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Resumen. Los cambios sociales que se estan produciendo en nuestras sociedades exigen y obligan a los profesionales
del Trabajo Social a afrontar nuevos retos en la forma de analizar y abordar la complejidad de las diversas realidades
sociales. Ello explica que el trabajo social sea una profesion con un alto nivel de exigencias, donde los profesionales
estan sometidos, en las relaciones de ayuda y en el ejercicio de la praxis profesional en general, a nuevos requerimientos,
lo que obliga a una mayor preparacion y actualizacion de sus conocimientos cada vez mayor. Esta situacion, como
apuntan algunos expertos, provoca entre el colectivo de profesionales ciertos niveles de insatisfaccion laboral. Por
otro lado, en este estudio se trata de resaltar y dar a conocer la existencia de una relacion directa, en el colectivo de
trabajadores sociales, entre el grado de satisfaccion laboral con las actividades propias que desarrollan los profesionales
y su situacion laboral por ocupacion, estructura de la organizacion y tipo de contrato. En este sentido, algunos expertos
del tema apuntan la importancia de analizar el nivel de satisfaccion ya que es fundamental para obtener una profesion y
unos profesionales de calidad que den a los usuarios respuestas eficaces y eficientes. La satisfaccion laboral se refleja en
la calidad de las intervenciones y en los servicios prestados por los diversos agentes sociales y, para ello, es importante
proteger la salud mental de dichos profesionales.
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[en] Social worker job satisfaction in La Rioja according to Herzberg’s two-factor theory

Abstract. The social changes occurring in our societies require and oblige social work professionals to face new
challenges in terms of analysing and addressing the complexity of different social realities. This explains the position
of social work as a highly demanding profession, where professionals are subject to new requirements in support
relationships and in their professional practice in general. This requires ever-improving levels of preparation and
knowledge. As some experts have noted, this situation has given rise to low levels of job satisfaction in certain cases
among social work professionals.

This study also seeks to highlight and raise awareness of the existence among social workers of a direct relationship
between levels of job satisfaction, in terms of their professional activities, and job situation, in terms of occupation,
organisational structure and type of contract. In this regard, some experts note the importance of analysing satisfaction
levels since they are fundamental to producing a profession and professionals that are high-quality and offer users
effective and efficient responses. Job satisfaction is reflected in the quality of interventions and in the services provided
by the various social actors. It is hence important to protect the mental health of such professionals.
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Introduccion

Este trabajo pretende contribuir a analizar el
clima laboral de los trabajadores sociales de
La Rioja de acuerdo con la teoria bifactorial de
la satisfaccion laboral de Herzberg. Es decir,
analizando el indice general de satisfaccion la-
boral expresada por los profesionales con di-
versos factores. Se estudian los efectos que
ejerce sobre la satisfaccion un conjunto de fac-
tores extrinsecos (propios de la empresa) e in-
trinsecos (propios del trabajador), en relacion a
un conjunto de variables dependientes sobre
satisfaccion laboral e independientes seleccio-
nadas para ampliar el analisis de los resulta-
dos, como son: el tipo de contrato y la estruc-
tura de la organizacion y la ocupacion
desempefiada por el trabajador, teniendo en
cuenta su relacion con las tareas propias del
Trabajo Social.

Esta investigacion se divide en cuatro apar-
tados. En el primero se hace un breve repaso
general de las principales teorias y enfoques
existentes en torno al concepto de satisfaccion
laboral, profundizando en los factores que se
relacionan con la satisfaccion laboral, desde el
particular enfoque recogido por Frederick
Herzberg y su teoria de los dos factores. En el
segundo apartado se describe el material y la
metodologia utilizada para el estudio, que in-
cluye el analisis de las principales variables
dependientes e independientes recogidas en la
investigacion y la seleccion de la muestra. En
el siguiente apartado se sefialan los principales
resultados obtenidos de la muestra analizada.
Finalmente, el trabajo se centra en analizar y
contrastar las diversas hipotesis de partida para
exponer una serie de conclusiones obtenidas
como producto de la discusion.

Nuestro objetivo es favorecer la continua-
cion de estudios similares que permitan am-
pliar la literatura cientifica sobre esta cuestion,
con la finalidad de mejorar el nivel de satisfac-
cion laboral de este colectivo profesional en
las relaciones de ayuda.

