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Resumen 

Este trabajo tiene como objetivo analizar los factores monetarios y no monetarios asociados a 

la satisfacción laboral de los empleados de la empresa particular y del gobierno con 

remuneración en Colombia. Para ello se utiliza la Encuesta de Calidad de Vida de Colombia en 

el año 2016. Los resultados sugieren que el nivel de satisfacción laboral del individuo está 

asociado positivamente con factores monetarios como las primas extralegales y los salarios 

monetarios, y con factores no monetarios como el hecho de contar con un contrato escrito;  y 

además, se relaciona negativamente con factores ambientales y físicos a los que está expuesto 

el trabajador en su labor diaria. Por último, pertenecer a un grupo étnico se asocia 

negativamente con los niveles de satisfacción laboral.  Se identificaron otros factores que 

pueden incrementar el nivel de satisfacción como las bonificaciones, mientras que trabajar más 

de 60 horas a la semana puede reducir este nivel de satisfacción laboral. 
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1. Introducción 

El ser humano,  en su búsqueda constante del bienestar involucra la calidad del empleo como 

un factor determinante de su satisfacción con la vida teniendo en cuenta que el trabajo no solo 

es generador de ingreso, sino que también permite la realización personal y emocional, siendo 

igual de importante para el empleado como para el empleador. Según Rocco (2009) es menos 

probable que un empleado satisfecho renuncie a su trabajo o tenga ausentismos prolongados, 

siendo también la satisfacción en el trabajo un tema que puede estar relacionado con la 

productividad. Asimismo, el grado de satisfacción influye en la calidad del trabajo realizado. 

  Locke (1976) definió la satisfacción laboral como un estado emocional positivo que 

resulta de la valoración del trabajo y de las experiencias, o de la percepción de que ese trabajo 

satisface importantes valores y necesidades en un individuo. La satisfacción en el trabajo refleja 

qué tan bien se siente una persona trabajando en una organización. Otros autores como Blanco 

(2015) encuentran que la insatisfacción laboral es un problema que afecta a la mayoría de 

empresas del país e impide que éstas alcancen su máximo potencial. 

Los cambios constantes del mercado de trabajo han incrementado el valor que le da el 

trabajador a factores no monetarios, siendo estos generadores de satisfacción laboral. De 

acuerdo con la Encuesta de Calidad de Vida 2016, el 5,19% de los ocupados4 en Colombia 

manifiestan estar muy satisfechos con su trabajo, satisfechos el 76% e insatisfechos el 19%. 

Surgen entonces algunas preguntas como: ¿Cuáles variables de bienestar, monetarias y no 

monetarias, se asocian con la satisfacción laboral? ¿Tienen los factores no monetarios relación 

con la calidad del empleo y la satisfacción que el individuo siente en su trabajo? 

 El objetivo de este trabajo es analizar los factores monetarios y no monetarios 

asociados a la satisfacción laboral de los empleados de la empresa particular y del gobierno con 

remuneración en Colombia para los trabajadores entre los 25 y 54 años de edad para el año 

2016, por medio de la aplicación de modelos econométricos lineales que permiten examinar la 

asociación de los factores no monetarios en el nivel de satisfacción del empleado. 

En la primera sección de este documento se presenta la revisión de la literatura que 

incluye temas relacionados con el bienestar, la calidad del empleo, la satisfacción laboral, entre 

otras. En la segunda, se describen y explican los datos utilizados y algunas características de las 

                                                             
4 Resultados de los datos tomados de la ECV para Colombia 2016 para la población entre 25 y 54 años 
de edad, jefes de hogar y/o cónyuge. 



2 
 

variables asociadas a la satisfacción laboral, y las restricciones tenidas en cuenta para el estudio. 

Asimismo, en esta parte se hace un análisis preliminar entre tres niveles de satisfacción. En la 

tercera sección se realiza la aplicación para Colombia a partir de datos tomados de la Encuesta 

de Calidad de Vida (ECV) 2016 para encontrar la asociación de dichas variables con la 

satisfacción laboral, analizando los resultados de éste. Por último, se presentan algunas 

conclusiones. 

 

2. Antecedentes 

La felicidad ha sido ampliamente estudiada en diferentes áreas del conocimiento y en diferentes 

momentos del tiempo. Diferentes ciencias se han ocupado de diseñar procesos, políticas, 

estudios y proyectos en línea de alcanzar el objetivo del ser humano: incrementar los niveles 

de satisfacción con la vida. 

