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Resumen: En este trabajo se contrasta empíricamente en qué medida la falta de estabilidad en 
el empleo impacta negativamente sobre la satisfacción laboral de un trabajador y cómo este im-
pacto puede ser mitigado con medidas orientadas a mejorar la empleabilidad de los trabajado-
res. A través de los datos de la “Encuesta de Calidad de Vida en el Trabajo”, realizada por el 
Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales en el año 2001, se muestra evidencia empírica de que 
contribuyendo a enriquecer el capital humano de los empleados y, por lo tanto, mejorando su 
empleabilidad, éstos pueden llegar a sentirse más satisfechos con su trabajo, lo que repercutirá 
positivamente en la realización de sus funciones dentro de la empresa. 
Palabras clave: Temporalidad / Satisfacción laboral / Empleabilidad. 

THE ROLE OF EMPLOYABILITY ON TEMPORAL WORKERS’ JOB SATISFACTION 
Abstract: The main concerns of this paper is to test empirically whether the absence of labour 
stability has a negative effect on job satisfaction and whether this negative impact can be mitiga-
ted by adopting measures to increase the employability of the workers. Using a national survey, 
the Living Standards Quality in the Job, conducted by the Ministry of Work and Social Affairs in 
2001, we find that measures enriching the human capital of the firm's workers, e.g. increasing 
employability, have a positive impact on the job satisfaction of temporary workers. This will have 
repercussions in the way they carry out their tasks in the firm. 
Keywords: Temporary work / Job satisfaction / Employability. 

1. INTRODUCCIÓN
En este trabajo se contrasta empíricamente si la falta de estabilidad laboral ac-

tual puede estar generando efectos negativos sobre el comportamiento laboral de 
los trabajadores y en qué medida este efecto puede verse paliado por la puesta en 
práctica de políticas de la empresa orientadas a mejorar la empleabilidad de esos 
trabajadores.  
 Las relaciones laborales han experimentado durante los últimos años importan-
tes cambios provocados por las transformaciones ocurridas en el entorno en el que 
operan las empresas. Son muchos los trabajos que mencionan, como uno de los 
cambios fundamentales, la desaparición de la estabilidad a largo plazo de la rela-
ción contractual como característica habitual de esas relaciones. Por ejemplo, Singh 
(1998) señala que en el pasado los trabajadores intercambiaban cooperación, con-
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formidad y rendimiento por estabilidad laboral y por seguridad económica. Ac-
tualmente esta estabilidad es muy difícil de garantizar y los contratos vienen de-
terminados en mayor medida por la marcha de la propia empresa y de la economía 
en general. 
 Dada esta nueva situación, una cuestión importante que cabe formularse es có-
mo se ha visto afectado el comportamiento de los trabajadores ante esta falta de 
compromiso por parte de sus empleadores. Variables que se han utilizado en la lite-
ratura como fuentes de comportamientos apropiados para la empresa por parte de 
sus empleados son su grado de compromiso y/o de satisfacción laboral. Así, es de 
esperar que los trabajadores satisfechos y comprometidos trabajen más duro y me-
jor que los trabajadores insatisfechos y frustrados. 
 Por otra parte, Singh y otros autores han formulado un nuevo tipo de seguridad 
laboral basado en el concepto de empleabilidad. Las empresas no pueden garantizar 
la estabilidad del empleo a largo plazo pero sí pueden asegurar la empleabilidad de 
sus trabajadores proveyéndoles de formación y de experiencia que aumente su va-
lor añadido en el mercado laboral (Jacoby, 1999). 
 Ante esta formulación, en este trabajo se contrasta, en primer lugar, cómo la in-
cidencia de la contratación temporal en España (indicador de la falta de estabilidad 
en el empleo en nuestro país) puede estar afectando al grado de satisfacción laboral 
de los trabajadores. 
 En España son bastante escasos los trabajos que se han centrado en el estudio de 
la satisfacción laboral. En este trabajo se utiliza una fuente de datos que supone una 
oportunidad excepcional para afrontar este tema. Esta fuente es la Encuesta de Ca-
lidad de Vida en el Trabajo (ECVT), realizada por el Ministerio de Trabajo y 
Asuntos Sociales en el año 2001. 
 Con estos datos será posible, además, explorar qué papel puede desarrollar el 
novedoso concepto de empleabilidad en la determinación de la satisfacción laboral 
de los trabajadores. De esta forma se pretende ofrecer algunas pistas útiles para la 
empresa de cara a buscar mecanismos que traten de fomentar un comportamiento 
adecuado de su fuerza laboral en este nuevo contexto de las relaciones laborales. 
 La organización del artículo es la siguiente. En la sección 2 se justifica el interés 
del análisis propuesto formulándose las hipótesis a contrastar empíricamente; en la 
sección 3 se comenta brevemente la fuente de datos utilizada y se describen las va-
riables incluidas en las estimaciones; en la sección 4 se revisan los principales re-
sultados obtenidos y, finalmente, en la sección 5 se presentan las conclusiones. 

2. TEMPORALIDAD, SATISFACCIÓN LABORAL Y  
 EMPLEABILIDAD 

2.1. EL FENÓMENO DE LA TEMPORALIDAD EN ESPAÑA 
 Uno de los cambios más importantes que ha experimentado el mercado de tra-
bajo español durante las últimas décadas ha sido la proliferación de la contratación 
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de carácter temporal a partir de la reforma laboral del año 19841. Por ejemplo, se-
gún los datos de la Encuesta de Población Activa, el porcentaje de asalariados en el 
sector privado contratados de manera temporal pasó de un 20,5% en el segundo 
trimestre del año 1987 a un 35,5% en el segundo del año 2001, cifras que ponen de 
manifiesto el incremento en el tiempo del uso de esta forma de contratación, así 
como la importancia que tiene en el mercado de trabajo actual. 
 La contratación temporal surgió en un principio como una forma de mantener el 
empleo en las empresas que sufrían dificultades coyunturales. Por ejemplo, Rendon 
(2001) muestra, usando un modelo dinámico de demanda del trabajo, que las em-
presas españolas utilizan la contratación temporal para relajar restricciones finan-
cieras. Sin embargo, su uso se ha convertido en un fenómeno habitual debido a las 
ventajas que proporciona a las empresas, basadas fundamentalmente en la flexibili-
dad que permiten en la gestión de los recursos humanos.  
 No obstante, la contratación temporal ha traído asociadas una serie de conse-
cuencias que han despertado el interés de la investigación empírica. Por ejemplo, se 
han realizado numerosos trabajos motivados por el carácter dual que adquirió el 
mercado de trabajo español tras la introducción de la contratación temporal. Este es 
el caso de Alba (1998) y de Amuedo (2000). Otros estudios se han centrado en 
efectos distintos de la contratación temporal. Por ejemplo, Serrano (1998) analiza 
la relación existente entre temporalidad y rotación laboral; Sánchez y Toharia 
(2000) estudian la relación entre productividad y temporalidad; Amuedo (2002) 
analiza la asociación entre la temporalidad y las condiciones de trabajo con la pro-
babilidad de sufrir un accidente o una enfermedad laboral.  
 Este trabajo contribuye a esta literatura tratando de evaluar el efecto que la tem-
poralidad en la contratación puede tener sobre la actitud laboral de los trabajadores 
y, más concretamente, sobre su satisfacción laboral. 
 El grado de satisfacción laboral de un trabajador puede incidir sobre su compor-
tamiento dentro de la empresa. De hecho, se puede encontrar una amplia evidencia 
empírica que refleja la existencia de una asociación entre la satisfacción laboral y 
variables relevantes desde el punto de vista de la empresa como son la productivi-
dad, el grado de absentismo y el abandono del trabajador. Por ejemplo, Mangione y 
Quinn (1975) y Clegg (1983) encuentran que existe una relación positiva entre sa-
tisfacción laboral y productividad del trabajador y una relación negativa entre satis-
facción y absentismo laboral. Freeman (1978), McEvoy y Cascio (1985) y Akerlof 
et al. (1988), por su parte, muestran evidencia empírica de la existencia de una re-
lación negativa entre la satisfacción laboral y el abandono de la empresa por parte 
del trabajador.  
 Dada la incidencia de la temporalidad en el mercado de trabajo español y dados 
los posibles efectos de la satisfacción laboral sobre el comportamiento de los traba-
jadores, una pregunta que cabría hacerse es si la contratación temporal actual está 
afectando al grado de satisfacción laboral de los trabajadores españoles. En el si-
                                                           