Siguiendo al profesor Rogelio Gomez-Gar-
cia (2013), uno de los temas mas recurrentes
de los que se han ocupado las ciencias sociales
es el analisis del “clima laboral” y sus diversas
variables, entre las cuales, segin apuntan tam-
bién algunos estudiosos del tema, la satisfac-
cion laboral de los trabajadores en los contex-
tos laborales ha sido una de las mas analizadas.
Sin duda alguna, dicha temdtica ha recibido
mucha atencion en la investigacion, aunque el

estudio sistematico de su naturaleza y sus cau-
sas no comienza hasta la década de 1930. Sin
embargo, paraddjicamente, abordando concre-
tamente la disciplina del Trabajo Social, se ob-
serva que no parecen abundar muchos estudios
sobre el tema, por lo que se presupone que esta
cuestion no ha sido una preocupacion central,
mas alla de algunas referencias bibliograficas a
nivel nacional aunque, por contraposicion, a
nivel internacional hayan sido numerosas las
investigaciones realizadas (p. 26).

Gomez-Garcia sefiala, a este proposito, la
existencia de determinados estudios que iden-
tifican un conjunto de factores que contribuyen
a mejorar o disminuir la satisfaccion personal
en el trabajo (idem). Entre los factores que au-
mentan la satisfaccion laboral entre los traba-
jadores sociales se incluye el salario, la auto-
nomia en el trabajo, las oportunidades de
promocion y las buenas condiciones de trabajo
(Barber, 1986), asi como el apoyo de los com-
pafieros de trabajo, la eficacia percibida y la
presencia de apoyo social (Tracy, Bean, Gwat-
kin, y Hill, 1992). Por el contrario, en el lado
opuesto, estarian los factores que disminuirian
el grado de satisfaccion en los trabajadores so-
ciales, tales como: el aumento de la carga de
trabajo, los bajos salarios y la falta de apoyo de
los compatfieros de trabajo (Kadushin y Kuly-
sis, 1995) y las condiciones desagradables de
trabajo (Vinokur-Kaplan, 1991; Gémez- Gar-
cia, 2013, p. 26).

Respecto a su delimitacion conceptual, se
sefala que, desde los pioneros estudios clasi-
cos, como el de Hoppock -que aporta una de
las primeras definiciones sobre “satisfaccion
en el trabajo”- hasta la actualidad se han pro-
puesto diversas definiciones por lo que es
abundante la diversidad de concepciones y
teorias sobre el tema. Sin embargo, éstas se
han visto delimitadas por diferentes autores y
escuelas cuyos presupuestos teoricos ha sido
divergentes en muchos casos. Lo que, a su vez,
se ha traducido, seglin sefialan algunos exper-
tos, en la inexistencia tanto de una definicioén
consensuada como de una multiplicidad de
factores que pueden incidir en la satisfaccion
laboral a la vez que en la diversidad de escalas
de medicion. Un porcentaje importante de las
mismas han puesto el énfasis en el componen-
te afectivo de las actitudes, sin insistir en la
importancia de los elementos cognitivos y
conductuales.

En este sentido, sefalar que algunos auto-
res definen la satisfaccion laboral en términos
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de actitudes de los sujetos hacia su trabajo o a
determinadas tareas del mismo (Arnold, Ro-
bertson y Cooper, 1991; Bravo, 1992; citado
en Pereda, Berrocal y Alonso, 2008, p. 456).
Otros, en cambio, la entienden relacionada con
componentes emocionales (Newston y Davis,
1993, citado en Peird, Gonzalez-Roma, Bravo
y Zurriaga, 1995, p. 233; Smith, Kendall y Hu-
1lin, 1996).

Las ultimas investigaciones y tendencias
proponen una redefinicion que trata de estudiar
este concepto de una manera mas global, con-
siderando el elemento cognoscitivo, ademas
del actitudinal y el emocional. De esta forma,
se plantea que la satisfaccion laboral depende,
a su vez, de las construcciones mentales pro-
ducto de los pensamientos, ideas y sentimien-
tos con respecto a su trabajo. Desde esta pers-
pectiva, se conceptualiza como “un estado
interno que es expresado, por la evaluacion
afectiva y/o cognitiva de las experiencias de
trabajo, de manera favorable o desfavorable”
(Cuadra Peralta y Veloso Besio, 2007).

