.05 no hay evidencia suficiente en los datos para decir que existe
diferencia en las frecuencias de “ambiente fisico del trabajo” entre jovenes y adultos que
trabajan en empresas con regulacion estable. Lo que implica practicamente, una igual
distribucién de satisfaccion relativa a los aspectos relacionados a las condiciones fisico-
ambientales del lugar de trabajo. Lo anterior se desprende tanto del analisis hecho a través de
tablas de contingencia (test %2), donde se obtiene un p-valor de 0,74, asi como también, de la
utilizacion del test no-paramétrico de Mann-Whitney con un p-valor de 0,17. Lo que indica que

no se rechaza la hipotesis nula.



d) Dimensidén: Supervision del Trabajo

Edad % % Frecuencia
Supervision Adulto Joven Adulto Joven Total
Ins 30,00 19,05 15 4 19
Med 12,00 19,05 6 4 10
Sat 58,00 61,90 29 13 42
Total 100 100 50 21 71
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En relacidn a los resultados observados en este factor, los jovenes y adultos del grupo de
empresas con tendencia a la estabilidad, muestran la siguiente distribucién: un 19,05% de los
jovenes y un 30% de los adultos se encuentran Insatisfechos; un 19,05% de los jovenes y un
12% de los hombres del grupo se encuentran Medianamente Satisfechos, mientras que un 58%
de los jovenes y un 61,90% de los adultos del grupo se encuentran Satisfechos. Los porcentajes
anteriores arrojan ciertas diferencias entre hombres y mujeres; no obstante, al considerar el nivel
de significancia o = 0.05 no hay evidencia suficiente en los datos para decir que existe
diferencia en las frecuencias de “supervision del trabajo” entre jovenes y adultos que trabajan en
empresas con regulacion estable. Lo que implica practicamente, una igual distribucion de
satisfaccion relativa a los aspectos relacionados al apoyo y guia recibidos para el desempefio de
sus tareas. Lo anterior se desprende tanto del analisis hecho a través de tablas de contingencia
(test ¢?), donde se obtiene un p-valor de 0,54, asi como también, de la utilizacion del test no-
parameétrico de Mann-Whitney con un p-valor de 0,10. Lo que indica que no se rechaza la

hipétesis nula.

e) Dimension: Participacion en el Trabajo

Edad % % Frecuencia
Participacion Adulto Joven Adulto Joven Total
Ins 24,00 14,29 12 3 15
Med 22,00 19,05 11 4 15
Sat 54,00 66,67 27 14 41
Total 100 100 50 21 71

En relacion a los resultados observados en este factor, los jovenes y los adultos del grupo

de empresas con tendencia a la estabilidad, muestran la siguiente distribucion: un 14,29% de los
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jovenes y un 24% de los adultos se encuentran Insatisfechos; un 19,05% de los jovenes y un
22% de los adultos del grupo se encuentran Medianamente Satisfechos, mientras que un 66,67%
de los jovenes y un 54% de los hombres del grupo se encuentran Satisfechos. Los porcentajes
anteriores arrojan ciertas diferencias entre hombres y mujeres; no obstante, al considerar el nivel
de significancia oo = 0.05 no hay evidencia suficiente en los datos para decir que existe
diferencia en las frecuencias de “participacion en el trabajo” entre jovenes y adultos que
trabajan en empresas con regulacion estable. Lo que implica practicamente, una igual
distribucion de satisfaccion relativa a los aspectos relacionados al grado o nivel en que se
sienten considerados y participes de su entorno laboral. Lo anterior se desprende tanto del
analisis hecho a través de tablas de contingencia (test %?), donde se obtiene un p-valor de 0,57,
asi como también, de la utilizacion del test no-paramétrico de Mann-Whitney con un p-valor de

0,81. Lo que indica que no se rechaza la hipdtesis nula.

f) Satisfaccion Laboral

Edad % % Frecuencia
Satisfaccion Adulto Joven Adulto Joven Total
Ins 30,00 19,05 15 4 19
Med 12,00 19,05 6 4 10
Sat 58,00 61,90 29 13 42
Total 100 100 50 21 71

En relacion a los resultados observados en la satisfaccién dada por todas las dimensiones
anteriormente referidas, los jovenes y adultos del grupo de empresas con tendencia a la
estabilidad, muestran la siguiente distribucion: un 19,05% de los jovenes y un 30% de los
adultos se encuentran Insatisfechos; un 19,05% de los jévenes y un 12% de los adultos del
grupo se encuentran Medianamente Satisfechos, mientras que un 61,90% de los jovenes y un
58% de los adultos del grupo se encuentran Satisfechos. Los porcentajes anteriores arrojan
ciertas diferencias entre hombres y mujeres; no obstante, al considerar el nivel de significancia
o = 0.05 no hay evidencia suficiente en los datos para decir que existe diferencia en las
frecuencias de “satisfaccion” entre jovenes y adultos que trabajan en empresas con regulacion
estable. Lo que implica practicamente, una igual distribucion en relacion a las actitudes

positivas referidas a la situacion de trabajo. Lo anterior se desprende tanto del analisis hecho a
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través de tablas de contingencia (test x2), donde se obtiene un p-valor de 0,53, asi como
también, de la utilizacién del test no-paramétrico de Mann-Whitney con un p-valor de 0,24. Lo
que indica que no se rechaza la hipotesis nula.

A modo de resumen, cabe plantear que en los resultados referidos, se observa una
tendencia mayoritaria a presentar niveles de mediana y alta Satisfaccion laboral por los
empleados que conformaron la muestra del estudio.

Se observa ademas, una similitud en cuanto a los indices y dimensiones de satisfaccion
laboral de empleados de ambos grupos, a excepcion de las diferencias encontradas en las
dimensiones Ambiente Fisico y Participacion.