1 Segura (2001) analiza el impacto de la reforma laboral del año 1984 evaluando su efecto sobre los contratos 
temporales, el empleo y la persistencia del paro. 
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guiente apartado se trata de profundizar en esta cuestión a través de los datos de la 
ECVT. 

2.2. TEMPORALIDAD Y SATISFACCIÓN LABORAL 
 La ECVT pregunta a todos los encuestados cuál es su grado de satisfacción con 
su trabajo en general2. A aquellos trabajadores que declaran niveles de satisfacción 
relativamente altos se les pregunta acerca de los principales motivos de esta satis-
facción. Análogamente, aquellos trabajadores que declaran niveles de satisfacción 
relativamente bajos son preguntados acerca de las principales causas de su insatis-
facción.  
 De cara a buscar una cierta relación entre temporalidad y satisfacción laboral, en 
este apartado se analizan las respuestas obtenidas a estas preguntas entre los asala-
riados en el sector privado. En concreto, se observa el porcentaje de asalariados sa-
tisfechos que alude a la seguridad en el empleo como motivo de satisfacción y el 
porcentaje de asalariados insatisfechos que señala la falta de estabilidad laboral 
como motivo de insatisfacción. Las cifras obtenidas se presentan en el cuadro 1.  
 
Cuadro 1.- Porcentaje de trabajadores satisfechos/insatisfechos que declara la estabilidad 
en el empleo como motivo de satisfacción/insatisfacción 

 SATISFECHOS INSATISFECHOS 
TOTAL 7,6 19,1 
HOMBRES 8,9 17,7 
MUJERES 5,0 21,0 
CON CONTRATO TEMPORAL 

Total 
Hombres 
Mujeres 

 
3,2 
3,3 
3,1 

 
27,3 
24,4 
30,2 

CON CONTRATO INDEFINIDO 
Total 
Hombres 
Mujeres 

 
9,4 

11,1 
12,4 

 
10,3 
12,4 

5,8 
FUENTE: Elaboración propia a partir de la ECVT. 

 
 Los porcentajes mostrados son los obtenidos tanto para el total de la muestra 
como para las submuestras de hombres y mujeres distinguiéndose, además, entre 
los contratados temporalmente y los contratados de forma indefinida.  
 Las cifras recogidas en el cuadro 1 son bastante ilustrativas de la incidencia ne-
gativa que la falta de estabilidad en el empleo ejerce sobre la satisfacción laboral de 
los trabajadores. Además, parece ser que esta inseguridad en el empleo es más un 
factor de insatisfacción entre los insatisfechos que un factor de satisfacción entre 
los satisfechos. Así, mientras que el 7% de los asalariados satisfechos mencionan la 
estabilidad laboral como uno de los principales motivos de su satisfacción, un 19% 
de los insatisfechos aluden a la falta de estabilidad laboral como una de las princi-
pales causas de su insatisfacción.  
                                                           

2 Véase la sección siguiente. 
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 Si se tiene en cuenta el tipo de contrato de los trabajadores, las diferencias se 
vuelven aún más aparentes. Entre los trabajadores insatisfechos contratados de ma-
nera temporal el porcentaje que considera la falta de estabilidad como un motivo 
importante de insatisfacción es elevado, llegando incluso a un 30% entre las muje-
res. 
 Estas cifras, junto con la discusión anterior, llevan a formular la primera hipóte-
sis a contrastar en este estudio: 
 
• H1: La falta de estabilidad laboral afecta negativamente a la satisfacción labo-

ral. 
 
 Como ya se ha señalado en la introducción, una vez contrastada la existencia de 
esta asociación entre temporalidad y satisfacción laboral, se pasará a examinar el 
papel que dentro de este marco puede desarrollar un nuevo tipo de estabilidad labo-
ral basado en la empleabilidad. El siguiente apartado está dedicado a profundizar 
en este concepto. 

2.3. LA EMPLEABILIDAD 
 El concepto de empleabilidad ha venido cobrando una gran importancia en el 
mundo empresarial durante las últimas décadas. Hace tiempo las empresas podían 
asegurar la lealtad de sus trabajadores a cambio de estabilidad laboral. Pero, como 
ya se ha señalado, en la actualidad esto es cada vez más difícil. Una alternativa a la 
estabilidad en el empleo es asegurar la empleabilidad.  
 La idea básica que hay detrás del concepto de empleabilidad es que, en la medi-
da en que los trabajadores no pueden esperar que su empresa les asegure la estabi-
lidad laboral, deberían tratar de que al menos les asegure su empleabilidad futura. 
La empleabilidad de un trabajador la podemos entender de forma intuitiva como su 
mayor o menor facilidad a la hora de encontrar un trabajo en el mercado laboral. 
En definitiva, mejorar la empleabilidad de un trabajador consistiría en aumentar su 
valor en el mercado de trabajo facilitándole, de esta manera, el acceso futuro a 
nuevos puestos de trabajo.  
 La primera autora que hizo referencia a esta seguridad basada en la empleabili-
dad fue Rosabeth Moss Kanter quien, en su libro The New Managerial Work, pu-
blicado en el año 1989, señaló que si la seguridad no podía seguir procediendo de 
la permanencia en el empleo, debería venir del hecho de ser empleable. Estudios 
que se han centrado en analizar el papel de la empleabilidad en los mercados de 
trabajo actuales son, por ejemplo, los de Finn (2000), Truch (2001) y Stone (2001). 
Todos ellos señalan la importancia actual de la empleabilidad como una forma de 
seguridad laboral alternativa a la tradicional.  
 Cabría pensar que, en la medida en que la empresa contribuya a mejorar la em-
pleabilidad de los empleados, éstos estarían más satisfechos con su trabajo. Esto es 
lo que lleva a formular la segunda hipótesis del estudio: 
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• H2: Mejoras en la empleabilidad del trabajador afectan positivamente a la satis-
facción laboral. 