Ante este panorama de pluralidad de defini-
ciones, hay expertos como Sanchez (2006) que
sostienen que la nocion de satisfaccion laboral
es un concepto basicamente multidisciplinar y
multidimensional (p.20). En este sentido, otros
expertos, como Bravo, Peir6 y Rodriguez
(1996), también insisten en que es necesario
adoptar un enfoque mas amplio donde se con-
templen actitudes desarrolladas por el sujeto,
tanto respecto al trabajo en general como a di-
versas facetas especificas del mismo.

Siguiendo esta ultima perspectiva, que alu-
de a la satisfaccion conformada por “facetas
especificas”, Misener, Haddock y Gleaton
(1996) establecen que éste es un constructo
multidimensional que comprende diversos as-
pectos particulares de la satisfaccion, relacio-
nados con elementos tales como el horario, el
salario, la modalidad de trabajo, las oportuni-
dades de promocion, los beneficios, las tareas
que realiza, las relaciones con los demas traba-
jadores y la organizacion, etc.... (Cuadra Pe-
ralta y Veloso Besio, 2007). De ahi que ambas
perspectivas puedan ser complementarias y
contribuir a la obtencion de un cuadro comple-
to del significado de la satisfaccion laboral.

En este sentido, se indica que en este estu-
dio, la satisfaccion se ha medido respecto a fa-
cetas o dimensiones especificas en relacion
hacia aspectos particulares del trabajo, no en
términos de satisfaccion general, consideran-
dola en su totalidad (Guiot, 1985: 156).

Nuestro trabajo sigue una de las definicio-
nes de Rogelio Gomez Garcia en torno a la sa-
tisfaccion como: una “actitud o conjunto de
actitudes desarrolladas por la persona hacia su
trabajo en general o hacia facetas especificas
del mismo” (2013, p. 27). Enfatiza, por lo tan-
to, el papel que juegan las circunstancias y ca-
racteristicas del propio trabajo, ademas de los
rasgos personales y psicologicos de cada tra-
bajador, los cuales condicionan la respuesta
afectiva y motivacional de éste respecto a los
diferentes aspectos del trabajo que desarrolla.

Rastreando historicamente la genealogia de
dicho concepto, nos encontramos que, aunque
hay una gran diversidad de teorias, algunos ex-
pertos coinciden en sefialar que tres son, basi-
camente, las corrientes tedricas que abordan y
explican la satisfaccion laboral y los diversos
factores que la conforman. A continuacion, se
citan y sefialan los principales rasgos de las
mismas. La Escuela econémico-fisica de Ta-
ylor, fundada a principios del siglo XX, enfati-
za los factores fisicos del trabajo para hacer
mas operativas y eficientes las diversas ejecu-
ciones del mismo. La segunda corriente se en-
cuentra vinculada a la Escuela de Relaciones
humanas de Mayo, de mediados del siglo XX,
que plantea un enfoque mas psicosocial, cen-
trado en analizar la conducta de los sujetos,
situa el énfasis en los aspectos relacionales con
el ambiente y en como afecta en el rendimiento
del trabajo dentro de las organizaciones donde
lo desarrollan. Y, finalmente, la tercera corrien-
te, denominada Escuela de Desarrollo por el
trabajo, surgida también, en la segunda mitad
del siglo XX, cuyo principal autor es Herz-
berg, presenta una clara aproximacion con la
psicologia de Maslow y a su conocida teoria de
las necesidades humanas, que enfatiza el papel
de éstas en términos de higiene y motivacion,
y en la influencia de ambas en diversos aspec-
tos del individuo como, a su vez, en las organi-
zaciones donde trabajan.

Nuestro trabajo se basa en las aportaciones
de las dos ultimas corrientes tedricas citadas.
Parte de que las variables escogidas se basan
en la Escuela de Desarrollo de Herzberg, de-
nominada teoria bifactorial de la satisfaccion,
elaborada en 1959, que plantea la existencia
de dos grupos de factores relacionados con el
trabajo: los factores extrinsecos y los factores
intrinsecos. Los primeros aluden a factores de
higiene referidos a las condiciones de trabajo
vinculadas a la propia empresa. Los segundos
se refieren a factores motivadores y se relacio-
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nan con la satisfaccion en el empleo y la opor-
tunidad del trabajador de utilizar sus propias
capacidades; o sea, con diversos aspectos in-
herentes al trabajo, vinculados mas con la Es-
cuela de Relaciones humanas de Mayo, enten-
diéndolos como la oportunidad de utilizar las
propias capacidades, las responsabilidades y
la posibilidad de promocion. Con el objetivo
de conocer los diferentes niveles de satisfac-
cion que existe entre el colectivo de trabajado-
res sociales de La Rioja, se recogieron los si-
guientes items diferenciandolos entre los
factores extrinsecos, tales como: la estabilidad
en el puesto, las relaciones con la direccion, el
horario, el salario y la oportunidad de utilizar
las capacidades; y los factores intrinsecos, que
son los siguientes: la atencion prestada a las
sugerencias, la posibilidad de promocion, la
responsabilidad y las tareas que se realizan.