Considerando lo anterior, se hace necesario establecer las posibles interpretaciones de
los resultados encontrados, razén por la cual, dicho aspecto sera desarrollado en el siguiente

apartado.
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VIIl. INTERPRETACION DE RESULTADOS

A modo de sintesis, es posible reconocer en la presente investigacién la no diferencia en
casi la totalidad de indices y dimensiones de satisfaccion laboral entre empleados pertenecientes
a dos grupos distintos de empresas, es decir, aquellos empleados del grupo con tendencia a la
flexibilidad y aquellos pertenecientes al grupo estable. Es necesario por tanto, antes de analizar
lo anteriormente expuesto, asi como, de considerar las variables Sexo y Edad en dicha revision,
dar un marco contextual que permita comprender de mejor forma los resultados obtenidos.

De lo observado en el grupo en general, y refiriéndose al tipo de empresas que fueron
estudiadas, se puede mencionar que correspondieron a trece pequefias empresas del sector
terciario del Gran Valparaiso, més especificamente del rubro Comercio, es en base a la
caracterizacion de dicha muestra, que puede referirse que no ha habido aun por parte de las
mismas, una incorporacion notoria y radical de las medidas flexibilizadoras contempladas en la
legislacion laboral chilena.

Relacionado con el punto anterior, pareciera ser que las medidas tendientes a la
flexibilidad que han sido incorporadas en forma mayoritaria en dicha muestra, no son las mas
sensibles e influyentes sobre las actitudes que las personas desarrollan hacia su trabajo, en otras
palabras, no son las que afectan de forma mas directa la satisfaccion laboral de los empleados, a
modo de permitir una diferenciacion marcada entre los grupos considerados. Dentro de los
puntos méas incorporados, se encuentran: utilizacion de servicios especificos que no dan derecho
a contrato de trabajo, extension de 2 horas extras de la jornada en época de festividades,
modificacion por parte del empleador de las funciones del trabajo de los empleados,
establecimiento de contratos en que se estipula el desempefio de mas de una funcién y
modalidad de turnos. Este ultimo, si bien puede constituirse en un punto influyente sobre la
satisfaccion, no se distribuye en forma heterogénea en los grupos mencionados.

Todo lo anterior conlleva al establecimiento de dos grupos, que si bien difieren en sus
tendencias generales, no lo hacen en puntos que podrian influir en mayor medida sobre la
satisfaccion laboral de los empleados, dentro de dichos puntos se encuentran: el tipo de contrato
laboral, el tipo de jornada de trabajo, el tipo de remuneracion, etc.

Tomando los datos empiricos se observa que el grupo de empresas flexibles, cuenta con

un 80% de sus empleados trabajando con contrato indefinido, 15% a plazo fijo y 5% por obra
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terminada. Por su parte, el grupo estable comprende un 97% con contrato indefinido y 3% a
plazo fijo. Al observar los datos regionales referidos a las cifras de la Pequefia Empresa, se
observa un 86,3% de empleados trabajando con contrato indefinido, un 5,6% a plazo fijo y un
3,8% por obra terminada (considerando ademas porcentajes relativos a honorarios, que cuenta
con un 2,9%, y otros, que corresponde a un 0,6%) evidenciando una similitud con el grupo
flexible, no asi con el grupo estable. En lo referido al tipo de jornada, el primer grupo posee un
61% de sus empleados con turnos rotativos, seguido de un 33% con jornada fija. Lo anterior, se
aleja de los datos nacionales referidos a este punto, que proponen que un 75% de la Pequefia
Empresa no trabaja por turnos (ENCLA, 2002); el grupo estable en cambio, muestra un 45% de
personas con turnos rotativos y un 50% con jornada partida fija. Es importante destacar las
escasas cifras de la modalidad de trabajo flexible o irregular, con un 5% en el grupo flexible y
un 4% en el grupo estable. Asimismo, llama la atencion la ausencia de la jornada parcial (salvo
en un caso aislado del grupo estable). Lo anterior, se relaciona con los datos nacionales
disponibles, que evidencian que los trabajos que comprenden menos de 40 horas semanales no
han aumentado en comparacion con otros tipos de jornadas en el periodo comprendido entre
2000-2003 (CASEN, 2003; en Echeverria, 2005).

Por ultimo, y en relacién a la modalidad de remuneracion, la casi totalidad de las
empresas estudiadas, refirié utilizar la modalidad de salario “monto fijo” lo que ratifica la
timida incorporacion de medidas flexibilizadoras en la muestra estudiada, alejandose de las
tendencias nacionales que evidencian un 71,2% de las Pequefias Empresas que pagan parte de
sus remuneraciones (14,5% de los sueldos) en términos variables. Por otro lado el 74,6% de las
empresas que pertenecen al Comercio optan por variar el sueldo de los trabajadores, en cifras
cercanas a un cuarto de las remuneraciones (ENCLA, 2002).

De acuerdo a lo anterior, es posible identificar que el grupo flexible muestra una mayor
tendencia a la incorporacion de medidas flexibilizadoras, tanto en lo puntos recientemente
referidos, asi como, en los descritos a lo largo del presente seminario; no obstante, dicha
tendencia no se aleja de forma radical del grupo estable. Lo anterior conlleva a la formacién de
dos grupos con cierta homogeneidad en su composicion, de lo cual se podria entender el no
establecimiento de diferencias claras y notorias en relacion a la satisfaccién laboral.

Al considerar la variable sexo, hay ciertas tendencias que parecen interesantes ser

consideradas: el porcentaje de distribucién de empleados que ocupan los puestos de trabajo del
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grupo de empresas flexibles, corresponde principalmente a mujeres (63%), los hombres, por su
parte, constituyen el 37%. A esto se suma el hecho que del total de mujeres de la muestra, 62%
es parte del grupo flexible y tan solo 38% del grupo estable.

