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El presenta articulo aborda, brevemente, la definición de la Satisfacción Laboral, para luego 
centrarse en los beneficios de fomentarla y desarrollarla en las organizaciones. Para luego ha-
cer mención de tres mecanismos que son parte del proceso de formación y estimulación de la 

Satisfacción Laboral en los trabajadores.

La satisfacción en el trabajo es en la 
actualidad uno de los temas más re-
levantes en la Psicología del Trabajo y 
de las Organizaciones. Existe un gran 
interés por comprender el fenómeno 
de la satisfacción o de la insatisfacción 
en el trabajo.

No obstante,  según señalan Pozo et 
al. (2005), no existe una conceptuali-
zación unánime del término “satisfac-
ción laboral” pudiendo encontrar casi 
tantas definiciones como autores que 
trabajan en este ámbito. Sin embargo, 
estos autores sugieren que quizá la 
definición más esclarecedora en este 
sentido sea la que formula José María 
Peiró (1984), al distinguir entre actitud 
o disposición para actuar de un modo 
determinado en relación a aspectos 
específicos del propio trabajo, y la 
satisfacción con el mismo, que sería 
concebida como una actitud general 
resultante de muchas actitudes espe-
cíficas asociadas a distintos aspectos 
o condiciones de trabajo (Peiró, 1984; 
citado en Pozo et al., 2005).

En este sentido, es importante cono-
cer que beneficios genera en la per-
sona, compañeros, equipo de trabajo, 
para la organización y para los clien-
tes o destinatarios de los servicios:

Beneficios de la Satisfacción 
Laboral:

1. Para la persona

a) Un mecanismo importante de de-
sarrollo personal si se canaliza y utiliza 
adecuadamente
b) Un elemento de salud y bienestar 
(enfoque positivo de la salud en el tra-
bajo)
c) Una palanca para impulsar la impli-
cación en el proyecto y en la calidad 
de servicio.
d) Un elemento fundamental en la 
generación de capital relacional y 
confianza.

2. Para el equipo de trabajo y los 
compañeros

a)	 Contribución a un clima posi-
tivo
b)	 Potenciación del trabajo en 
equipo
c)	 Relaciones basadas en la con-
fianza y en “el medio/largo plazo
d)	 Generación de conexiones 
positivas que son la base del “capital 
social” de una organización

3. Para la organización

a)	 Necesaria para un logro ade-
cuado de los objetivos (en especial la 
intrínseca) y la vinculación afectiva.
b)	 La satisfacción dinamizadora 
ha de ser una palanca para el cambio 
y un punto fuerte para la mejora.

4. Para los clientes y destinatarios 
de los servicios.

a)	 Mejora la calidad del servicio.
b)	 Mejor atención a las quejas.
c)	 Mayor capacidad de ponerse 
en el lugar del cliente.
d)	 Facilita la empatía y la 

Satisfacción Laboral: 

ventaja en la vida y empresa
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fomentando el desarrollo de la satisfacción en 
nuestros colaboradores, ganamos todos y nos 
vuelve diferentes a los ojos del cliente, usuario o 
beneficiario de nuestros productos y servicios

interacción con los usuarios.

Como se puede apreciar, fomentan-
do el desarrollo de la satisfacción en 
nuestros colaboradores, ganamos to-
dos. Asimismo, nos vuelve diferentes 
a los ojos del cliente, usuario o bene-
ficiario de nuestros productos y servi-
cios.

De acuerdo con Peiró (2006), debe-
mos considerar tres mecanismos en 
base al cual se produce la Satisfacción 
Laboral:

1)	 Una aproximación calculado-
ra del intercambio: se refiere a que 
como trabajadores, analizamos lo que 
resulta u obtenemos de nuestro tra-
bajo en diferentes aspectos basándo-
nos en: a) Lo que me corresponde por 
lo que aporto - contribuciones y com-
pensaciones, es decir, el Intercambio 
(¿existe equilibrio?); b) Lo que esperá-
bamos, en otras palabras, las Expecta-
tivas (¿se cumplen? ¿no se cumplen?); 
y finalmente, c) Lo que me habían pro-
metido mis empleadores, es decir, las 
Promesas y su Cumplimiento (¿puedo 
confiar en la empresa?).

2)	 Una aproximación compara-
dora con lo que reciben otros: se refie-
re a la práctica los siguientes ejercicios: 
a) Comparación social, como personas

y trabajadores, buscaremos comparar-
nos con nuestros iguales o conocidos,  
siguiendo las siguientes preguntas 
básicas ¿Con quién nos comparamos?, 
¿En qué aspecto nos comparamos? 
– Salario, horas de trabajo, carga la-
boral, etc. - y ¿Para qué nos compa-
ramos? – Búsqueda de superioridad, 
argumentos para continuar o aban-
donar la actual labor, o evaluar si nos
 

resulta atractivo esa dinámica, entre 
otras. Por otra parte, el otro ejercicio 
de la acción comparadora, es la Bús-
queda de Equidad en el trato recibi-
do.

3)	 Valores y Carácter Afectivo: 
básicamente este mecanismo tra-
to estos dos aspectos a) los Valores, 
hacen referencia a la evaluación que 
realiza el trabajador sobre su agrado 
y/o cercanía con los valores o linea-
mientos que sigue la organización 
en la cual se desempeña y si siente 
orgullo de poder ser seguidor y eje-
cutor de éstos (en este sentido, los 
valores determinan los aspectos más 
relevantes de la satisfacción laboral). 

Por otra parte, el segundo aspecto, es 
decir, el b) Carácter Afectivo, se vincu-
la directamente con la Identificación 
con el proyecto (¿creo en el proyec-
to? ¿Soy protagonista?); el Compro-
miso con la misión (¿el desarrollo del 
proyecto contribuye con mi desa-
rrollo?); y la Vinculación Afectiva con 
la organización y con sus objetivos 
(¿disfruto de los triunfos y logros del 

proyecto?).

Considerando la información presen-
tada, queda manifiesto que la satis-
facción del personal es un aspecto 
relevante a la hora de buscar cumplir 
con la misión y alcanzar la visión de 
nuestras organizaciones, por lo tan-
to es responsabilidad de tanto de los 
directivos, como de los colaboradores 
el desarrollo y aplicación de técnicas 
que permitan evaluaciones favora-
bles, al momento de utilizar los meca-
nismos citados previamente.
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