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El buen trabajo y la satisfaccion laboral’

Mirta Vuotto - Paula Arzadun

Introduccién

En el campo de la psicosociologia organizacional numerosos
estudios han explorado la naturaleza de la satisfaccion en el
trabajo para esclarecer la influencia que presentan aspectos como
el liderazgo, la gestion, los estilos de comunicacion y los vinculos
interpersonales. Desde el inicio de los estudios sistematicos
impulsados por Hoppock (1935) sobre los factores asociados a la
satisfaccion laboral, se alcanzaron resultados validos para analizar
la relacién entre las necesidades humanas, las actitudes laborales
y la motivacion en el trabajo y la contribucion de diversos autores al
tema ha sido significativa, aunque una de las teorias que mas ha
influido en este campo fue formulada por Herzberg (1959, 1987).

El autor postula la existencia de aspectos laborales referidos a
las condiciones de trabajo en el sentido mas amplio, que sélo
pueden prevenir la insatisfaccion laboral, o evitarla cuando existe,
pero no pueden determinar la satisfaccion ya que esta seria
causada por los factores intrinsecos, consustanciales al trabajo. La
distincion se establece entre los factores intrinsecos, denominados
también motivadores (realizacién, estima de si, trabajo
propiamente dicho, responsabilidad, avances, etc.) y los factores
extrinsecos o factores de higiene o de ambiente (politica y
administraciéon de la empresa, remuneracion, condiciones de
trabajo). Los primeros implican mas frecuentemente satisfaccion
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que insatisfaccion mientras que los segundos estan mas en el
origen de las insatisfacciones.

Basandose en estas referencias, este estudio fue realizado con
el objeto de conocer como definen los estudiantes “un buen
trabajo” y explorar la satisfaccion laboral a partir de un conjunto de
factores asociados a la situacion laboral de mas de 600 estudiantes
de cinco carreras de la Facultad de Ciencias Econdémicas de la
Universidad de Buenos Aires.

Los temas analizados se vinculan a la naturaleza del trabajo
que los estudiantes realizan y al contenido de su tarea, de modo de
diferenciar los atributos extrinsecos, de caracter instrumental
(salario, horarios, beneficios sociales, condiciones de trabajo) y los
atributos intrinsecos o expresivos que hacen del trabajo en si una
fuente de  satisfaccion  (utilizacion de  competencias,
responsabilidad, reconocimiento, etc.).

A partir de una revisidon de la literatura que relaciona distintas
variables con la satisfaccion profesional se describe la metodologia
utilizada en el estudio y las variables seleccionadas, para presentar
luego los resultados obtenidos en la aplicacion de la encuesta. Se
analiza el grado de satisfaccion que los encuestados expresan con
su trabajo, asi como los motivos por los cuales desean permanecer
en el mismo o cambiar, para concluir con las dimensiones que
proponen para caracterizar los buenos trabajos.

Algunas referencias conceptuales

Diferentes autores en el campo de la psicosociologia
organizacional coinciden en destacar la importancia de las
investigaciones sobre la satisfaccion en el trabajo considerada
como variable dependiente o como factor explicativo de un
heterogéneo conjunto de actitudes y comportamientos (Mignonac,
2004; Spector, 1997; Brief, 1998; Judge et al. 2001). Al subrayar
su papel intermediario entre las condiciones de trabajo y los
efectos individuales y organizacionales, Dorman y Zapf (2001)
consideran la satisfaccion en el trabajo como un concepto central
de la psicologia organizacional y aunque no existe una acepcion
univoca sobre el concepto, los trabajos de Locke (1969, 1976)
constituyen aun una referencia en este campo. No obstante, desde
distintas perspectivas analiticas, al reconocer la satisfaccién en el
trabajo como una actitud (Salancik y Pfeffer, 1977), y considerar



que las actitudes constituyen una construccion multidimensional se
pone en evidencia la limitacion de las perspectivas que las reducen
a un estado afectivo.

La ausencia de consenso que se refleja en los numerosos
estudios sobre la satisfaccion profesional y las incoherencias que
ha suscitado el concepto remiten a diversas definiciones segun se
la considere como una dinamica, como una evaluacién o bien
como un estado emocional.