Una explicacién al hecho de encontrar un mayor porcentaje de mujeres en las empresas
flexibles, se relaciona con la estructura laboral en Chile, la cual esta pensada en sujetos con un
empleo tipico y una trayectoria laboral permanente en el tiempo, lo que beneficiaria a los
hombres a la hora de encontrar trabajos estables, en desmedro de las condiciones laborales
ofrecidas a las mujeres, las que tienen méas opciones de encontrar puestos de trabajo menos
valoradas socialmente, poco protegidos, y en condiciones atipicas (Yafiez, 1999)

Otra forma de entender esta distribucion se relaciona con los argumentos planteados en
el disefio de la presente investigacion. Buscando fundamentos para explicar lo referido, se puede
decir que las mujeres, dadas las labores a las cuales social e histéricamente se les ha asociado,
tienden a buscar trabajos en empresas en las cuales puedan tener espacios que les permitan
atender el cuidado de los hijos y del hogar. Si bien se ha mencionado que hay una ausencia de la
jornada parcial, el grupo flexible muestra una modalidad mayoritaria que podria dar ciertas
libertades, como es la jornada de turnos rotativos. No obstante, en cuanto al indice y
dimensiones de satisfaccion laboral, el grupo de mujeres flexibles, no muestra diferencias
estadisticamente significativas ni con los hombres de su mismo grupo ni con las mujeres del
grupo estable. En el primer caso, es posible que no se den diferencias debido a que las
pretensiones de condiciones laborales de los hombres, no difieren en gran medida de las
pretensiones de las mujeres, a ello se agrega el que ambos grupos tengan el mismo grado de
estabilidad-inestabilidad dada la situacion contractual que poseen, por lo que generarian
similares niveles de satisfaccion en relacion a su trabajo.

En lo que respecta a la comparacion con las mujeres del grupo estable, las diferencias
observadas tampoco cuentan con una base significativa para ser consideradas como tales, lo cual
se puede deber a que las mujeres del grupo estable, pese a poseer una jornada mayoritariamente
de partida fija, tienen en un porcentaje no menor la modalidad de turnos rotativos, lo cual les
permitiria a un namero considerable de ellas destinar y acomodar los tiempos libres a las
actividades que han sido mencionadas, asimismo, poseen en mayor proporcion contrato de tipo
indefinido, lo que posiblemente les de una mayor sensacién de estabilidad. Esto ultimo, podria

tender a atenuar o suprimir posibles diferencias en la satisfaccion.
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Refiriéndose a la ocupacion de puestos de trabajo en el grupo estable, los hombres
constituyen el 54% vy las mujeres el 46%, asimismo, tomando la muestra total de hombres, y en
la misma proporcion, los que trabajan en el grupo estable corresponden al 54%, siendo los
hombres que trabajan en el grupo flexible un 46%.

Es posible pensar que los hombres buscan trabajar en empresas que potencialmente les
de una mayor estabilidad (horarios, remuneracion, tipo de contrato, etc.) para mantener a sus
familias, de esa forma podrian ser explicados los porcentajes previamente referidos, sin
embargo, ello no se relaciona en forma estadisticamente significativa con indices y dimensiones
de satisfaccion laboral distintos, al comparar el grupo de hombres estables con las mujeres de
ese mismo grupo, ni tampoco, con los hombres del grupo flexible, a excepcién de la dimension
ambiente fisico con este ltimo grupo.

En el primer caso, es decir, en la comparacion de hombres y mujeres del grupo estable,
es posible que no se den grandes diferencias en los indices y dimensiones de satisfaccion, dado
a que ambos cumplen con las pretensiones laborales previas a ocupar el puesto de trabajo, en
ambos casos dichas pretensiones ya han sido referidas. En lo que respecta a la comparacion con
los hombres del grupo flexible, es posible que la no existencia de diferencias estadisticamente
significativas, pueda ser explicada por las condiciones actuales de desempleo en la region, que
de acuerdo al trimestre Agosto-Octubre, fue de un 9,1% para el grupo de hombres de la Quinta
Regidn, asimismo es importante mencionar que en dicho trimestre el desempleo de la provincia
de Valparaiso fue de un 12,6% (INE, 2005). En ese sentido, es posible pensar que el hecho de
tener un puesto de trabajo, es quizds una fuente de satisfaccion para ambos grupos, lo cual
genera el establecimiento de indices bastante parecidos. Si a eso se agrega el significado que el
empleo tiene en las vidas de las personas, cobran significancia los planteamientos de Jahoda
(1982), quien propone que el empleo permite, en primer lugar la obtencion de ingresos
necesarios para la subsistencia, la imposicion de una estructura temporal (organizacién
tradicional del ciclo vital), el establecimiento de vinculos personales y experiencias compartidas
fuera de la familia, ademas de la proposicion de objetivos y propdsitos que trascienden al
individuo, situdndolo en una dimension colectiva mas amplia, permite ademas la adscripcion a
un estatus y una identidad social y por dltimo, la obligacion de mantener un cierto nivel de
actividad. De éste modo, los planteamientos de mencionada autora refuerzan la idea que el

contar con un empleo, afecta de manera positiva la satisfaccion laboral.
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No obstante lo anterior, se ha mencionado que en la dimension Ambiente Fisico si se
han encontrado diferencias (es necesario aclarar que dichas diferencias se detectaron utilizando
la técnica no paramétrica de Mann-Whitney.)

En relacion a la técnica mencionada se observa que si hay diferencias en el nivel de
satisfaccion de la dimension Ambiente Fisico de los hombres del grupo estable en comparacion
con los del grupo flexible, siendo mayor en los primeros, es decir, estos tendrian una actitud
mas positiva en relacion a las condiciones fisico-ambientales del lugar de trabajo. Lo referido se
puede explicar por un lado y en forma simple por la mejor infraestructura del primer grupo en
comparacion con el segundo.

Por otro lado, los puntajes obtenidos podrian ser consecuencias de variables tales como
antiguedad en la empresa, de este modo, es posible pensar que los hombres del grupo estable al
tener mayor antigiedad, poseen un mayor rango de comparacion para establecer su actitudes
hacia las condiciones fisicas, es decir, han tenido la posibilidad de ver el desarrollo fisico de su
lugar de trabajo, lo cual genera un mayor grado de satisfaccion al ver la situacion actual,
posiblemente no ocurre lo mismo con los hombres del grupo flexible.