1. Material y metodologia

Este trabajo de investigacion se basa en la
aplicacion de la técnica de encuesta estadisti-
ca basada en los criterios de la metodologia
cuantitativa. Para ello, se realizd un cuestio-
nario multivariable —en el periodo del segun-
do semestre del 2013 y del primer semestre
del 2014- dirigido al colectivo de trabajado-
res sociales profesionales, adscritos al Cole-
gio Profesional de Asistentes Sociales y Di-
plomados en Trabajo Social de La Rioja.
Dicho trabajo lo realizé la vocalia colegial,
denominada “Relaciones y Atencion a l@s
Colegiad@s” perteneciente a dicho colegio
profesional, con los recursos y medios pro-
pios del mismo. La finalidad de dicha investi-
gacion obedecia al conocimiento de forma
mas objetiva de las necesidades del colectivo
de colegiadas/os trabajadores sociales adscri-
tos al Colegio Profesional de La Rioja.

La poblacidn a la que se les enviaron ambas
encuestas fue de 466 colegiadas/os profesiona-
les que, en el periodo estudiado (2013-2014),
se encontraban dados de alta en el Colegio pro-
fesional de La Rioja). La administracion del
cuestionario se realizé por via telematica, me-
diante el envio de correos electronicos a todos/
as los colegiados/as.

El disefio del cuestionario consistié en una
encuesta de satisfaccion laboral y colegial, di-
rigido a profesionales tanto desempleados
como en activo, integrado por preguntas abier-
tas y cerradas con predominio de las segundas,

con un total de 64 variables donde se analiza
una gran bateria de aspectos, tales como: el ni-
vel formativo y de actualizacion, las caracte-
risticas demograficas del colectivo (sexo, edad,
etc.), la actividad profesional desempenada en
el actual mercado de trabajo y la modalidad de
contrato, el nivel de competencia adquirida,
los conocimientos, las actitudes y destrezas
valoradas dentro del ejercicio profesional, las
expectativas laborales, la importancia de dife-
rentes competencias en la practica profesional,
el clima laboral (promocion laboral, grado de
responsabilidad alcanzado en la asuncion de
tareas, desarrollo profesional y de promocion,
etc.), el grado de satisfaccion de los actuales
servicios prestados por el Colegio profesional,
etc.

En relacion al apartado que nos ocupa, el
clima laboral, se recogieron respuestas de las
siguientes variables:

1.1. Variables dependientes

Una gran parte de expertos coinciden en sefia-
lar que no siempre es facil tratar de medir el
concepto de satisfaccion laboral entre el colec-
tivo de trabajadores, apuntando diversas razo-
nes para ello, entre las cuales estarian, tanto la
existencia de ciertas barreras de tipo psicologi-
co iniciales entre los propios encuestados de la
muestra como las multiples dimensiones y as-
pectos que encierra su andlisis. Lo cierto es
que se ha escrito mucho al respecto y existe
una infinidad de autores y estudios que reco-
gen y enfatizan unas variables especificas fren-
te a otras, con el propdsito de hacer operativo
el objeto de estudio.

En este estudio hemos escogido como indi-
cadores (variables dependientes) que incluyen
tanto los aspectos propios del empleo deriva-
dos de la estructura de la organizacion (extrin-
secos), como los aspectos asociados a la valo-
racion de la tarea del empleado (intrinsecos)
que se recogen a continuacion:

Factores extrinsecos:

— La oportunidad de utilizar las capacida-
des.

— La estabilidad del empleo.

— El horario.

— El salario.

— Las relaciones entre direccion y trabaja-
dores de su organizacion.

Factores intrinsecos
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— La atencion prestada a sus sugerencias.

— Las posibilidades de promocion.

— Las tareas que realiza.

— La responsabilidad que se le ha asigna-
do.