Cuando se la considera como dinamica o proceso se alude a la
constante adaptacion del individuo para mantener el nivel de
satisfaccion que le conviene y de alli, esta resulta una "funcién de
sus propias capacidades para adaptarse a una situacion de trabajo
dada o para modificarla en funcion de sus propias necesidades”,
(Barbash, 1974). La satisfaccion evoluciona en funcion de las
necesidades y aspiraciones del individuo y de la realidad vivida en
el trabajo dentro de la organizacion, resultando de la accion de
fuerzas internas y externas a ella. Desde esta Optica es concebida
como "un proceso dinamico que permite la comparacion entre
factores" (Thurman, 1977).

Cuando la satisfaccién se entiende como resultante de una
evaluacién se pone de manifiesto la divergencia entre los valores
del individuo, lo que espera de su empleo y la percepcion que tiene
de su empleo (Locke, 1969). En esta perspectiva, Lawler (1971)
considera que la persona compara lo que constituye un aspecto
real de su empleo con relacion a lo que desearia que fuese. Asi la
satisfaccion en el trabajo se define a partir del "nivel de
convergencia entre lo que la persona desea y lo que obtiene"
respecto a distintas facetas de su trabajo (Roussel, 1996).

Por ultimo Locke (1976) considera que la satisfaccion en el
trabajo es "un estado emocional agradable o positivo que resulta
de la evaluacién que realiza una persona sobre su trabajo o sus
experiencias en el trabajo". Cabe destacar la importancia de los
estudios que surgieron durante las décadas de 1980 y 1990
relativos a las emociones positivas vinculadas al trabajo y la
satisfaccion (Fineman, 1996).

Las perspectivas analiticas precedentes se expresan también
en diferentes formas de operacionalizaciéon del concepto que en
algunos casos toman en cuenta los sentimientos positivos a partir
de los cuales los empleados perciben su trabajo (Davis y Newstron,
1993) y relacionan el conjunto de actitudes laborales con los
aspectos especificos del trabajo. Al respecto se puede mencionar
la contribucién de Locke (1976) al clasificar las condiciones de
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satisfaccion laboral en categorias vinculadas al trabajo y a los
agentes de satisfaccion que hacen posible su ocurrencia. Entre las
primeras se encuentra el interés intrinseco del trabajo, el salario,
las promociones, el reconocimiento, los beneficios y las
condiciones de trabajo y en cuanto a los segundos la supervision,
los compafieros de trabajo, la organizacién y la direccion.

Los modelos de causalidad a los que refiere el autor conciernen
a los estudios cuantitativos sobre la satisfaccion en el trabajo que
se desarrollaron a partir de los afios cincuenta, en el momento que
se extendieron las investigaciones americanas basadas en la
técnica del cuestionario. Al respecto, algunas revisiones
bibliogréficas dan cuenta de las numerosas investigaciones
referentes a las actitudes de los trabajadores y la satisfaccion en el
trabajo publicadas desde mediados de la década del 50 entre las
que se identifican tres modelos de causalidad: el primero incorpora
variables personales, del trabajo y organizativas para predecir la
satisfaccion; el segundo utiliza el peso relativo de los distintos
aspectos del trabajo sobre la satisfaccion de los trabajadores vy el
tercero tiene en cuenta las motivaciones o los valores (Gaston y
Braito, 1985). Estas investigaciones se caracterizan por la
naturaleza cuantitativa de los datos y la estandarizacion de las
medidas.

Por otro lado, las encuestas de satisfaccion laboral exceden el
estricto marco de la investigacién académica y forman parte de las
practicas regulares de numerosas organizaciones, que en la
busqueda de incrementos de productividad y reduccion de las
tasas de rotacion o ausentismo, se han interesado por conocer la
satisfaccion en el trabajo tomandola como un indicador de
desempefio de sus empleados, mas que como instrumento para
favorecer el mejoramiento de las condiciones de trabajo®.

En esa direccion también se ha subrayado que los modelos de
actitud hacia el trabajo han servido a los managers para manipular
las actitudes y a través de ellas la motivacion y el desempefio con
la finalidad de mejorar los resultados obtenidos por la organizacion
(Gallagher y Einhorn, 1976).

ZAl respecto, algunos autores han sefialado que la mayor parte de los modelos que
han intentado establecer la relacion entre satisfaccion en el trabajo y el desemperio
no aportaron confirmaciones concluyentes ni disconfirmaron dicha relaciéon (Judge
etal., 2001).



Metodologia

El dispositivo metodolégico utilizado para la recoleccion de
datos del estudio combiné la administracién de un cuestionario y la
realizacion de entrevistas individuales y focalizadas para la
preparacion y validacion del andlisis.