Considerando la variable edad, Ilama la atencidn observar en la muestra total de jovenes,
que el 64% trabaja en el grupo flexible y el 36% en el grupo estable. Al ver la distribucion por
edad en el grupo flexible se aprecia que los jovenes ocupan un porcentaje menor que los adultos,
no obstante, sigue siendo alto su porcentaje de participacion en dicho grupo (43%). Es posible
que los jovenes busquen modalidades de trabajo que les permitan espacios de tiempo, los cuales
puedan destinar a otras actividades como por ejemplo los estudios, quizas, eso mismo hace que
acepten trabajos mas flexibles y en ocasiones precarios. Sin embargo, lo anterior no se relaciona
en forma estadisticamente significativa con indices y dimensiones de satisfaccion laboral
mayoritariamente distintos en comparacion a los jévenes que trabajan en el grupo estable y a los
adultos del grupo flexible, a excepcion de la dimension Ambiente Fisico en la comparacién de
jovenes estables y flexibles; y de la Participacion en el Trabajo en la comparacién de jovenes y
adultos del grupo flexible. (Al igual que en los casos anteriores, las diferencias significativas
que se han referido, fueron detectadas a través de la técnica no paramétrica de Mann-Whitney.)

Analizando en primer lugar las no diferencias encontradas entre los grupos de jovenes,
es posible pensar que las condiciones laborales que hipotéticamente buscan los jévenes en el

trabajo son conseguidas por ambos grupos, tanto los que trabajan en el grupo flexible como en



139

el estable, en el fondo pese a que no se identifico la jornada parcial en ninguno de los dos casos,
ambos grupos cuentan con la posibilidad de trabajar con tunos rotativos, asimismo, el tipo de
remuneracion recibida es fija y pese a que hay diferencias, ambos cuentan con una similar
estabilidad-inestabilidad en cuanto a la situacién contractual. En lo que respecta a las diferencias
encontradas en la condicion Ambiente Fisico, es posible identificar que los jévenes que trabajan
en el grupo estable experimentan un mayor grado de satisfaccion con las condiciones fisicas de
su lugar de trabajo, se hace coherente entonces, volver a plantear un argumento ya expresado, es
decir, aquel que propone el hecho que los empleados de empresas estables tengan mayor
antigliedad en sus respectivos trabajos, puede hacer que tengan un mayor punto de comparacion
a la hora de manifestar la satisfaccion que experimentan en relacion a la infraestructura, es
decir, es posible que hayan presenciado avances en relacion a ese punto.

Por otro lado, surge la pregunta de por que la percepcion diferente de los trabajadores en
cuanto al ambiente fisico se asocia al grupo de hombres y al grupo de jovenes y no asi en el
grupo de mujeres ni en el de adultos. Al respecto, cabe considerar los datos de la Encuesta
Nacional de Empleo ENE (en Echeverria y Lopez, 2004), los cuales refieren que las mujeres en
Chile tienen una jornada laboral menor que los hombres, dicha diferencia fluctta en torno a las
3 horas en la década de los noventa y comienzos del nuevo siglo; asi, en base a dichos datos,
cabe hipotetizar que el grupo de hombres, al trabajar una mayor cantidad de horas que el sexo
femenino, y por lo tanto, al tener que permanecer una mayor cantidad de tiempo en su lugar de
trabajo, se percata en mayor medida de las condiciones fisicas en las que se encuentra dicho
lugar.

Ahora bien, aludiendo al grupo de trabajadores jovenes la explicacién de la diferencia en
el grado de Satisfaccion presentada en la dimension Ambiente Fisico, podria deberse al hecho
que por ser actores nuevos en el &mbito Laboral, los jovenes se percatan en mayor medida que
los adultos, de las condiciones fisico ambientales de su entorno laboral. Dicha tendencia, puede
entenderse como un mayor nivel de recursos cognitivos invertidos en analizar su situacion
laboral, es decir, una posible mayor conciencia de las condiciones laborales en las que se
encuentran.

En lo respecta a las similitudes encontradas con los adultos del grupo flexible, es posible
que dada la realidad laboral actual, (la cual propone un escenario de dificultades en el acceso al

mundo laboral para las personas mayores de 40 afios) los adultos estén dispuestos a trabajar en
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condiciones mas precarias, pero que sin embargo, les permiten tener una fuente para mantener a
sus familias, quizas esto Gltimo genera que el grado de satisfaccion laboral que experimentan no
se distancie demasiado del grupo de joévenes. A lo anterior se suma el hecho que generalmente,
el costo del desempleo es mayor para los adultos, que para los jovenes, puesto a partir de los
cuarenta afios, mientras mayor edad tenga el trabajador, mas dificil se vuelve su reinsercion en
el mundo laboral, posterior a un periodo de cesantia.

No obstante, si es posible apreciar una mayor satisfaccion en la dimension de
Participacion en el Trabajo por parte de los adultos de mencionado grupo, en comparacion con
los jovenes del mismo. Es posible plantear que si bien ambos trabajan en condiciones similares,
son lo adultos los que sienten que son mas considerados y participes en relacion a sus tareas y al
entorno laboral, quizas eso se da por un mayor grado de experiencia en las tareas desempefiadas
por lo que quizés se tome mas en cuenta la opinion de ese grupo en detrimento de la de los
jovenes. Es posible, ademas, que los jovenes en sus primeras experiencias laborales ingresen
con expectativas mayores de las encontradas en la realidad hacia los trabajos que desempefian,
lo que explicaria un impacto negativo a la hora de evaluar su satisfaccion actual en determinado
puesto de trabajo.

Llama la atencion al observar la muestra total de adultos, el hecho que se distribuyan en
forma bastante homogénea en los dos grupos de empresas, un 50% ocupa puestos de trabajo en
el grupo flexible y un 49% se ubica en el grupo estable, sin embargo, al analizar este Gltimo
grupo en relacion a los jovenes hay una diferencia bastante notoria, los adultos corresponden a
un 70% y los jovenes solo a un 30%. Sin embargo, esa diferencia en ocupacion de plazas de
trabajo, no se traduce en indices y dimensiones de satisfaccién diametralmente distintos, de
hecho no hay diferencias estadisticamente significativas ni en las dimensiones ni en los indices
totales de satisfaccion laboral entre adultos del grupo estable y jovenes del mismo grupo.
Tampoco hay diferencias al comparar los adultos del grupo estable con los adultos del grupo
flexible.