La escala de medicion del nivel de satisfac-
cion se recoge en una escala de 1 (Ninguna), 2
(Poca), 3 (Bastante) y 4 (Mucha).

1.2. Variables independientes

Para el analisis del clima laboral, se ha analiza-
do la satisfaccion en funcion de dos variables
independientes, siguiendo el modelo de la teo-
ria de los dos factores de Herzberg (1959), di-
ferenciando cada atributo de las variables in-
dependientes: el tipo de contrato, segun la
duracion y la naturaleza del mismo, y el puesto
segun las tareas y responsabilidades asignadas
(Ocupacion).

La recogida y el analisis de los datos han
sido realizados por un equipo de tres profesio-
nales (dos trabajadores sociales y un sociolo-
go) en el periodo comprendido entre enero a
marzo del 2014; a partir de los 197 cuestiona-
rios recogidos (que representan el 45 por cien-
to del universo del colectivo profesional cole-
gial). El programa informatico utilizado para
el analisis ha sido el SPSS y las mediciones se
han basado en medidas y graficos descriptivos
y en tablas de contingencia, con las diferentes
medias de las variables dependientes, diferen-
ciadas segun el tipo de contrato y la ocupacion.

2. Objetivos e hipdtesis de trabajo

El objetivo del trabajo es analizar el nivel de
satisfaccion en el empleo, a través de aspectos
particulares del trabajo, que siguen la tipologia
bifactorial de Herzberg de factores higiénicos
y motivadores. Los objetivos secundarios par-
ten de la comparacion de la satisfaccion por
variables independientes, como el tipo de con-
trato y la ocupacion, segun su relacion con la
satisfaccion del profesional de trabajo social.

2.1. Planteamiento y contraste de hipotesis

Hipétesis 1: Los factores intrinsecos produci-
ran mas satisfaccion laboral que los factores
extrinsecos por la motivacion asociada a la va-
loracion del propio desempeiio en el puesto.
Los factores extrinsecos produciran falta de sa-

tisfaccion laboral si no se adaptan a los requisi-
tos delimitados por las percepciones de los pro-
pios trabajadores. Algunos elementos criticos
de los mismos que pueden producir falta de
satisfaccion son: el salario y la posibilidad de
promocion por los recortes asociados a la cri-
sis.

Hipotesis 2: Los factores extrinsecos como
el salario, el horario y la estabilidad laboral
produciran menos insatisfaccion entre los pro-
fesionales que tienen un contrato indefinido,
tanto en la Administracion Publica como en la
empresa privada, por las caracteristicas inhe-
rentes asociadas al puesto.

Hipotesis 3: La oportunidad de poder utili-
zar las diversas capacidades y habilidades pro-
fesionales de cada uno entre los profesionales
del Trabajo Social dependera tanto de las cuali-
dades personales de cada trabajador como de la
estructura interna y burocratica de la propia en-
tidad en la que desarrollan su actividad. Por lo
general, en los factores intrinsecos hay un ma-
yor grado de satisfaccion entre los profesionales
que desarrollan su labor en el sector privado que
en el publico. Se produce un mayor grado de
satisfaccion entre los trabajadores sociales de
entidades privadas que entre aquellos que reali-
zan su trabajo en el sector publico, por realizar
una mayor variedad de tareas, asumir mas res-
ponsabilidades y diversas y tener mayores mar-
genes de maniobra y polivalencia a la hora de
decidir las acciones que debe realizar en todo
momento.

Hipétesis 4: Los profesionales que sufren
precariedad en su puesto de trabajo presentan
mas insatisfaccion laboral con factores extrin-
secos, como el salario o la falta de estabilidad.

Hipotesis 5: En relacion a la ocupacion, los
profesionales situados en las posiciones de di-
reccion y supervision presentaran una mayor
satisfaccion en todos los factores, seguidos de
los puestos relacionados con la profesion del
Trabajo Social por su vinculacion con las mo-
tivaciones profesionales.