Se utiliz6 una muestra no probabilistica por cuotas que
contempld para el total de 611 casos las caracteristicas de los
estudiantes asociadas al tema del estudio: empleo en relacion de
dependencia, proporcionalidad de sexos e inscripcién en cursos de
las cinco carreras de la Facultad de Ciencias Econdmicas dictados
en diversas franjas horarias.

Las encuestas se aplicaron a estudiantes inscriptos en tres
sedes de la Facultad que cursaban materias durante el segundo
cuatrimestre de 2007. Las cuotas establecidas para la muestra
fueron proporcionales a la matricula de los diversos cursos de cada
carrera.

La fase de preparacion del trabajo comprendié la realizaciéon de
entrevistas que permitieron precisar el contenido del cuestionario.
El instrumento de recoleccién incluyd 29 preguntas cerradas y una
abierta que reflejaron el conjunto de aspectos que segun la éptica
de los estudiantes encuestados posibilitan evaluar un buen empleo:
el salario, las horas de trabajo (exceso e insuficiencia), las
perspectivas futuras (promocioén y seguridad del empleo), el grado
de dificultad del trabajo, el contenido (interés, prestigio e
independencia) y las relaciones interpersonales.

A partir de una escala de medida validada, que comporta 10
alternativas de respuesta (totalmente en desacuerdo - totalmente
de acuerdo) se midié el nivel de satisfaccion de los estudiantes en
funcién de un conjunto de factores intrinsecos ligados a la tarea y
de factores extrinsecos segun la teoria de la motivacion de
Herzberg®.

3 Vinculada a la tematica de la motivacién, en el curso de Sociologia de la
organizacion que realizé el estudio, se analiza la problematica del trabajo en las
organizaciones a partir de diversas referencias teodricas: el enfoque de E. Jaques
(1989) acerca de la naturaleza del trabajo y la capacidad humana en el trabajo, el
de D. Katz y R. Kahn (1981) referido a las bases psicologicas de la efectividad
organizacional y de E. Trist et al. 1963) con respecto a la idea de disefio del puesto.
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La seleccion de los items incluidos en el cuestionario fue
realizada a partir de la revision de varios indices® y las opciones
incluidas fueron validadas por los alumnos de un curso. Los
resultados obtenidos tienden a mostrar que desde el punto de vista
de los encuestados, estos aspectos configuran importantes
correlatos de un buen empleo o de la satisfaccion en el trabajo.

El pretest se aplicé a 35 estudiantes del curso de Sociologia de
la Organizacién que trabajan en relacion de dependencia. Los
estudiantes de ese curso fueron entrenados para asistir al docente
en la fase de aplicacion del cuestionario que se realizé en el mes
de septiembre en las sedes de la Facultad de Ciencias Econdmicas
de la Avenida Cérdoba, de Paternal y Avellaneda.

La edicion de las encuestas fue efectuada por un equipo
docente. Cuarenta estudiantes de dos cursos de Sociologia de la
Organizacion realizaron la carga de datos y el procesamiento
estuvo a cargo de un integrante del equipo.

Los resultados del estudio

Caracteristicas sociodemograficas de los encuestados

La tasa de masculinidad del grupo encuestado es de 104,3 y en
ambos sexos la mayor concentracion se presenta en la franja etaria
de hasta 24 afos (65,4%) (Cuadro 1).

En cuanto a la distribucion segun carreras de grado, 286
estudiantes cursan la Licenciatura en administracion, 263 Contador
Publico, 21 Economia, 20 Sistemas y 17 Actuario.

La condicion laboral del 66% de los encuestados se relaciona
con un trabajo registrado en el sector formal. Los pasantes
representan el 13%, los no registrados 11% y un 9,8% son
contratados.

La insercion laboral del 84% corresponde a organizaciones del
sector privado y el resto al sector publico.

* Entre los instrumentos mas conocidos se debe destacar el indice descriptivo del
trabajo (JDI) de Smith, Kendall y Hulin. Dicho indice a través de 72 afirmaciones,
considera diferentes aspectos del trabajo sobre los que se demanda acuerdo o
desacuerdo.