Es posible que las similitudes observadas entre jovenes y adultos del grupo estable
puedan ser explicadas por la posibilidad que tienen en la actualidad los jovenes de dicho grupo
de acceder a modalidades de trabajo como son los turnos rotativos, asi como, también el hecho
de que el sueldo recibido sea fijo y el tipo de contrato les asegure cierta estabilidad, en el fondo

dichas caracteristicas pueden estar generando satisfaccion mas que lo contrario. Asimismo, es
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posible observar que la gran mayoria de los jovenes de la muestra no se encontraban
actualmente estudiando, lo que hace pensar que dentro sus proyecciones estaria consolidar un
curriculum laboral, haciendo entendible que caracteristicas de las empresas estables como son la
rigurosidad de horarios probablemente no sea un factor que disminuya su satisfaccion. Seria
posible, entonces, plantear que las pretensiones laborales que buscan tanto jovenes como adultos
en mencionado grupo, no serian distantes como se podria pensar.

En lo referido a las no diferencias encontradas entre los adultos del grupo flexible y
estable, es posible acudir a un argumento ya referido, que plantea que dada la situacion actual
de desempleo en la region, los adultos del grupo flexible estan dispuestos a aceptar situaciones
laborales mas precarias, con el fin de mantener a sus familias. En relacion a este Gltimo punto,
es importante referir y analizar que el impacto del desempleo en relacion al nimero de personas,
va mas alla del 12,6% que se identifica en la provincia de Valparaiso, dado a que, no son solo
los sujetos considerados por dicho indicador los que sufren los impactos de mencionada
realidad, sino también las familias y personas que dependen de dicho ingreso.

La cifra de desempleo, ya comentada, representa el estado actual de la situacion laboral
de la region, pero pierde de vista un nidmero mayor de personas gque han pasado por una
situacion de desempleo en un corto periodo de tiempo. En relacidn a lo anterior toma relevancia
referir las ideas de Sandoval (2005; en Ultima Década, 2005), el cual propone que al analizar
transversalmente las mediciones trimestrales de movilidad laboral efectuadas, a nivel nacional,
entre 1996 y 2002, se puede constatar que el 14% de la poblacion modifica cada tres meses su
condicién de actividad laboral,. Lo anterior se traduce en practicamente 1 millon y medio de
personas a nivel nacional que transita entre ocupacion, desocupacion e inactividad.

Por ultimo, es necesario recordar también que dicha situacion mas precaria no se
encuentra en niveles radicales en el grupo referido, lo que puede incidir en que los niveles de
satisfaccion mostrados no difieran en gran medida.

Ademas de concluir y analizar los aspectos propios de los objetivos de la investigacion,
el estudio permitié recoger interesante informacién a partir de la ficha realizada a los
trabajadores, informacion que fue analizada de multiples formas, realizando variados cruces de
variables; de éste modo, cabe agregar un aspecto que resultd interesante y que permite ofrecer
importantes lineas interpretativas: los adultos casados con hijos trabajadores de empresas

estables, se encuentran mas satisfechos que los adultos casados con hijos de empresas flexibles.
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Esta relacién permite hipotetizar que los adultos con hijos buscan como principal prioridad, la
Estabilidad Laboral, contratos estables, condiciones laborales estables, en fin, medidas y
condiciones que impliquen estabilidad para su familia también, en lugar de arriesgarse a
conseguir quizas mejores remuneraciones a costa de cierta inestabilidad o incertidumbre en el
futuro; mientras que al tener hijos y trabajar en una empresa flexible, que no aporta mayor
estabilidad, implica cierto descontento o preocupacion por la estabilidad laboral personal, que
repercute inevitablemente en la estabilidad familiar.

A modo de cierre, es posible referir que en el mercado del trabajo operan l6gicas que
pueden estar al margen de la racionalidad de la economia propiamente tal, las cuales se
adscriben a los modelos culturales dominantes construidos a lo largo de la historia de occidente.
En este sentido, se hace evidente la sobrevaloracion de la juventud como atributo positivo
idealizado con caracteristicas que garantizan el éxito, como por ejemplo: la iniciativa, la fuerza,
la salud, el buen aspecto fisico. Este escenario excluye de las opciones laborales mas apetecidas
a las personas que no cumplen con el perfil esperado. A dicha situacion se agrega la paradoja de
la insercion al mundo laboral que deben enfrentar los trabajadores, tanto jovenes, como adultos,
puesto que generalmente se sostienen como requisitos de postulacién a cargos, contar con
suficiente experiencia, lo que excluiria en parte las posibilidades de los jovenes; sin embargo, la
incongruencia se encuentra en que ademas de exigir experiencia, se solicita la juventud de los
postulantes, apelando a sus ideas innovadoras y caracteristicas como energia, excluyendo
también a los postulantes de mayor edad. De este modo el grupo de postulantes que posee reales
posibilidades de cumplir con los requisitos solicitados, se reduce a un rango de edad bastante
acotado.

Lo anteriormente analizado se ejemplifica en la realidad chilena en donde el
mantenimiento del trabajo actual o la reinsercién laboral de los adultos desocupados es
crecientemente mas dificultoso a medida que avanza su edad. Por este motivo los adultos, en
estas circunstancias, se ven expuestos a una mayor movilidad laboral, la cual se asocia
fuertemente con periodos de desempleo cronico. Por este motivo, los trabajos encontrados por
estos sujetos representan un alivio y una fuente de satisfaccion por si mismo, a pesar que tal
empleo no corresponda a la estabilidad esperada.

El no rechazo de la mayoria de las hipdtesis nulas, genera un escenario en que no se

cuenta con una confiabilidad adecuada para proponer la existencia de diferencias en los distintos
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grupo mencionados, no obstante, es posible, al observar las frecuencias de personas
insatisfechas tanto en el resultado del indice general, asi como, de determinadas dimensiones de
satisfaccion, apreciar ciertas tendencias que se constituyen para los investigadores, en una base
de hipdtesis que apuntan a pensar tanto en un aumento como disminucion de la satisfaccion
laboral en la medida en que las empresas mencionadas tiendan con mayor énfasis a la
flexibilidad laboral, es decir, es posible identificar informacion valiosa para futuras

investigaciones.
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VIII. DISCUSION FINAL

Limitaciones del Estudio

- Dificultad en el acceso a las empresas, puesto que la cdmara de Comercio no contaba
con el namero suficiente de empresas asociadas que cumplieran con los requisitos para
conformar parte de la muestra (basicamente, relativo al namero de trabajadores y a la
existencia de contrato laboral), por lo que debié acudirse a busquedas personales.