3. Resultados del estudio

En términos generales, el estudio refleja un ni-
vel medio-alto de satisfaccion con el empleo
entre los trabajadores sociales de La Rioja par-
ticipantes en la muestra. Afirmacion que se ob-
tiene de las puntuaciones medias extraidas del
conjunto de las variables tanto extrinsecas e
intrinsecas, moviéndose entre una oscilacion



402 Sabater Fernandez, C.; De Armas Bravo, D.; Cabezas Medina, P. Cuad. Trab.soc. 32(2) 2019: 397-405

de 2,83 (factores intrinsecos) y 2,79 (factores
extrinsecos) respectivamente en una escala de
1 (Ninguna) a 4 (Mucha). Con los datos globa-
les recogidos y partiendo de la teoria de los dos
factores de Herzberg, se observa que la satis-
faccion de los trabajadores es alta ya que todos
los factores intrinsecos, excepto la posibilidad
de promocidn, superan el 3 (Bastante). Igual-
mente, no hay variables importantes que pro-
duzcan insatisfaccion ya que todos los factores
extrinsecos, excepto el salario, se acercan a la
puntuacion media-alta de bastante.

Si nos centramos en las variables especifi-
cas, tanto de los factores extrinsecos como de
los intrinsecos, se observa que aquellos aspec-
tos, con los que los trabajadores se muestran
mas satisfechos con su trabajo, por este orden
son: las tareas que realizan; las responsabilida-
des asignadas; las oportunidades de utilizar las
capacidades personales; el horario; y la estabi-
lidad en el puesto. Mientras que las variables
menos valoradas son: la posibilidad de promo-
cion y el salario.

En relacion a la motivacion, la falta en fac-
tores extrinsecos produce desmotivacion por
lo que el trabajador queda insatisfecho, pero
no se sentira satisfecho si éstos son los adecua-
dos. Por el contrario, los factores intrinsecos
estan mas relacionados con la satisfaccion en
el empleo, por la motivacion propia para el
propio empleado.

Realizando una valoracion de los factores
intrinsecos, se sefiala que, excepto en la posibi-
lidad de promocion que presenta una puntua-

cion baja (poca satisfaccion), el resto de facto-
res superan el 3 (Bastante). De estos resultados
y de la media final (2.83), podemos afirmar que
existe una valoracion media-alta de estos facto-
res motivadores que incidiran en un clima labo-
ral positivo. El tinico elemento que puede inci-
dir en la disminucién de la motivacion es la
falta de oportunidades de promocion en el em-
pleo.

Analizando las puntuaciones recogidas de
todos los factores extrinsecos sefialados, se ob-
serva que la puntuacion media ponderada es
“Bastante satisfaccion” (2.79), cuyo resultado
disminuye en la variable salario, con una pun-
tuacion media que oscila entre Poca y Bastante
satisfaccion. En términos globales, podemos
afirmar que dichos factores presentan niveles
de satisfaccion altos, en especial, en relacion al
horario por lo que los trabajadores s6lo se en-
contraran afectados por la falta de satisfaccion,
en alguna media, por el salario.

Si observamos los resultados atendiendo a la
division entre ambos factores (intrinsecos y ex-
trinsecos), podemos concluir que los profesio-
nales muestran una mayor satisfaccion con los
aspectos intrinsecos que con los extrinsecos.
Por lo que se hallan mas motivados con los as-
pectos que tienen que ver con las funciones que
desempefian en su trabajo que con las condicio-
nes ambientales en que la desarrollan su activi-
dad laboral. En términos de Herzberg, los traba-
jadores presentan mayor nivel de satisfaccion
por los factores motivadores que falta de insa-
tisfaccion por los factores higiénicos.

Grafico 1. Media de satisfaccion con elementos del empleo.
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Cuadro 1. Factores relacionados con la
satisfaccion en el trabajo.

[] Posibilidad de promocién 2,11

[ Responsabilidad 3,05

Factores | [] Tareas que realiza 3,11
intrinsecos | [J Oportunidad de utilizar

las capacidades 3,04

Media 2,83

[] Atencion prestada 2,82

[J Estabilidad en el puesto 2,83

Factores | (| Relaciones con la direccion 2,77

extrinsecos | [] Horario 3,02

[] Salario 2,50

Media 2,79

Nota: Escala: 1- Ninguna 2- Poca 3- Bastante 4- Mucha.
Fuente: Elaboracion propia. Encuesta de Satisfaccion Laboral
del Colegio Oficial de Trabajadores Sociales de La Rioja. 2014.

3.1. Resultados
independientes

segin las  variables

A continuacidén, vamos a analizar la satisfac-
cion en funcion de dos variables independien-
tes, siguiendo el modelo de la teoria de los dos
factores de Herzberg (1959): el tipo de contra-
to, seglin su duracion y naturaleza, y el puesto,
segun las tareas y responsabilidades asignadas
(Ocupacion).