Cuadro 1. Estudiantes encuestados segun sexo y edad

Sexo
Edades Masculino Femenino
Hasta 24 195 205
25a29 77 71
Mas de 30 40 23
Total 312 299

En cuanto a las remuneraciones segun horas de trabajo
semanal (figura 1) un tercio de los estudiantes percibe ingresos de
hasta 1000 pesos y en esta franja cerca del 80% trabaja mas de 20
horas semanales. Entre 1000 y 1500 pesos se ubica el 28% de los
encuestados, quienes en general trabajan mas de 30 horas
semanales.

Figura 1. Remuneraciones segun horas de trabajo semanales

250

g 200 - Omés de $3000

§ 150 i | 713000 - 2000

£ 100 _ | | 012000 - 1500

g 11500 - 1000

g —I i i | Ehasta $1000
0

hasta 20 21a30 31a40 mas de 40

horas de trabajo

En el conjunto, es significativo el grupo de quienes trabajan mas
de 40 horas semanales, en especial dentro del segundo tramo de
remuneraciones (representan el 55% del total).

Con respecto a los cargos, predominan las funciones de
asistentes administrativos y contables. En el caso de los
encuestados de las carreras de contador y administracion esta
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posicion es cercana al 60% mientras que en sistemas alcanza el
80% de los casos. El porcentaje de los que se desempefian en
funciones de recepcién, ventas y atencién al publico es poco
significativo y corresponde en general a estudiantes de las carreras
de administracion y contador.

Los roles en la organizacion

La naturaleza de los roles laborales es considerada a partir de
dimensiones relacionadas con la motivacion y los intereses de los
encuestados quienes en general, al apreciar la tarea realizada
expresan un importante grado de conocimiento sobre la utilidad
que ella presenta en el conjunto final (el 89,6% ponderd con 7 y
mas puntos este aspecto). Asimismo, mas de la mitad de los
encuestados reconoce objetivos explicitos en su trabajo, mandatos
y responsabilidades asignadas, asi como el caracter completo de la
tarea (preparacion, ejecucion y revision), y la compatibilidad de las
exigencias del trabajo con los recursos y el material disponibles
para realizarlo.

Estos aspectos ponen en evidencia cierta congruencia con las
exigencias del trabajo aunque contrastan con la valoracion
negativa que surge cuando se consideran las posibilidades de
aplicar lo aprendido (evaluaciéon de 6 puntos promedio para todas
las carreras), la oportunidad que el trabajo brinda para el desarrollo
de las habilidades y particularmente la escasa creatividad que
requiere, en especial cuando se realiza una gran variedad de
tareas.

Existe un reconocimiento importante de los recursos y equipos
con que se cuenta para realizar el trabajo, (evaluaciones promedio
de 7,5) y esta valoracion es independiente de la carrera y de las
edades de los encuestados. Exceptuando el caso de los
estudiantes de actuario se percibe en general el trabajo como
fuente de estabilidad.

Segun la carrera de pertenencia de los encuestados, los
estudiantes de administracion y los de actuario son quienes
expresan el menor nivel de acuerdo en casi todos los aspectos
relativos al caracter de las tareas realizadas (definicion, variedad,
actualizacion requerida, sencillez o complejidad, repetitividad,
completitud, sentido en un proceso).

Es importante subrayar que en el ambito de los roles laborales,
la mayor parte de las investigaciones relativas a la satisfacciéon con
las tareas se interesan en dimensiones como la influencia del tipo



de management, la naturaleza del puesto ocupado o incluso el
impacto del contexto de trabajo (Durrieu, 2000) aunque son
escasas las que abordan de manera precisa la percepcion de los
responsables con respecto a la satisfaccion de sus subordinados.

Las relaciones interpersonales

Las relaciones interpersonales configuran la base de toda
comunicacién y se encuentran asociadas al conjunto de aptitudes
que posibilitan a las personas integrarse a un grupo y ocupar en
este un lugar especifico.

En el cuestionario aplicado se indag6 acerca de las relaciones
que los encuestados mantenian en el medio laboral con sus
superiores y compafieros de trabajo. Independientemente de la
condiciéon laboral del encuestado prevalecen valoraciones poco
favorables acerca de esas relaciones aunque la ponderacion varia
segun la edad, la antigledad en el empleo y la carrera que cursan.

Quienes buscan cambiar de empleo tienen una visidn mas
desfavorable al respecto, tanto con relaciéon a su superior como a
sus compainieros de trabajo.