- Falta de diversidad de las empresas conseguidas para la realizacion del estudio, lo que
implicé una tendencia a la homogeneidad en cuanto al grado de Flexibilidad Laboral
presentado. Al acceder al contexto real de la situacion de las empresas, se observd que
no se encontraban presentes los criterios mas duros para determinar Flexibilidad
Laboral.

- Inexistencia, en el pais, de un instrumento estandarizado que permita determinar el grado
de Flexibilidad Laboral de una empresa, lo cual dificulta la diferenciacion precisa entre
empresas Flexibles y Estables.

- Inexistencia de vinculos formales entre la Escuela de Psicologia y asociaciones de
empresas en la region, lo que dificulto el acceso y trabajo con las mismas.

- Necesidad de acudir a asesoria estadistica especializada para un correcto andlisis de los
datos, puesto que la distribucion gréafica resultaba engafiosa en cuanto a la determinacion
de diferencias entre grupos.

- Existencia de requerimientos, por parte de algunos duefios de empresas, para la
realizacion de la investigacion; situacién que implicO una importante inversion de
tiempo en el andlisis y redaccion de informes relativos a empresas particulares.

- Percatacion de la existencia de un gran namero de fichas de trabajadores incompletas al
iniciar la revision de los mismos, situacién que amerit6 la nueva visita a las empresas

pertinentes e implicando una gran inversion de tiempo.
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Aportes y Proyecciones

1. El estudio constituye un primer acercamiento a una relacion nunca antes investigada en
el pais y que considera dos variables bastantes trascendentales para la actual realidad
laboral. De éste modo se dejan sentadas las bases para continuar las investigaciones que
relacionen Flexibilidad y Satisfaccion Laboral.

2. La medicion de la variable Satisfaccion Laboral fue realizada con un instrumento que
permite obtener conclusiones estadisticamente validas y confiables, lo que otorga una
plusvalia a la investigacion.

3. Las conclusiones y analisis obtenidos, constituyen una importante fuente de informacién
para futuras investigaciones relativas principalmente a tres campos: Satisfaccion
Laboral, Flexibilidad Laboral y estudio de la Pequefia Empresa en la region.

4. EIl estudio da pie y sienta las bases para un futuro estudio y realizacion de un
instrumento estadisticamente valido y confiable para determinar Flexibilidad Laboral
Empresarial.

5. El estudio sienta las bases también para la realizacion de una investigacion que ademas
de relacionar variables como la Satisfaccion y la Flexibilidad Laboral, incorpore

aspectos relativos a productividad empresarial y rendimiento laboral de los empleados.

Tomando como contexto general del presente estudio, el trabajo y mas especificamente
las relaciones laborales que se dan a partir del mismo, es importante mencionar que los
acontecimientos Yy situaciones que se dan en dicha relacion, tienen implicancias a nivel personal
y empresarial y dentro de éste ultimo, implicancias publicas y privadas. Al respecto, es
importante sefialar que el conjunto de la sociedad conozca los aspectos propios de la realidad
laboral a la que deben insertarse los trabajadores, puesto que las relaciones laborales constituyen
e implican mas aspectos e intereses que los meramente lucrativos.

A nadie puede resultar extrafio la percepcion que se tiene actualmente del empleo, en
relacion a que constituye un medio y no un fin en si mismo, es decir, constituye un mecanismo
para conseguir los ingresos econdomicos necesarios, para obtener como retribucion niveles de
consumo Yy entretenimiento deseados. Es entendible, por lo tanto, la gran cantidad de personas

que estan dispuestas a trabajar en condiciones que impliquen una insatisfaccion permanente, con
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el proposito final de conseguir remuneraciones que les permitan satisfacer las diversas
necesidades personales asociadas al consumo. De este modo, el costo que algunas personas
asumen es bastante alto puesto que ven afectadas su salud fisica y mental.

Simultdneamente a las condiciones personales que debe enfrentar cada trabajador, se
debe tomar en consideracion los cambios sufridos en las empresas producto de la globalizacion.
La paulatina pero sostenida incorporacion de las tecnologias de comunicacion e informacién
(TCI) en las empresas del pais, ha permitido ganar en competitividad a éstas y asi enfrentar con
nuevos brios un entorno cada vez mas cambiante. Este fendmeno no s6lo ocurre en las grandes
empresas, sino que también en las denominadas pequefias empresas, las cuales deben aceptar
necesariamente las condiciones establecidas estructuralmente, de lo contrario estan condenadas

a desaparecer.

En este escenario las investigaciones actuales, apuntan a que los Recursos Humanos
seran el principal protagonista y gestor del establecimiento de importantes diferencias, que
determinaran la continuidad o fracaso de las empresas y organizaciones en un futuro cercano; de
este modo, se hace cada vez mas interesante y necesario estudiar y considerar los aspectos
relativos a los propios trabajadores de las empresas y organizaciones. Es decir, a pesar de la
innovacion tecnoldgica que se pueda incorporar, las personas siguen constituyendo el motor en
cualquier grupo humano que este orientado a objetivos comunes. Asi tambien, no deben
olvidarse los fendmenos de caracter colectivo que se producen en una interaccion de estas
caracteristicas, en ambitos tales como la motivacion, el conformismo, satisfaccion, etc. De esta
forma, el estudio de la Satisfaccion Laboral de los trabajadores resulta una posible alternativa a
la hora de pesquisar las actitudes que los trabajadores tienen respecto a un empleo en particular,
aspecto directamente relacionado con la busqueda del bienestar del recurso humano de una

empresa u organizacion.