Desde la economía neoclásica se han desarrollado conceptos sobre el bienestar 

asociados a la teoría de elecciones, la utilidad y el desarrollo económico. Algunos autores como 

Reyes y Franklin (2014) definen el bienestar como “el sentir de una persona al ver satisfechas 

todas sus necesidades en materia fisiológica y psicológica en el presente, así como contar con 

expectativas alentadoras que le sustenten su proyecto de vida en la sociedad”, además ellos 

reconocen que el bienestar social está ligado a retribución o remuneración del trabajo y la 

distribución de los recursos económicos en una comunidad. 

Diferentes organismos internacionales y gobiernos se han preocupado por medir la 

satisfacción para comparar la calidad de vida en diferentes países. Desde 1961 la Organización 

para el Desarrollo Económico (OCDE) ha invitado a los países al debate sobre la medición del 

bienestar logrando identificar los temas esenciales que inciden en este: condiciones materiales 

de vida (empleo, ingresos, vivienda) y la calidad de vida (comunidad, educación, equilibrio 

laboral-personal, medio ambiente, salud, satisfacción con la vida y seguridad). Por ejemplo, el 

índice “Better life index” de la OCDE, califica la satisfacción de varios países basado en 11 

características que se han identificado como esenciales tanto a nivel material como a nivel de 

calidad de vida, entre las que se incluyen: características de vivienda, ingreso familiar y 

patrimonio financiero, empleo, medio ambiente, educación, seguridad, salud, entre otros. 

Igualmente, la Organización de las Naciones Unidas (ONU) desde el año 2012 publica el 

“World Happiness Report” en el cual reúne datos a nivel mundial que permiten medir y 
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comparar la felicidad entre países. Helliwell, Layard, y Sachs (2013), en el World Happiness 

Report del 2013, encuentran que las características externas al ser humano que determinan la 

felicidad son el ingreso, el empleo, la comunidad y el gobierno, los valores y la religión. Estos 

esfuerzos están encaminados a influir los gobiernos para que elaboren políticas que no solo 

busquen crecimiento económico sino también el bienestar de sus habitantes. De acuerdo con el 

World Happiness Report (2017), estudios de diferentes áreas del conocimiento han demostrado 

que, aunque la felicidad es subjetiva, puede ser medida, evaluada y correlacionarse con 

funciones cerebrales observables que se relacionan con las características del individuo.  

En este documento nos centramos en el empleo, el cual es reconocido por la CEPAL/OIJ 

(2003), no solo como el factor que proporciona el ingreso, sino también como una fuente de 

sentido para la vida del ser humano5. Además, la OCDE asegura que el empleo le permite al 

individuo relacionarse dentro de la sociedad, fortalecer su autoestima y desarrollar diferentes 

capacidades y competencias. También resalta que las sociedades con altos niveles de empleo 

suelen ser más ricas, más sanas y más estables políticamente. 

Según la Organización internacional del trabajo (OIT) la remuneración laboral o los 

salarios monetarios son un componente fundamental de las condiciones de trabajo, y 

constituyen el ingreso con el cual el trabajador logrará satisfacer sus necesidades básicas y 

garantizar su nivel de vida. Asimismo, la ONU reconoce que mayores ingresos laborales, se 

asocian con altos niveles de satisfacción con la vida; por el contrario, la pobreza y la mala salud 

se asocian a bajos niveles de satisfacción con la vida. Asimismo, reconoce que hay una fuerte 

relación de la satisfacción con la vida y la satisfacción con el trabajo ya que este último 

proporciona no solo un sustento sino una fuente de significado para la vida. 

Por lo tanto, uno de los aspectos más importantes en términos de bienestar es si los 

individuos pueden trabajar dadas las condiciones del mercado laboral y además que este 

empleo se considere de calidad. Autores como Lasso y Frasser (2013) evalúan la calidad del 

empleo relacionándolo con el bienestar. Ellos consideran que el mejor empleo es aquel que con 

un mismo nivel de ingresos permita a los hogares alcanzar mejores niveles de bienestar.  