La promocion

Las evaluaciones de desempefio como mecanismo de control
asociado al desarrollo de competencias clave para la organizacion
o como base de decisiones vinculadas con la motivacion, el
desarrollo de conocimientos y la evolucion profesional no son
reconocidas como un recurso habitual en las organizaciones donde
trabajan los encuestados.

Sélo el 32% del total declara tener evaluaciones de desempefio
y en esos casos el 75% de los entrevistados indica conocer los
criterios con que se establecen. Las principales diferencias entre
quienes tienen evaluacion y el resto se presentan en funcién de la
condiciéon laboral, antigiedad en el empleo y escala de
remuneracion. En el primer caso son evaluados el 40% de quienes
tienen trabajo efectivo y el 34% de los contratados. Las menores
proporciones corresponden a los pasantes (19%) y a los
trabajadores no registrados (6%).

De acuerdo a la antigiedad de quienes son evaluados, el 51%
tiene mas de 6 anos en el empleo actual mientras que para el
grupo de hasta un afio las evaluaciones representan el 28% de los
casos. Esa misma tendencia se presenta en funcién del ingreso ya



que quienes perciben mas de $3000 representan el 60% mientras
que en la franja de hasta $1000 solo el 22%.

La intencién de cambiar de trabajo

Del total de estudiantes encuestados, 276 desean cambiar de
trabajo. Para ese grupo, estar empleado no equivale a tener un
buen trabajo, de alli que manifiesten interés en cambiar y
mencionen entre los motivos mas importantes para hacerlo la falta
de crecimiento personal y la remuneracién insatisfactoria. Mas de
la mitad de las menciones refieren a estas dos razones. A ellas se
afiade la poca relacion del trabajo con la carrera que se cursa, la
insatisfaccion con el tipo de tarea y la falta de tiempo para estudiar.
Otras menciones sefialan la falta de capacitacion que reciben en el
puesto de trabajo, la ausencia de reconocimiento de todo tipo por
parte de los superiores, el ambiente laboral desagradable y la
inestabilidad propia del trabajo.

Figura 2. Evaluaciones de satisfaccion segun interés en cambiar
de trabajo
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Entre los 335 estudiantes que no desean cambiar de empleo el
motivo mas importante para permanecer es el poder seguir
estudiando (76,6% de las menciones) y en segundo término el
ambiente laboral agradable. Entre otros motivos, mas de la mitad
encuentra relacién de su trabajo con la carrera que cursa, esta
conforme con la remuneracion y expresa que su empleo le brinda
seguridad.
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Quienes manifestaron mayor interés en cambiar de empleo
fueron los menores de 20 afos (51%), aquéllos que se
desempefiaban en el sector privado (37%) y los estudiantes de la
carrera de actuario (82%). Los menos interesados fueron
estudiantes de la carrera sistemas (25%).

La variacion de las evaluaciones de satisfaccion global en
ambos grupos se indica en la figura 2.

Las evaluaciones negativas sobre la satisfaccion laboral (entre 1
y 4 puntos) de quienes no buscan un cambio (2%) contrastan con
las del grupo que busca cambiar (21%) y la brecha es aun mayor al
analizar la proporcion que corresponde a las evaluaciones de entre
9 y 10 en que la distancia entre los que buscan cambiar y el resto
es de 29 puntos.

La satisfaccion laboral

Como resultante de los aspectos antes considerados, las
apreciaciones acerca de la satisfaccion expresan matices
diferenciales y contrastes importantes. Las mismas varian de
acuerdo a la edad, antigiiedad en el trabajo actual y en el mercado
laboral, y segun se busque cambiar de empleo.

Cuadro 2. Evaluaciones de satisfaccion segun edad

Evaluacion 1-4 5-6 7-8 9-10 Total

Edad enc.
hasta 20 afos 6 20 38 20 84
21-24 28 60 155 73 316
25-29 25 31 67 25 148
30 o mas 10 16 25 12 63

En todos los grupos de edades (cuadro 2) es significativo el
porcentaje de estudiantes que valora positivamente su trabajo al
asignarle una evaluacion de entre 7 y 8 puntos (45% de los mas
jovenes y 42% de los mayores de 25 afos).