Al considerar en el debate las necesidades e intereses propios de los personas, surge el
actual concepto de “educacion continua”, utilizado para referirse a los procesos de aprendizaje
orientados a la especializacidn profesional, el cual, puede derivarse a su vez, en un proceso de
“formacion continua” para todo tipo de trabajadores. Es en este punto donde la capacitacion
juega un papel gravitante para otorgar a los trabajadores mejores condiciones de vida laboral,

los cuales repercuten favorablemente en la satisfaccion que éstos perciben. La adquisicion de
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nuevas habilidades de manera permanente facilita el desarrollo del potencial propio de cada

trabajador, permitiendo la creacidn de précticas laborales méas satisfactorias.

De esta forma se podria evitar en parte la tension producida debido a la competencia
laboral, tanto a nivel empresarial como individual, el temor a la cesantia y las problemaéticas
derivadas de estos aspectos. De este modo, a pesar de la gran importancia que posee el recurso
humano en la sobrevivencia de las empresas, éste se encuentra en un rol secundario a nivel de
prioridades de los directivos y duefios, por lo que es importante considerar medidas preventivas
y promocionales que permitan nuevos enfoques para esta situacién, mas cabe preguntarse ¢de
quién es esta responsabilidad?, ¢es el Estado garante de mantener condiciones de trabajo que
sean satisfactorias para los trabajadores? las tendencias observadas denotan el repliegue
impuesto por las condiciones de la economia en el accionar del Estado. Cobra relevancia
entonces, que los distintos actores de la sociedad puedan confluir hacia un dialogo social

propositivo motivado hacia el bien comun y no por los intereses corporativos.

Como profesionales de las Ciencias Sociales y de la salud mental, queda de manifiesto el
incipiente campo de accidén que desencadenan los estudios e investigaciones de los aspectos
psicosociales asociados al mercado del trabajo. La formulacion y ejecucion de estrategias
efectivas que den cuenta de estos fendmenos aportan en la construccion de un pais que aspira al

desarrollo, pero con adecuados niveles de cohesion social.
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ANEXOS
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FICHA TRABAJADORES

2. SEXO:
___Masculino

Femenino

3. EDAD:

4. ESTADO CIVIL:
____Soltero

___ Casado

___ Separado

___ Viudo

5. NUMERO DE HOS: .......ccooevverinee
6 NIVEL EDUCATIVO:

____Ensefianza basica

____Ensefianza media

Técnica

Universitaria

7 CATEGORIA JERARQUICA (CARGO): ..ottt s

8 ANTIGUEDAD EN LA EMPRESA: ......coociiitititesieietes et as s
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9. ¢ UD. HATENIDO OTROS CARGOS Y/O FUNCIONES EN ESTA EMPRESA?

B OAUE= 1 g (0 1RO

B O UE- 1 [Ty

10. TIPO DE CONTRATO:
___Indefinido
____Plazo fijo

____Obra o faena terminada

11 JORNADA DE TRABAJO
___Jornada Partida Fija
___Flexible o irregular
____Turnos rotativos

____Tiempo parcial
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Cuestionario Satisfaccion Laboral S20/23
J.L. Melia y J.M. Peir6 (1998)

Habitualmente nuestro trabajo y los distintos aspectos del mismo, nos producen satisfaccion
0 insatisfaccion en algin grado. Califique de acuerdo con las siguientes alternativas el grado de
satisfaccion o insatisfaccion que le producen los distintos aspectos de su trabajo.

1. Muy Insatisfecho

2. Bastante Insatisfecho
3. Algo Insatisfecho

4. Indiferente

5. Algo Satisfecho

6. Bastante Satisfecho
7. Muy Satisfecho

Tal vez alguna afirmacion de la lista que le proponemos no corresponde exactamente a las
caracteristicas de su puesto de trabajo. En ese caso, considere dicha afirmacion pensando en las
caracteristicas o aspectos de su trabajo que mas se parece a lo propuesto, y conteste segun el
grado de satisfaccion o insatisfaccion que le produce.

En otros casos puede que la caracteristica o aspecto del trabajo que se le propone este
ausente 0 no exista en su trabajo. Conteste entonces segun el grado de satisfaccion o
insatisfaccion que le produce el que no este. Por ejemplo, si un aspecto que le propusiéramos
fuera “residencias de verano”, y en su empresa no le ofrecen tal cosa, califique entonces la
satisfaccion o insatisfaccion que le produce no poder tener de este servicio.

Un tercer caso que se puede presentar, es que la caracteristica que le propongamos no
tenga relacion alguna con su trabajo. Son caracteristicas que no existen, ni pueden darse en su
caso concreto. Entonces escoja la alternativa, 74 Indiferente”. Tal caso podria darse por
ejemplo, si le propusiéramos para calificar “paga o sueldo por kilometraje: y su trabajo ademas
de estar situado en su misma poblacién, fuera completamente sedentario sin exigir jamas

desplazamiento alguno.
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En todos los demés casos posibles escoja siempre para cada pregunta una de las siete

alternativas de respuesta y marquela con una cruz en el casillero correspondiente.
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PREGUNTAS

oyoaysiresul ANl

oyoaysiyesu]

ajuelseg

oyoajsiesu] ob|y

a1uaJalipul

oydajsnes ob|y

oyoaysites

ajuelseg

oy2aysies

AnIN

1. El nivel de satisfaccion que le produce

su trabajo en si mismo es

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

usted destaca son

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

son

4. El salario que usted recibe es

5. Los objetivos, metas y tasas o niveles

de produccién que deben alcanzar son

6. La limpieza, higiene, y sanidad de su

lugar de trabajo es

7. El entorno fisico y el espacio de que

dispone en su lugar de trabajo es

8. La iluminacién de su lugar de trabajo

€s

9. La ventilacién de su lugar de trabajo

€s

10. La temperatura de su lugar de

trabajo es

11. Las oportunidades de formacién o
capacitacion que le ofrece la empresa

son
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12. Las oportunidades de promocion o

ascenso que tiene en su empresa son

13. Las relaciones personales con sus

superiores son

14. El tipo o estilo de supervision que
ejercen sobre usted es

15. La proximidad y frecuencia con que

es supervisado es

16. La forma en que sus supervisores

juzgan o evalGan su tarea es

17. La “igualdad” y “justicia” de trato

gue recibe de su empresa es

18. El apoyo que recibe de sus

superiores es

19. La libertad para tomar decisiones en
forma auténoma en aspectos relativos a

su trabajo es

20. El nivel en que se le permite
participar en las decisiones de su

departamento o seccion es

21. La oportunidad de participacion en
las decisiones de su grupo de trabajo

relativas a la empresa es

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

laborales es

23. La forma en que se dan los acuerdos
en su empresa sobre aspectos laborales

€s
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ENCUESTA EMPLEADORES

1) ¢(Cuéntos trabajadores han sido contratados por la empresa en los siguientes periodos de

tiempo?