 
 Otra reflexión que cabe hacer dentro del contexto que se está formulando es la 
posibilidad de que estas mejoras en la empleabilidad no sean igualmente valoradas 
por todos los trabajadores. Podría pensarse que serán especialmente importantes 
para aquellos que tengan mayores probabilidades de enfrentarse en el futuro a la 
búsqueda de empleo en el mercado de trabajo.  
 En otras palabras, las mejoras de empleabilidad llevadas adelante por la empre-
sa deberían ser más valoradas por aquellos trabajadores temporales y, por lo tanto, 
podrían ayudar a compensar los posibles efectos negativos que un contrato tempo-
ral puede tener sobre el nivel de satisfacción laboral. Si esto fuera así, las empresas 
podrían seguir aprovechándose de las ventajas asociadas a la contratación temporal 
sin provocar con ello un efecto perverso sobre el comportamiento de los emplea-
dos.  
 En el trabajo se contrasta este razonamiento formulando la siguiente hipótesis: 
 
• H3: Las mejoras en la empleabilidad actúan como un factor moderador del efec-

to negativo de la temporalidad sobre la satisfacción laboral. 
 
 En la sección 4 se contrastan empíricamente estas hipótesis y se discuten los 
principales resultados obtenidos en las distintas estimaciones realizadas. 

3. FUENTE DE DATOS Y DEFINICIÓN DE VARIABLES 
 Como ya se ha señalado, los datos utilizados en este estudio proceden de la En-
cuesta de Calidad de Vida en el Trabajo, llevada a cabo por el Ministerio de Tra-
bajo y Asuntos Sociales en el año 2001.  
 El principal objetivo de esta encuesta es obtener información sobre las relacio-
nes sociales de los trabajadores, de su situación sociolaboral, de sus actitudes y de 
sus valores respecto al trabajo que desarrollan. El ámbito geográfico de la ECVT es 
todo el territorio nacional, con excepción de Ceuta y de Melilla. El ámbito pobla-
cional queda delimitado por la población ocupada de 16 y más años que reside en 
viviendas familiares. 
 En cuanto al diseño muestral, se realizó teniendo en cuenta tres variables: la 
comunidad autónoma, el tramo de tamaño del municipio y el número de habitantes 
en cada sección censal. Las dos primeras variables se utilizaron como variables de 
estratificación mientras que la última intervino en la fase de selección de la mues-
tra. El tipo de muestreo utilizado fue el muestreo trietápico.  
 El tamaño muestral final es de 6.020 observaciones, siendo una estimación del 
error de muestreo para diversos intervalos de confianza −considerando la estima-
ción de proporciones en la peor de las hipótesis (P=0,5)− la siguiente: para un in-
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tervalo de confianza del 99,73%, el error de muestreo es de un 1,8 %; para un in-
tervalo de confianza del 95,45%, el error de muestreo es de un 1,4%; y para un in-
tervalo de confianza del 68,27%, el error de muestreo es de un 0,7%. 
 El análisis formulado en este estudio se realizó con la submuestra de ocupados 
en el sector privado. 

3.1. INDICADOR DE LA SATISFACCIÓN LABORAL 

 En la ECVT cada trabajador debe valorar su grado de satisfacción con su traba-
jo según una escala del 1 al 10, en la que 1 es “muy insatisfecho” y 10 “muy satis-
fecho”3. A partir de las respuestas se ha definido una variable ordinal que puede 
tomar los valores 1, 2 y 3, según que el grado de satisfacción del individuo sea bajo 
(respuestas de 1 a 4), medio (respuestas de 5 a 7) o alto (respuestas de 8 a 10). Esta 
nueva variable es la variable dependiente en el análisis empírico realizado. En el 
cuadro 2 aparece su distribución junto con la obtenida en otros estudios realizados 
utilizando datos para otros países. 
 

Cuadro 2.- Distribución muestral del indicador de satisfacción laboral 
 BAJA MEDIA ALTA 
España 9,0% 42,6% 48,5% 
Canadá 9,4% 43,1% 47,5% 
Estados Unidos 10,8% 38,1% 51,0% 
FUENTES: España: ECVT; Canadá: Lévy-Garboua y Mont-
marquette (1997); Estados Unidos: Moguérou (2002). 

 
 Las cifras de España se han calculado con la muestra utilizada en este trabajo; 
los porcentajes para Canadá son los obtenidos en Lévy-Garboua y Montmarquette 
(1997); los porcentajes para Estados Unidos son los obtenidos en Moguérou 
(2002). Como se observa en el cuadro, las cifras obtenidas para los distintos países 
son bastante similares a las obtenidas con la ECVT. 
 La redefinición que se ha realizado sobre la variable original de la encuesta es 
habitual en los estudios sobre satisfacción laboral. Con ella es posible obtener un 
mayor número de observaciones. 

3.2. INDICADORES DE TEMPORALIDAD Y DE EMPLEABILIDAD 

 Como indicador de la falta de estabilidad laboral se ha definido una variable bi-
naria que toma el valor 1 si el contrato del trabajador es temporal y 0 si es indefini-
do. En la muestra de asalariados en el sector privado un 34% de los empleados es-
tán contratados de manera temporal. 
                                                           

3 Exactamente, la pregunta que aparece en el cuestionario es la siguiente: “Y ahora, hablando de satisfacción en 
el trabajo en general, por favor, podría situar en esta escala, donde el 1 es muy insatisfecho y el 10 es muy satis-
fecho, cómo se encuentra usted de satisfecho con su trabajo”. 
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 Por lo que respecta a cómo introducir medidas de empleabilidad en el análisis, 
se supone que el trabajador puede ver mejorada su empleabilidad básicamente de 
dos formas4. La primera de ellas tiene su origen en el contenido de su puesto de 
trabajo. Un trabajo que permita desarrollar habilidades y aptitudes en el trabajador 
contribuirá, sin duda, a mejorar su empleabilidad. Para tener en cuenta esta fuente 
de mejoras en la empleabilidad se han definido dos variables binarias. Una de ellas 
toma el valor 1 si el trabajador no realiza siempre las mismas tareas y, además, las 
distintas actividades que realiza le exigen conocimientos distintos. La otra es un 
indicador de si el empleado trabaja en equipos con una cierta autonomía para deci-
dir cómo realizar las tareas que se le han encomendado. 
 La segunda forma de mejorar la empleabilidad de un trabajador es mejorar su 
formación. En este sentido, en el análisis se incluye una variable binaria que toma 
el valor 1 si el trabajador participa en cursos de formación continua organizados 
por la empresa.  