Este analisis sigue la estructura del primer
apartado que diferencia entre factores extrinse-
cos o higiénicos, que comprenden variables
organizacionales internas, referidas a las con-
diciones de trabajo vinculadas a la propia em-
presa en el sentido mas amplio, y los factores
intrinsecos o motivadores que se relacionan
con un conjunto de variables relativas a las ta-
reas propias desempefiadas por el propio traba-
jador.

3.2. Satisfaccion segun tipo de contrato
Segun el tipo de contrato y en relacion con su

duracion y naturaleza, se observan ciertas dife-
rencias significativas.

Siguiendo los resultados en los factores in-
trinsecos, la motivacion es mas alta entre los
trabajadores autonomos y los indefinidos que
trabajan en entidades privadas, atendiendo a
los factores consustanciales al propio trabaja-
dor, que se identifican mas con las tareas que
realizan, las responsabilidades y las oportuni-
dades de promocion. Por el lado contrario,
cabe destacar que los funcionarios y los con-
tratados a tiempo parcial estan mas desmotiva-
dos por la falta de oportunidades de promocion
en sus puestos de trabajo.

En cuanto a los factores relacionados con
la propia empresa, los funcionarios, los auto-
nomos y los indefinidos son los colectivos
menos insatisfechos, por lo que parecen estar
satisfechos con variables como el salario, el
horario de trabajo y la estabilidad en el em-
pleo en mayor proporcion que el resto de gru-
pos. Aunque también, entre este grupo, se
puede apuntar la existencia de diferencias sig-
nificativas, atendiendo al tipo de entidad en la
que trabajan. En este sentido, aquellos trabaja-
dores que se encuentran en el ambito publico
se encuentran mas satisfechos que los auténo-
mos e indefinidos en relacion a las variables
antes apuntadas. En el otro extremo, nos en-
contramos dos segmentos mas preocupados
por factores, como la falta de estabilidad o el
horario, como son: los contratados a tiempo
parcial y los contratados temporales. Hay que
destacar que todos los grupos estan bastante
satisfechos con la atencion prestada a sus su-
gerencias, y declaran tener buenas relaciones
con la direccion.

3.3. Satisfaccion segun la ocupacion

En relacion a la ocupacion que ejercen, el seg-
mento mas satisfecho es el que realiza tareas
de direccion y coordinaciodn, tanto en lo refe-
rente a factores de la propia empresa (salario,
horario, estabilidad, etc.) como respecto a fac-
tores intrinsecos, de realizacion en su puesto
de trabajo, y en tener posibilidades de promo-
cion. También, se presenta una alta satisfac-

Tabla 1. Media de satisfaccion por tipo de contrato

Indefinido | Funcionario | Interino | Temporal | Auténomo | Tiempo parcial
Factores intrinsecos 2,94 2,71 2,79 2,75 3,04 2,65
Factores extrinsecos 2,88 2,97 2,78 2,63 2,93 2,31

Fuente: Elaboracion propia. Encuesta de Satisfaccion Laboral del Colegio Oficial de Trabajadores Sociales de La Rioja, 2014.
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Tabla 2. Media de satisfaccion por tipo de contrato

Trabajador Relacionado Direccién No relacionado Desempleo
social conel TS conel TS P
Factores intrinsecos 2.83 2.66 3.32 2.76 2.50
Factores extrinsecos 2.81 2.59 3.23 2.71 2.38

Fuente: Elaboracion propia. Encuesta de Satisfaccion Laboral del Colegio Oficial de Trabajadores Sociales de La Rioja, 2014.

cion entre los profesionales que ejercen como
trabajadores sociales en todas las variables
(excepto en el factor intrinseco de la posibili-
dad de promocion) y entre las personas que
realizan tareas no relacionadas con el trabajo
social, sobre todo, por las identificacion con
las responsabilidades y tareas que realizan,
aunque baja en relacion a factores extrinsecos
como el salario y la estabilidad, y el factor in-
trinseco de oportunidades de promocion. En
ultimo lugar, se encuentran los desempleados
que presentan los niveles mas bajos en todas
las variables, especialmente en los factores ex-
trinsecos.

De los resultados, se puede deducir una
graduacion desde los altos niveles de los pro-
fesionales que realizan tareas de direccion y
supervision, seguidos de los contratados como
trabajadores sociales pero, curiosamente, exis-
te mas satisfaccion entre los profesionales que
ejercen en empleos no relacionados con el tra-
bajo social que entre los que trabajan en profe-
siones relacionadas con el trabajo social. Los
motivos pueden derivar de la precarizacion de
la profesion en este tipo de puestos.