- En los Ultimos 6 meses:

- Entre 6 meses y hasta dos afios:

¢Cuéntos trabajadores han sido finiquitados por la empresa en los siguientes periodos de

tiempo?

- En los ultimos 6 meses:

- Entre 6 meses y hasta dos afios:

2) ¢Su empresa realiza subcontrataciones de servicios?, Si su respuesta es positiva ;cuéles?

¢Cuantos?

3) ¢UD. A contratado a personas para que lleven a cabo servicios especificos que no son parte
de la empresa (personas que realizan oficios o trabajos esporadicos)?, si su respuesta es positiva

(cuantas y cuales?

4) ¢Actualmente existen en su empresa personas con contrato de trabajo con duracion de hasta

30 dias?, si su respuesta es positiva ¢cuantos?

5) ¢Actualmente existen en su empresa personas con contrato a plazo fijo (con duracién hasta
un afio, renovado por s6lo una ves y sin derecho a indemnizacion al término de éste), si su

respuesta es positiva ¢cuantas?

6) ¢Actualmente existen en su empresa personas con contrato por obra o faena (contrato con

duracion hasta la terminacion del servicio)?, si su respuesta es positiva ;cuantas?
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7) ¢Actualmente existen en su empresa personas con contrato de aprendizaje (personas menores
de 21 afios con la ejecucion de un plan de trabajo no mayor a 2 afios, salario acordado entre las

partes y sin derecho a indemnizacion)?, si su respuesta es positiva ¢cuantas?

8) ¢Actualmente existen en su empresa personas con contrato indefinido?, si su respuesta

positiva ¢cuantas?

9) Durante el presente afio, con respecto a las personas que tenian contrato indefinido y dejaron
de ser parte de la empresa, ¢de qué forma se llevd a cabo el pago de la indemnizacién? ¢Pago

total o fraccionado? ¢A cuantas personas?

10) ¢(Qué modalidad de salario reciben los empleados de su empresa?

- Monto fijo ¢cuantos?

- Por tiempo trabajado (hora, dia, semana o mes) ¢cuantos?
- Por comision de venta ¢cuantos?

- Por obra realizada ¢cuantos?

- Por objetivo logrado ¢cuantos?

11) ¢En su empresa existen trabajadores a tiempo parcial (part-time)?, si su respuesta es positiva

jcuantos?

12) ¢(En su empresa existe la modalidad de turnos? Si su respuesta es positiva ¢cuantos

trabajadores diurnos?, ¢cuantos trabajadores nocturnos?

13) ¢Durante este afio, por una excesiva demanda de trabajo se ha visto en la obligacion de
adelantar la hora de entrada y/o atrasar la hora de salida? ¢;En cuantas ocasiones del presente

ano?
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14) ¢En su empresa existen empleados que lleven a cabo un proceso continuo de trabajo y por lo

cual no hacen uso de su tiempo de colacion?, si su respuesta es positiva ¢cuantos?

15) En su Empresa durante este afio, por algin caso fortuito o de fuerza mayor (reparacion de
maquinaria, aumento en la demanda, etc. por ejemplo), ¢se ha visto obligado a extender la

jornada laboral? ¢En cuéntas ocasiones del presente afio?

16) ¢UD. hace uso del beneficio de aumentar en 2 horas extras la jornada de trabajo de sus
empleados en dias anteriores a fechas como fiestas patrias o navidad?

17) En su empresa ¢existen trabajadores con contratos por un plazo de no mas de 30 dias o con
una jornada ordinaria de trabajo no sea superior a 20 horas semanales, los cuales trabajen el dia

domingo? ¢Cuantos?

18) ¢En su empresa existen trabajadores que acumulen los dias feriados?, si su respuesta es

positiva ¢cuantos?

19) ¢A utilizado la facultad para modificar las funciones de sus empleados? ¢Cuantos

empleados?

20) ¢A utilizado la facultad para modificar el lugar de desempefio de sus empleados? ¢ Cuantos?

21) ¢Existen en su empresa trabajadores que cumplan 2 0 mas funciones y que estas estén

contempladas en el contrato de trabajo? ;Cuantos?
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	Flexibilidad externa
	Según los datos arrojados por la ENCLA 2002 el 71,2% de las Pequeñas Empresas pagan parte de sus remuneraciones en términos variables, siendo un 14,5% del sueldo que puede fluctuar (ENCLA, 2002). El 44,8% de las Pequeñas Empresas aplican el sistemas...
	IV. OBJETIVOS
	V. MARCO METODOLÓGICO
	1.  Tipo de Investigación
	En cuanto a la modalidad metodológica de la presente investigación, cabe mencionar que corresponde a un estudio Descriptivo, puesto que éste busca describir el comportamiento de la variable “Satisfacción Laboral”, determinando las posibles diferencia...
	El diseño del estudio es de tipo no experimental, puesto que no se alterarán, ni intervendrán situaciones o contextos, sino que sólo se realizarán observaciones y análisis de los mismos. Por último cabe agregar la naturaleza transeccional del estudio...
	2.  Hipótesis: Las hipótesis que se señalan a continuación corresponden a Hipótesis de la diferencia entre grupos. En este caso los grupos se diferenciarán a partir del tipo de regulación laboral existente.
	2.1 Hipótesis General
	2.2 Hipótesis Específicas
	Indicadores de Flexibilidad Externa de Entrada
	Indicadores de Flexibilidad Externa de Salida
	Indicadores de Flexibilidad Interna


	La satisfacción Laboral de los empleados, se abordó a partir de las siguientes variables:
	- Satisfacción con la supervisión.
	- Satisfacción con el ambiente físico.
	- Satisfacción con las prestaciones recibidas.
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