3.3. OTRAS VARIABLES EXPLICATIVAS 
 El resto de variables explicativas pueden ser clasificadas en dos grandes grupos. 
Por una parte se incluyen una serie de características personales del trabajador y, 
por otra, distintos aspectos relacionados con su empleo. 
 Entre las características personales se encuentran la edad, el nivel de educación, 
el sexo, si tiene hijos a cargo, el estado civil y la renta familiar. Tanto la edad como 
la educación se han incluido a través de variables binarias que indican la pertenen-
cia del individuo a las distintas categorías consideradas. En cuanto a la edad, estas 
categorías son las siguientes: i) de 16 a 25 años; ii) de 26 a 35; iii) de 36 a 45; y iv) 
mayores de 45. Los niveles de educación tenidos en cuenta son: i) inferior a prima-
rios; ii) EGB; iii) BUP/FP; y iv) estudios universitarios. Las variables referentes al 
sexo, a los hijos y al estado civil también son binarias. La primera toma el valor 1 
si la persona encuestada es una mujer; la segunda toma el valor 1 si el encuestado 
tiene hijos a su cargo; y, finalmente, la tercera toma el valor 1 si está casado. Por 
último, la renta familiar es una variable continua que representa los ingresos netos 
que se ingresan al mes en la casa del encuestado (entre todos sus miembros y por 
todos los conceptos). 
 Entre las características relacionadas con el trabajo se incluyen el número de 
trabajadores de la empresa, la posición del puesto ocupado dentro de la jerarquía 
organizacional, el salario y el tipo de jornada. Tanto el número de trabajadores co-
mo el salario se han introducido mediante variables indicadores. En cuanto al nú-
mero de trabajadores, se consideran las siguientes posibilidades: i) hasta 49 traba-
jadores, ii) de 50 a 499, y iii) 500 o más. En el caso del salario, los niveles defini-
dos son: i) hasta 601 euros, ii) de 601 a 1.653, y iii) más de 1.653 euros. Para tener 
                                                           

4 Por supuesto que pueden existir muchos más medios de mejorar la empleabilidad de los trabajadores. En este 
trabajo se ha optado por estas variables por ser, dentro de las disponibles en la ECVT, las que más claramente po-
drían contribuir a enriquecer el capital humano del trabajador y, por lo tanto, mejorar su empleabilidad.  
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en cuenta la posición jerárquica ocupada por el empleado se ha incluido una varia-
ble que toma el valor 1 si mantiene un puesto de supervisión o de dirección. Final-
mente, también se incluye una variable que indica si el encuestado trabaja a jornada 
parcial. 
 Además de las variables enumeradas, en todas las estimaciones se han incluido 
como variables de control adicionales tanto indicadores de la comunidad autónoma 
de residencia como indicadores del sector de actividad de la empresa del trabaja-
dor. 
 La selección de todas estas variables se basa en la revisión de trabajos empíricos 
que se han centrado en estudiar los determinantes de la satisfacción laboral. En este 
tipo de literatura se distinguen normalmente dos fuentes de satisfacción laboral: las 
características sociodemográficas del empleado y las características de su entorno 
laboral5. No obstante, se debe señalar que existe cierta falta de consenso acerca de 
cuál de los dos grupos de variables es el más relevante a la hora de explicar la satis-
facción laboral. La mayor parte de las teorías de administración y dirección de em-
presas sugieren que son las características del entorno laboral las más importantes, 
mientras que numerosos estudios empíricos muestran que las características socio-
demográficas de los empleados tienen un gran poder predictivo de su nivel de satis-
facción laboral. 

4. METODOLOGÍA Y ESTIMACIONES 
 Dada la naturaleza ordinal de la variable dependiente, la metodología utilizada 
en el análisis econométrico ha sido la estimación de modelos probits ordenados6. 
En cuanto a la matriz de varianzas y covarianzas de los parámetros estimados, se ha 
obtenido un estimador consistente siguiendo a Huber (1967) y a White (1980, 
1982). De esta forma los errores estándar obtenidos son robustos a la presencia de 
heterocedasticidad. Además, todos los modelos presentados en esta sección han si-
do sometidos a un test de especificación −concretamente, el propuesto en Pregibon 
(1979)−, superándose con éxito en todos los casos. Todo ello contribuye a apoyar 
la robustez de los resultados obtenidos. A continuación se comentan los más rele-
vantes. 

4.1. EL EFECTO DE LA TEMPORALIDAD SOBRE LA SATISFACCIÓN 
   LABORAL 
 En este apartado contrastamos la primera de las hipótesis propuestas en la sec-
ción 2, que hace referencia al efecto que la falta de estabilidad en el empleo puede 
ejercer sobre la satisfacción laboral de los trabajadores. 
                                                           

5 Véanse, por ejemplo, Belfield y Harris (2002), Clark (1997) o Reiner y Zhao (1999). En estos artículos se pue-
den encontrar numerosas referencias relacionadas. 

6 Véase, por ejemplo, Maddala (1983). 
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 En el cuadro 3 aparecen recogidas distintas estimaciones realizadas para anali-
zar este punto. En el modelo estimado en la columna (a) únicamente se ha incluido 
la variable binaria que indica el contrato temporal; en la columna (b) esta variable 
ha sido interaccionada con las características personales del trabajador; y en la co-
lumna (c) se ha interaccionado con las características del empleo. 
 

Cuadro 3.- Efecto de la temporalidad sobre la satisfacción laboral 
(a) (b) (c)  

Coef. t-ratio Coef. t-ratio Coef. t-ratio 
CARACTERÍSTICAS PERSONALES 
Edad 
16 - 25 
26 - 35 
36 - 45 
Mayor de 45 
16-25 x temporal 
26-35 x temporal 
36-45 x temporal 
Mayor de 45 x temporal 

 
 

0,131 
0,032 

-- 
0,010 

 

 
 

1,8 
0,6 
-- 

0,2 

 
 

0,069 
-0,008 

-- 
-0,006 
0,164 
0,114 

-- 
0,054 

 
 

0,7 
-0,1 
-- 

-0,1 
1,1 
0,9 
-- 

0,4 

 
 

0,131 
0,027 

-- 
0,011 

 
 

1,8 
0,5 
-- 

0,2 

Educación 

<Primarios 
EGB 
BUP/FP 
Universitarios 
< Primarios x temporal 
EGB x temporal 
BUP/FP x temporal 
Universitarios x temporal 

 
-- 

-0,074 
-0,213 
-0,201 

 
-- 

-1,3 
-3,5 
-2,6 

 
-- 

-0,102 
-0,219 
-0,225 

-- 
0,077 
0,028 
0,066 

 
-- 

-1,4 
-2,9 
-2,5 
-- 

0,6 
0,2 
0,4 

 
-- 

-0,073 
-0,209 
-0,199 

 
-- 

-1,2 
-3,4 
-2,6 

Mujer 
Mujer x temporal 

-0,004 -0,1 0,054 
-0,172 

1,0 
-1,9 

-0,004 -0,1 

Hijos 
Hijos x temporal 

0,029 0,5 0,004 
0,082 

0,1 
0,7 

0,033 0,6 

Casado 
Casado x temporal 

0,051 0,9 0,041 
0,029 

0,6 
0,2 

0,044 0,8 

Renta familiar 
Renta familiar x temporal   

0,001 2,3 0,002 
-0,001 

2,6 
-1,2 

0,001 2,0 

CARACTERÍSTICAS DEL TRABAJO 
N.º de trabajadores 
Hasta 49 
50-499 
500 o más 
Hasta 49 x temporal 
50-499 x temporal 
500 o más x temporal 