En el grupo de los mas jovenes apenas el 7% expresa su
insatisfaccion evaluando entre 1 y 4 su trabajo y esa apreciacion es
similar en el 17% de los mayores de 25 afios

Respecto a la antigiedad en el empleo, se observa una
tendencia similar. A mayor antigiedad en el empleo actual, la
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satisfaccion global es menor y la tendencia se corrobora también al
considerar la antigiedad del encuestado en el mercado laboral.
Entre quienes se han insertado recientemente -hasta 3 meses- sélo
5% asigna una evaluacién de hasta 4 puntos, mientras que el
grupo de los que asigna esa misma evaluacién y se ha
desempefiado por mas de 6 anos representa el 16%. En cuanto a
quienes buscan cambiar de empleo, el 21% evalta entre 1 y 4
puntos su nivel de satisfaccion.

Para concluir, se debe sefalar que para los estudiantes
encuestados un buen trabajo se define mayoritariamente a partir de
los atributos ligados al ambiente de trabajo. El 75% de los casos
privilegia la importancia de ambientes agradables amenos,
confortables y adecuados, asignandole en las menciones una
importancia similar a la remuneracion acorde a las tareas
realizadas.

En orden decreciente, mas de la mitad sefala como
caracteristica central de un buen trabajo la posibilidad de desarrollo
personal y profesional (55,8% de las menciones) y los beneficios
extraordinarios y compensaciones.

Cuando se indaga a los estudiantes sobre el tipo de
organizacion en la que les gustaria trabajar en el futuro, el 43% se
inclina por una empresa multinacional, seguido por quienes
prefieren trabajar en una empresa propia y en forma independiente
(39%). Sélo el 2% opta por organizaciones sin fines de lucro,
mientras que cerca del 7% elige al Estado y 1 de cada 10 a una
PyME.

Por ultimo, la variable género ofrece matices diferenciales en los
posicionamientos de los estudiantes. Entre las mujeres se observa
una vision mas positiva de su trabajo, ya sea al evaluar las
caracteristicas generales del empleo, como asi también a sus jefes
y compaferos. Sin embargo, estas mejores evaluaciones no
reflejan diferencias significativas entre hombres y mujeres en la
satisfaccion global con el trabajo, como asi tampoco en el grado de
busqueda de cambio de empleo.

Los resultados antes mencionados remiten a la caracterizacion
realizada por Strauss (1976) con respecto a los trabajos que son
estimulantes y aquellos que no lo son.

Segun el autor, el trabajo estimulante permite asumir
responsabilidades, participar en la toma de decisiones y desarrollar
tareas variadas y relativamente auténomas, mientras que un
trabajo no estimulante diferencian a los individuos por su actitud
frente al trabajo en términos de dos tipos de orientacion: la
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instrumental, caracteristica de los individuos para quienes el
trabajo es solo un medio necesario para la realizacién de objetivos
y para la satisfaccion de necesidades externas al medio de trabajo,
y la expresiva cuando el trabajo es un fin en si mismo, una fuente
de expresion de las potencialidades del individuo y su vida gravita
esencialmente en torno a su trabajo.

Conclusion

Un modelo "tradicional” de empleo, interesado en saber si la
persona trabaja a tiempo completo o parcial, por cuenta propia o en
relacion de dependencia, o si su empleo es de caracter
permanente o temporal, considera en general que los “buenos
empleos" corresponden a un "trabajo normal”, es decir a puestos
permanentes y de tiempo completo, que implican ademas de las
compensaciones un conjunto de beneficios sociales. De acuerdo a
ese modelo, los puestos temporales y de tiempo parcial, asi como
el trabajo auténomo se perciben como parte del "trabajo no normal”
y por consiguiente se consideran "malos empleos".

Las respuestas de los estudiantes con respecto a lo que
consideran un buen trabajo se distancian de este modelo, dado
que en general, sin soslayar la importancia de las compensaciones
materiales, hacen hincapié en los atributos ligados al ambiente de
trabajo y al vinculo de sus tareas con la carrera que estudian. En
esta direccién, la mayoria privilegia y destaca la importancia de los
estimulos provenientes del lugar de trabajo (ambiente confortable,
adecuado y que permita en general buenas relaciones con los
colegas). A ello se afiade la posibilidad que le brinda en cuanto al
desarrollo personal y profesional, y al logro de niveles mayores de
reconocimiento y respeto por parte de los superiores.

Asi, para los estudiantes, los empleos “normales” no
necesariamente garantizan sélidas relaciones laborales o trabajos
satisfactorios sino que los elevados niveles de satisfaccion
profesional aparecen asociados a las posibilidades de
perfeccionamiento de sus competencias y a las relaciones
personales que se generan en el propio ambito de trabajo y en el
entorno.
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