4. Discusion y conclusiones

En términos generales, lo que podemos apun-
tar es que los profesionales del Trabajo Social
en la Comunidad auténoma de La Rioja, donde
se ha desarrollado el estudio, muestran una
mayor satisfaccion con los factores intrinse-
cos, consustanciales al propio trabajador y re-
lacionados con la satisfaccion en el empleo,
que con los factores de higiene o extrinsecos
relacionados con la empresa.

En general, los trabajadores sociales cole-
giados de La Rioja estan satisfechos con la ta-
rea que realizan, las responsabilidades asigna-
das, las relaciones con la direccion y el horario;
pero presentan una valoracion mas baja res-
pecto a factores extrinsecos, como la estabili-
dad en el empleo y el salario, y con el factor
intrinseco de las posibilidades de promocion.

Se constata la hipotesis de partida de la menor
satisfaccion con el salario y con las posibilida-
des de promocion, a las que hay que anadir la
falta de estabilidad en el empleo, por la actual
situacion de crisis economica, el estancamien-
to o disminucion de los salarios y los recortes
en todo tipo de organizaciones. La conclusion
es que los/as trabajadores/as sociales riojanos/
as estan mas motivados/as por los factores in-
trinsecos propios de su trabajo que por los fac-
tores extrinsecos asociados a la empresa.

Tal y como ya sefialabamos, los factores
extrinsecos, como el salario, el horario y la es-
tabilidad laboral, producen menos insatisfac-
cion entre los profesionales que disfrutan de
un contrato indefinido, tanto en la Administra-
ciéon Publica como en la empresa privada.
También, habria que afiadir a estos sectores,
los trabajadores autéonomos con altos niveles
de satisfaccion extrinseca con su empresa.

Otro punto que merece constatarse es la
existencia de ciertas diferencias significativas
que tienen que ver con el tipo de organizacion
y las diversas tareas que desempefian los pro-
fesionales en las mismas. De esta manera, los
trabajadores sociales que desarrollan su activi-
dad en el ambito de los servicios sociales y del
sector publico presentan, a nivel comparativo,
un mayor grado de insatisfaccion en diversas
variables intrinsecas como: el nivel y la cali-
dad de la relacion con la direccion de la enti-
dad donde trabajan, el tipo de tareas y el grado
de responsabilidad asignado. También, podria
afectar a la disminucion en su satisfaccion la
falta de posibilidades de promocion interna
dentro de la entidad.

Por el contrario, aquellos profesionales
que trabajan en el sector privado parecen en-
contrarse mas satisfechos con factores intrin-
secos vinculados con su tarea, al realizar una
mayor variedad de funciones, asumir mas res-
ponsabilidades y diversificadas y tener mayo-
res margenes de maniobra y polivalencia a la
hora de decidir las acciones de forma mas au-
tonoma.
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Los profesionales que sufren precariedad
en su puesto de trabajo, es decir, que estan en
situacion de contratos temporales, a tiempo
parcial o como interinos, presentan mas insa-
tisfaccion laboral con factores extrinsecos,
como el salario, la falta de estabilidad y el ho-
rario. Esta situacion se agrava en el caso espe-
cifico de los desempleados/as.

En relacion a la ocupacion, los profesiona-
les situados en las posiciones de direccion y
supervision presentan una mayor satisfaccion
en todos los factores, tanto extrinsecos como
intrinsecos, seguidos de los puestos de profe-
sionales que ejercen como trabajadores socia-
les. Sin embargo, tenemos que refutar en parte
la hipotesis de la mayor satisfaccion de los
profesionales dedicados al Trabajo Social —
pero que no trabajan como trabajadores socia-
les estrictamente- ya que presentan menores
niveles de satisfaccion que los profesionales
que no ejercen tareas relacionadas con la pro-
fesion. Es probable que los puestos no directa-
mente asociados al Trabajo Social presenten
un mayor ajuste con las condiciones contrac-
tuales de trabajo y con la valoracion del em-
pleo; sin embargo, los puestos relacionados de
forma mas directa con la profesion (que coin-
ciden con la categoria de “trabajador social”),
se encuentran en mayores condiciones de pre-
cariedad laboral y con una menor valoracion
de tareas y responsabilidades. Este dato deriva
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