 
 

0,050 
-- 

-0,009 

 
 

1,1 
-- 

-0,1 

 
 

0,055 
-- 

-0,003 

 
 

1,2 
-- 

-0,0 

 
 

0,073 
-- 

0,010 
-0,060 

-- 
-0,072 

 
 

1,3 
-- 

0,1 
-0,6 
-- 

-0,5 
Supervisión/dirección 
Supervisión/dirección x temporal 

0,150 2,3 0,155 2,4 0,158 
-0,59 

2,3 
-0,3 

Salario 
Hasta 601 euros 
601-1653 euros 
Más de 1653 euros 
Hasta 601 euros x temporal 
601-1653 euros x temporal 
Más de 1653 euros x temporal 

 
-- 

0,117 
0,511 

 
-- 

2,2 
4,7 

 
-- 

0,119 
0,531 

 
-- 

2,2 
4,8 

 
-- 

0,043 
0,446 

-- 
0,182 
0,224 

 
-- 

0,7 
3,7 
-- 

1,9 
0,7 

Jornada parcial 
Jornada parcial x temporal 

-0,031 -0,5 -0,021 -0,3 -0,042 
0,032 

-0,4 
0,2 

Contrato temporal -0,234 -5,1 -0,303 -2,0 -0,305 -2,8 
N.º observaciones 
log-verosimilitud 

3.560 
-3.284,9 

3.560 
-3.281,0 

3.560 
-3.282,6 
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 Antes de comentar el efecto de la temporalidad sobre la satisfacción laboral, 
merece la pena repasar el efecto estimado para el resto de las variables explicativas. 
En cuanto a las características personales, cabe destacar el efecto negativo de la 
educación y el efecto positivo de la renta familiar.  
 El efecto negativo de la educación puede parecer sorprendente en la medida en 
que se espera que los trabajadores con un mayor nivel de estudios ocupen mejores 
puestos de trabajo. No obstante, es un resultado bastante habitual dentro de este 
campo de investigación. Una de las explicaciones más comúnmente aceptadas es 
que los trabajadores con un mayor nivel de formación mantienen mayores expecta-
tivas sobre su trabajo, lo que les lleva a tener mayores probabilidades de experi-
mentar insatisfacción laboral. Esta es la interpretación que ofrecen, por ejemplo, 
Hagenaars (1986) y Ross y Reskin (1992). Otra alternativa propuesta, por ejemplo, 
por Sloane et al. (1995) y por Belfield y Harris (2002), es que las personas con un 
mayor nivel de estudios tienen mayores dificultades para encontrar un empleo ajus-
tado a su formación estando, en muchos casos, sobreeducados para el puesto que 
ocupan. 
 Entre las características del puesto, las estimaciones indican, en primer lugar, 
que la posición jerárquica afecta al nivel de satisfacción, siendo aquellos trabajado-
res que ocupan puestos de dirección y/o de supervisión los que declaran mayores 
niveles de satisfacción. En segundo lugar, se observa que a mayor nivel de salario 
mayor probabilidad de declarar altos niveles de satisfacción. Ambos resultados co-
inciden con otros estudios empíricos como, por ejemplo, con el de Clark (1997). 
 En cuanto al efecto de la temporalidad, los tres modelos estimados muestran un 
signo negativo y significativo. Algunos trabajos que estudian la satisfacción laboral 
han incluido también el tipo de contrato como un posible determinante de esta va-
riable. En ellos se tiende a encontrar un efecto negativo de la temporalidad en la 
contratación sobre el nivel de satisfacción laboral de los trabajadores. Sin embargo, 
ninguno de ellos ha analizado los posibles efectos cruzados que pueden darse a este 
respecto. 
 En este caso, las interacciones de la variable de temporalidad con el resto de las 
variables presentadas en las columnas (b) y (c), únicamente muestran el hecho de 
que este efecto negativo de la temporalidad tiende a ser mayor entre las mujeres. 
Este resultado es coherente con las cifras descriptivas presentadas anteriormente en 
el cuadro 1. 
 El modelo presentado en la columna (a) fue estimado para distintos grupos so-
ciodemográficos con el fin de examinar si surgen diferencias entre dichos grupos 
en cuanto al efecto estimado de la temporalidad. Estos grupos sociodemográficos 
fueron definidos en función del sexo, de la edad y de la educación. Más concreta-
mente, el modelo se estimó para hombres y mujeres, para tres grupos de edad dis-
tintos y para dos grupos de educación7. Las estimaciones obtenidas (no presentadas 
                                                           

7 Los tres grupos de edad considerados fueron: i) de 16 a 30 años, ii) de 31 a 45, y iii) mayores de 45. En cuanto 
a los grupos de educación, se distinguió entre aquellos con nivel de EGB o inferior y aquellos con mayor nivel de 
educación. 
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por motivos de espacio pero disponibles previa petición a los autores) corroboran el 
efecto  negativo  de  la  temporalidad  sobre  la  satisfacción  laboral  en  todos  los 
casos. 
 En definitiva, los resultados confirman la hipótesis formulada. Es más, indepen-
dientemente de las características del puesto y de las características personales, la 
falta de seguridad en el empleo tiende a disminuir de manera significativa el nivel 
de satisfacción. Únicamente podría decirse que entre las mujeres este efecto negati-
vo de la temporalidad sobre la satisfacción laboral es aún más acusado. 

4.2. EL EFECTO DE LA EMPLEABILIDAD 

 En este apartado se estima un modelo de satisfacción laboral incluyendo como 
variables explicativas las relacionadas con las mejoras en la empleabilidad. Como 
puede observarse en la columna (a) del cuadro 4, tanto trabajar en equipo como 
participar en cursos de formación continua organizados por la empresa son factores 
que hacen que aumente de manera significativa el nivel de satisfacción de los traba-
jadores. Si se incluyen interacciones de estas variables con el sexo del individuo, se 
observa que el efecto positivo de la formación es significativamente menor entre 
las mujeres −véase la columna (b)−8.  
 En el cuadro 5 se muestran las estimaciones incluyendo interacciones entre las 
variables de empleabilidad y de temporalidad. Dada la diferencia observada entre 
hombres y mujeres, se incluyen también estimaciones realizadas para ambos colec-
tivos por separado. 
 

Cuadro 4.- Efecto de la empleabilidad sobre la satisfacción laboral 
(a) (b)  

Coef. t-ratio Coef. t-ratio 
CARACTERÍSTICAS PERSONALES 
Edad 
16 - 25 
26 - 35 
36 - 45 
Mayor de 45 

 
 

0,101 
0,020 

-- 
0,029 

 
 

1,4 
0,4 
-- 

0,5 

 
 

0,099 
0,018 

-- 
0,027 

 
 

1,3 
0,3 
-- 

0,5 
Educación 

< Primarios 
EGB 
BUP/FP 
Universitarios 

 
-- 

-0,093 
-0,250 
-0,282 

 
-- 

-1,6 
-4,1 
-3,7 

 
-- 

-0,094 
-0,248 
-0,279 

 
-- 

-1,6 
-4,0 
-3,6 

Mujer 0,019 0,4 0,120 1,9 
Hijos 0,024 0,4 0,016 0,3 
Casado 0,036 0,7 0,040 0,7 
Renta familiar 0,001 2,3 0,001 2,3 

                                                           
8 El modelo fue estimado introduciendo interacciones de las variables de empleabilidad con la edad y la educa-

ción del individuo, no resultando ninguna de estas interacciones significativamente distintas de cero. 
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Cuadro 4 (continuación).- Efecto de la empleabilidad sobre la satisfacción laboral 
CARACTERÍSTICAS DEL TRABAJO 
N.º de trabajadores 
Hasta 49 
50-499 
500 o más 

 
 

0,079 
-- 

-0,059 

 
 

1,7 
-- 

-0,9 

 
 

0,075 
-- 

-0,066 

 
 

1,6 
-- 

-1,0 
Supervisión/dirección 0,054 0,8 0,048 0,7 
Salario 
Hasta 601 euros 
601-1653 euros 
Más de 1653 euros 

 
-- 

0,098 
0,448 

 
-- 

1,8 
4,1 

 
-- 

0,107 
0,439 

 
-- 

2,0 
4,0 

Jornada parcial -0,020 -0,3 -0,033 -0,5 
Contrato temporal -0,208 -4,4 -0,209 -4,5 
Variables de empleabilidad 
Diversidad de tareas 
Trabajo en equipo 
Cursos de formación 
Diversidad de tareas x mujer 
Trabajo en equipo x mujer 
Cursos de formación x mujer 

 
0,009 
0,272 
0,360 

 
0,1 
6,6 
6,0 

 
0,063 
0,316 
0,449 
-0,180 
-0,114 
-0,254 

 
0,8 
6,3 
6,2 
-1,3 
-1,4 
-2,2 

N.º observaciones 3.560 3.560 
log-verosimilitud -3.241,7 -3.237,0 

 
 La primera columna del cuadro 5 muestra que el efecto positivo de trabajar en 
equipo sobre la satisfacción laboral es significativamente mayor entre los emplea-
dos de forma temporal que entre los empleados de forma indefinida. Al realizar las 
estimaciones para hombres y mujeres se observa que, entre las mujeres, este efecto 
positivo del trabajo en equipo se centra exclusivamente en las mujeres contratadas 
temporalmente mientras que, por el contrario, el efecto de la formación tiende a ser 
menor entre este grupo de trabajadoras. En el caso de los hombres, tanto el efecto 
de la diversidad de tareas como el efecto de la formación tienden a ser más impor-
tantes entre los contratados de manera temporal. 
 En conclusión, las estimaciones mostradas hasta el momento parecen indicar 
que mejoras en la empleabilidad de un trabajador pueden desarrollar un cierto pa-
pel en la determinación de su nivel de satisfacción.  
 La no linealidad de los modelos estimados y la existencia de efectos cruzados 
hace conveniente, para reafirmar estos resultados, realizar algún tipo de comproba-
ción. Por ello, para finalizar se ha considerado oportuno utilizar las estimaciones 
anteriores para examinar cómo cambian las probabilidades predichas de experi-
mentar distintos niveles de satisfacción para distintos individuos y evaluar cómo 
esas predicciones varían en función de las variables de empleabilidad9.  
 El individuo de referencia es una persona casada y con hijos a cargo, de 36 a 45 
años de edad, residente en la Comunidad Autónoma de Madrid, que trabaja a jor-
nada completa, que recibe un salario comprendido entre los 601 y los 1.653 euros y  
que está empleado en una empresa de 50 a 499 empleados perteneciente al sector 

                                                           
9 En concreto, se han utilizado las estimaciones presentadas en las columnas (b) y (c) del cuadro 5. 
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de la construcción y que ocupa un puesto que no implica supervisión y/o dirección. 
La renta familiar ha sido evaluada en la media muestral.  

 
Cuadro 5.-  Efecto de la temporalidad y de la empleabilidad sobre la satisfacción laboral 

(a) (b) (c) 
TOTAL HOMBRES MUJERES 

 

Coef. t-ratio Coef. t-ratio Coef. t-ratio 
CARACTERÍSTICAS PERSONALES 
Edad 
16-25 
26-35 
36-45 
Mayor de 45 

 
 

0,101 
0,021 

-- 
0,025 

 
 

1,4 
0,4 
-- 

0,4 

 
 

0,088 
0,048 

-- 
0,074 

 
 

0,9 
0,7 
-- 

1,1 

 
 

0,096 
-0,040 

-- 
-0,101 

 
 

0,8 
-0,4 
-- 

-0,9 
Educación 

<Primarios 
EGB 
BUP/FP 
Universitarios 

 
-- 

-0,091 
-0,249 
-0,286 

 
-- 

-1,6 
-4,0 
-3,6 

 
-- 

-0,101 
-0,255 
-0,242 

 
-- 

-1,4 
-3,4 
-2,4 

 
-- 

-0,070 
-0,236 
-0,320 

 
-- 

-0,6 
-2,1 
-2,5 

Mujer 0,026 0,5 - - - - 
Hijos 0,030 0,5 -0,004 -0,1 0,077 0,9 
Casado 0,035 0,7 0,032 0,4 0,071 0,9 
Renta familiar 0,001 2,3 0,002 2,3 0,000 0,5 
CARACTERÍSTICAS DEL TRABAJO 
N.º de trabajadores 
Hasta 49 
50-499 
500 o más 

 
 

0,080 
-- 

-0,053 

 
 

1,7 
-- 

-0,8 

 
 

0,050 
-- 

-0,089 

 
 

0,9 
-- 

-1,0 

 
 

0,115 
-- 

0,017 

 
 

1,4 
-- 

-0,2 
Supervisión/dirección 0,064 1,0 0,059 0,8 0,102 0,8 
Salario 
Hasta 601 euros 
601-1653 euros 
Más de 1653 euros 

 
-- 

0,096 
0,460 

 
-- 

1,8 
4,2 

 
-- 

0,110 
0,462 

 
-- 

1,5 
3,7 

 
-- 

0,116 
0,421 

 
-- 

1,4 
1,5 

Jornada parcial -0,012 -0,2 0,011 0,1 -0,075 -0,9 
Contrato temporal -0,314 -5,1 -0,217 -2,6 -0,430 -4,6 
Variables de empleabilidad 
Diversidad de tareas 
Trabajo en equipo 
Cursos de formación 
Diversidad de tareas x temporal 
Trabajo en equipo x temporal 
Cursos de formación x temporal 

 
-0,043 
0,197 
0,370 
0,157 
0,216 
-0,005 

 
-0,6 
4,0 
5,5 
1,1 
2,5 
-0,0 

 
-0,014 
0,300 
0,422 
0,277 
0,047 
0,404 

 
-0,2 
4,8 
5,2 
1,6 
0,4 
2,0 

 
-0,128 
0,003 
0,299 
-0,105 
0,490 
-0,343 

 
-0,9 
0,0 
2,5 
-0,4 
3,4 
-1,7 

N.º observaciones 
log-verosimilitud 

3.560 
3.237,5 

2.275 
-2.029,2 

1.285 
-1.182,6 

 
 Las predicciones se realizaron separando hombres y mujeres así como contrata-
dos temporales y contratados indefinidos. Los resultados se presentan en los cua-
dros 6 a 9.  
 En la segunda columna de cada cuadro se presentan tanto la probabilidad predi-
cha de que el individuo declare un nivel bajo de satisfacción (cifra superior) como 
la probabilidad predicha de que se declare altamente satisfecho (cifra inferior) en el 
caso de que todas las variables relacionadas con la empleabilidad tomen el valor 0. 
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Estas cifras se muestran tanto para el individuo de referencia (segunda fila) como 
para individuos con alguna característica diferente (filas inferiores). Por ejemplo, 
en el cuadro 6 se observa que las probabilidades predichas para el individuo de re-
ferencia son un 21,5% de tener un nivel bajo de satisfacción y un 24,7% de estar al-
tamente satisfecho. Si se cambiara el nivel de educación de este individuo de refe-
rencia de modo que pasara a tener estudios universitarios, esas predicciones pasarí-
an a ser de un 25,9% y de un 20,5%, respectivamente. 
 En el resto de columnas se presenta para cada individuo la variación porcentual 
que experimentarían esas probabilidades si cada una de las variables de empleabili-
dad consideradas en el análisis pasaran de tomar el valor 0 a tomar el valor 1. Si-
guiendo con el ejemplo anterior, si el individuo de referencia pasara de no recibir 
cursos de formación a recibirlos, su probabilidad de tener un nivel bajo de satisfac-
ción se reduciría en un 75,4% y la de estar altamente satisfecho aumentaría en un 
125,5%. En el caso de que el individuo de referencia tuviera estudios universita-
rios, las variaciones serían de una disminución del 73% y de un aumento del 
144,4%, respectivamente. 
 En los cuadros 6 y 7, si se comparan las cifras recogidas en la segunda columna, 
se observa que, en todos los casos, la satisfacción laboral es mayor entre los contra-
tados indefinidos que entre los temporales.  
 
Cuadro 6.- Incidencia de la temporalidad sobre la satisfacción laboral. Asalariados tempo-
rales (%) 

VARIACIÓN PORCENTUAL  VARIABLES DE 
EMPLEABILIDAD 
FIJADAS A CERO 

Diversidad 
de tareas 

Trabajo en 
equipo 

Cursos de 
formación 

Referencia  
 (prob. baja satisf.) 
 (prob. Alta satisf.) 

 
21,5 
24,7 

 
-32,1 
36,4 

 
-40,5 
49,0 

 
-75,4 
125,5 

De 16 a 25 
 (prob. baja satisf.) 
 (prob. alta satisf.) 

 
19,0 
27,6 

 
-33,2 
33,7 

 
-38,4 
45,3 

 
-76,8 
114,1 

Mayor de 45 
 (prob. baja satisf.) 
 (prob. alta satisf.) 

 
19,4 
27,1 

 
-33,0 
34,7 

 
-41,8 
46,1 

 
-76,3 
116,2 

< Primarios 
 (prob. baja satisf.) 
 (prob. alta satisf.) 

 
18,7 
28,0 

 
-33,2 
33,6 

 
-42,2 
45,0 

 
-77,0 
112,9 

Universitarios 
 (prob. baja satisf.) 
 (prob. alta satisf.) 

 
25,9 
20,5 

 
-30,1 
40,0 

 
-38,2 
54,1 

 
-73,0 
144,4 

Superv./dirección 
 (prob. baja satisf.) 
 (prob. alta satisf.) 

 
19,8 
26,6 

 
-32,8 
35,0 

 
-41,4 
46,6 

 
-76,3 
118,0 

NOTA: El individuo de referencia es una persona casada y con hijos a cargo, de 36 a 45 años 
de edad, residente en la Comunidad Autónoma de Madrid, que trabaja a jornada completa, 
que recibe un salario comprendido entre los 601 y los 1.653 euros y que está empleado en una 
empresa de 50 a 499 empleados perteneciente al sector de la construcción y que ocupa un 
puesto que no implica supervisión y/o dirección. La renta familiar ha sido evaluada en la me-
dia muestral. 
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Cuadro 7.- Incidencia de la temporalidad sobre la satisfacción laboral. Asalariados indefi-
nidos 

VARIACIÓN PORCENTUAL  VARIABLES DE 
EMPLEABILIDAD 
FIJADAS A CERO 

Diversidad 
de tareas 

Trabajo en 
equipo 

Cursos de 
formación 

Referencia  
 (prob. baja satisf.) 
 (prob. Alta satisf.) 

 
15,7 
32,0 

 
2,5 
-1,6 

 
-38,9 
35,3 

 
-51,0 
50,6 

De 16 a 25 
 (prob. baja satisf.) 
 (prob. alta satisf.) 

 
13,7 
35,2 

 
2,2 
-1,4 

 
-40,1 
33,0 

 
-52,6 
46,9 

Maior de 45 
 (prob. baja satisf.) 
 (prob. alta satisf.) 

 
14,0 
34,7 

 
2,1 
-1,4 

 
-40,0 
33,4 

 
-52,1 
47,6 

< Primarios 
 (prob. baja satisf.) 
 (prob. alta satisf.) 

 
13,4 
35,7 

 
2,2 
-1,4 

 
-40,3 
32,5 

 
-53,0 
46,2 

Universitarios 
 (prob. baja satisf.) 
 (prob. alta satisf.) 

 
19,4 
27,2 

 
2,1 
-1,8 

 
-37,1 
39,3 

 
-49,0 
56,6 

Superv./dirección 
 (prob. baja satisf.) 
 (prob. alta satisf.) 

 
14,4 
34,2 

 
2,1 
-1,8 

 
-40,3 
33,6 

 
-52,1 
47,7 

NOTA: Véase la nota del cuadro 6. 

 
  En cuanto al efecto de las variables que miden la empleabilidad sobre la satis-
facción del empleado de referencia, destaca la formación como aquella cuya inci-
dencia es más notable, sobre todo en el caso de los asalariados temporales. De 
hecho, si se calculan los niveles de satisfacción predichos en caso de recibir forma-
ción, éstos son significativamente mayores si el empleado está contratado de mane-
ra temporal.  
 Participar en equipos de trabajo independientes también mejora el nivel de satis-
facción de todos los trabajadores. Esta mejora nuevamente es más acusada entre los 
trabajadores temporales, sobre todo si la medimos como el incremento en el por-
centaje de trabajadores altamente satisfechos.  
 Finalmente, la diversidad de tareas y conocimientos requeridos como modo de 
mejorar la empleabilidad de los trabajadores es una buena opción en el caso de los 
trabajadores temporales pero no así para los indefinidos. De hecho, para estos últi-
mos, el efecto que se observa es marginalmente negativo. En este caso, los niveles 
de satisfacción predichos para temporales alcanzan e incluso superan los predichos 
para sus homólogos indefinidos. 
 Comparando ahora a las mujeres con contrato temporal con las contratadas de 
forma indefinida, nuevamente las segundas columnas de los cuadros 8 y 9 muestran 
mayores niveles predichos de satisfacción entre las últimas. 
 A diferencia de lo que se observaba entre los hombres, la diversidad de tareas y 
conocimientos es un factor que hace que disminuya el nivel de satisfacción de las 
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trabajadoras, independientemente de la duración de su contrato. No obstante, este 
efecto negativo es bastante más acusado entre las empleadas de manera temporal. 
 
Cuadro 8.- Incidencia de la temporalidad sobre la satisfacción laboral. Asalariadas tempo-
rales 

VARIACIÓN PORCENTUAL  VARIABLES DE 
EMPLEABILIDAD 
FIJADAS A CERO 

Diversidad 
de tareas 

Trabajo en 
equipo 

Cursos de 
formación 

Referencia  
 (prob. baja satisf.) 
 (prob. Alta satisf.) 

 
14,0 
35,8 

 
42,1 
-23,2 

 
-58,6 
53,9 

 
7,1 
-4,8 

De 16 a 25 
 (prob. baja satisf.) 
 (prob. alta satisf.) 

 
12,0 
39,4 

 
44,2 
-21,8 

 
-60,0 
49,5 

 
7,5 
-4,3 

Maior de 45 
 (prob. baja satisf.) 
 (prob. alta satisf.) 

 
16,4 
32,1 

 
39,0 
-24,6 

 
-56,7 
59,2 

 
6,7 
-5,0 

< Primarios 
 (prob. baja satisf.) 
 (prob. alta satisf.) 

 
12,5 
38,4 

 
44,0 
-21,9 

 
-60,0 
50,8 

 
8,0 
-4,7 

Universitarios 
 (prob. baja satisf.) 
 (prob. alta satisf.) 

 
20,4 
27,0 

 
34,8 
-26,3 

 
-54,4 
67,4 

 
5,9 
-5,6 

Superv./dirección 
 (prob. baja satisf.) 
 (prob. alta satisf.) 

 
11,9 
39,6 

 
44,5 
-21,7 

 
-60,5 
49,2 

 
7,6 
-4,0 

NOTA: Véase la nota del cuadro 6. 
 
Cuadro 9.- Incidencia de la temporalidad sobre la satisfacción laboral. Asalariadas indefi-
nidas 

VARIACIÓN PORCENTUAL  VARIABLES DE 
EMPLEABILIDAD 
FIJADAS A CERO 

Diversidad 
de tareas 

Trabajo en 
equipo 

Cursos de 
formación 

Referencia  
 (prob. baja satisf.) 
 (prob. Alta satisf.) 

 
6,6 

52,6 

 
27,3 
-9,7 

 
-1,5 
0,2 

 
-47,0 
-22,1 

De 16 a 25 
 (prob. baja satisf.) 
 (prob. alta satisf.) 

 
5,4 

56,4 

 
29,6 
-9,0 

 
-0,0 
0,2 

 
-48,2 
20,0 

Maior de 45 
 (prob. baja satisf.) 
 (prob. alta satisf.) 

 
8,0 

48,6 

 
25,0 
-10,5 

 
-1,3 
0,2 

 
-45,0 
24,3 

< Primarios 
 (prob. baja satisf.) 
 (prob. alta satisf.) 

 
5,7 

55,4 

 
28,1 
-9,2 

 
-0,0 
0,2 

 
-47,4 
20,6 

Universitarios 
 (prob. baja satisf.) 
 (prob. alta satisf.) 

 
10,4 
42,7 

 
24,0 
-11,7 

 
-1,0 
0,2 

 
-42,3 
27,9 

Superv./dirección 
 (prob. baja satisf.) 
 (prob. alta satisf.) 

 
5,4 

56,6 

 
27,8 
-8,8 

 
-1,9 
0,0 

 
-48,2 
20,0 

NOTA: Véase la nota del cuadro 6. 
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 La mejor opción para mejorar la satisfacción de las empleadas temporales pare-
ce ser la participación en equipos de trabajo independientes. En este caso, el por-
centaje predicible de mujeres altamente satisfechas aumenta entre un 49 y un 67%, 
dependiendo de sus características sociodemográficas. Las predicciones para las 
trabajadoras indefinidas, por su parte, no muestran ningún efecto de esta variable 
sobre su nivel de satisfacción. 
 Por último, en cuanto a la participación en cursos de formación, se observa que 
tiene un efecto positivo sobre el nivel de satisfacción de las trabajadoras indefini-
das, aunque esta incidencia positiva es menor que la observada en el caso de los 
hombres, tanto temporales como indefinidos. En cuanto a las empleadas tempora-
les, la participación en cursos de formación no mejora en absoluto su nivel de satis-
facción, más bien todo lo contrario. El porcentaje predicible de trabajadoras alta-
mente satisfechas caería, en este caso, entre un 4 y un 5%. 
 En definitiva, el análisis realizado a lo largo de este trabajo confirma las hipóte-
sis formuladas en él. Por una parte, la falta de estabilidad en el empleo existente en 
el mercado de trabajo actual podría provocar efectos no deseados en el comporta-
miento de los trabajadores a través de su efecto negativo sobre la satisfacción labo-
ral de éstos. De cara a tratar de paliar este efecto negativo, se ha mostrado eviden-
cia de que las empresas podrían hacerlo acogiéndose al concepto cada vez más im-
perante hoy en día de la empleabilidad. Así, contribuyendo a mejorar la empleabi-
lidad de sus trabajadores, éstos pueden llegar a sentirse más satisfechos con su tra-
bajo, lo que repercutirá positivamente en la realización de sus funciones dentro de 
la empresa. 

5. CONCLUSIONES 
 En este trabajo se ha mostrado evidencia empírica del efecto negativo que la 
temporalidad actual ejerce sobre la satisfacción laboral, lo que puede generar efec-
tos perversos sobre el comportamiento de los trabajadores españoles.  
 También se ha examinado qué papel puede desarrollar en el contexto de las 
nuevas relaciones laborales el nuevo concepto de empleabilidad. En este sentido, 
las distintas estimaciones realizadas indican que las empresas pueden mejorar la 
empleabilidad de sus trabajadores en general, y de los temporales en particular, me-
jorando así su satisfacción laboral y favoreciendo, por lo tanto, comportamientos 
propicios desde el punto de vista de la empresa. 
 En el trabajo se han considerado tres alternativas que podrían contribuir a mejo-
rar el capital humano de los trabajadores y, por ende, su empleabilidad. Estas tres 
opciones han sido: i) encomendar al trabajador diversas tareas que requieran distin-
tos conocimientos, ii) integrarle en equipos autónomos de trabajo, y iii) dotarlo de 
formación a través de cursos de formación continua. 
 Los resultados obtenidos muestran cómo mejorar la empleabilidad de un traba-
jador puede depender de sus características, en especial del sexo. Así, para los 
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hombres que trabajan de manera temporal, cualquiera de las tres propuestas se tra-
duciría en una mejora significativa de su nivel de satisfacción, siendo la tercera la 
de mayor incidencia. Para las mujeres, la mejor opción entre las propuestas sería 
aumentar su autonomía en el trabajo permitiéndoles participar en equipos de traba-
jo independientes. 
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