Sin embargo, otro tipo de retribuciones no monetarias del empleo están asociadas al 

bienestar: la calidad del empleo y la percepción del empleado ante características como lugar 

                                                             
5 Citado por Weller, J. y Roethlisberger C. (2011). La calidad el empleo en América Latina. Comisión para 

el Desarrollo en América Latina (CEPAL), Santiago de Chile. 
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de trabajo, tipo de contrato, ambiente laboral, presiones psicológicas o físicas, entre otras que 

finalmente se traducen en una mayor satisfacción laboral del trabajador. 

Así entonces, la calidad del empleo, asociada directamente con el bienestar del 

empleado y su satisfacción en el trabajo, juega un papel crucial para el desarrollo económico. 

Otros autores como Alba (2016) coinciden en que la calidad del empleo está asociada a 

diferentes características de los puestos de trabajo, teniendo en cuenta dimensiones objetivas 

como: salario, prestaciones sociales, horario de trabajo, bonificaciones, y otras de tipo subjetivo 

como la percepción o preferencias del empleado hacia sus condiciones de trabajo relacionadas 

con su ambiente laboral, clima, entre otros. 

Los cambios en los mercados y en los agentes que intervienen en ellos han reconocido 

el salario no monetario, o conocido también en alguna literatura como salario emocional, siendo 

la calidad del empleo parte de este. Según la visión de Anker et al. (2002), un empleo de calidad 

debería: ser productivo, al menos cubrir las necesidades básicas, ser elegido en libertad, 

equitativo, ofrecer protección contra accidentes, enfermedades, vejez y desempleo, permitir 

participación y capacitación, así como promover estándares internacionales y derechos 

fundamentales en el lugar de trabajo.  

Dichas características de un trabajo de calidad son agrupadas por la ONU así: alto 

ingreso, horas de trabajo flexible, buenas oportunidades de avance, seguridad laboral, trabajo 

interesante que permita trabajar de forma independiente y ayudar a otras personas además de 

ser útil para la sociedad6. Adicionalmente, Gómez (2011) reconoce cuatro características 

básicas del salario emocional: 1. Condiciones suficientes para trabajar a gusto, 2. Condiciones 

ambientales del espacio de trabajo, 3. Compañerismo en las relaciones laborales y 4. 

Conciliación de trabajo y familia.  

En la misma línea, Llano (2014) plantea que la flexibilidad laboral ha demostrado ser 

una excelente estrategia para el incremento de la motivación y la productividad. Dentro de los 

mecanismos de implementación: jornadas flexibles, el teletrabajo, la semana reducida y el 

horario de entrada y salida flexible, son los más valorados por los trabajadores. Llano (2014) 

asegura que la jornada flexible es un factor muy significativo del salario emocional, por lo cual 

debería hacer parte de todo programa de bienestar laboral y responsabilidad social 

empresarial. Asimismo, Torres (2016) desarrolla estrategias enfocadas al salario emocional 

                                                             
6 http://www.ilo.org/global/topics/decent-work/lang--es/index.htm. 



5 
 

que permiten lograr el objetivo propuesto a una compañía particular esperando que finalmente 

ayuden a incrementar la estabilidad en el trabajo y lograr una mejora en la productividad de los 

procesos, identificando los factores que han impedido el desarrollo del salario emocional, y 

encontrando que las largas jornadas de trabajo, la falta de comunicación entre jefes y 

empleados, la falta de planes de carrera dentro de la compañía y la falta de un sistema de 

incentivos corresponden a dichos elementos generadores de insatisfacción. 

Los estudios de este tipo para los países en desarrollo no han sido frecuentes. Montero 

et al. (2016), hace una aplicación para Chile encontrando que la edad no es significativa para la 

satisfacción laboral, pero si la escolaridad que se refleja finalmente en el salario monetario y las 

horas trabajadas. Igualmente encuentran una relación negativa entre la antigüedad que alcanza 

un individuo en una empresa con la satisfacción. También analizan el “efecto comparación” que 

definen como la relación entre el ingreso de un grupo de referencia y su ingreso individual 

explicando que un ingreso individual menor al del grupo de referencia genera menores niveles 

de satisfacción laboral; y el “efecto información” que asocia el ingreso de un grupo de referencia 

con las perspectivas del futuro laboral del individuo, es decir, a mayores perspectivas a futuro 

mayor nivel de satisfacción laboral. Encuentran que domina el efecto comparación cuando la 

persona tiene ingresos inferiores a su grupo de referencia (colegas o amigos con los que el 

individuo se relaciona). Asimismo, aseguran que un mayor crecimiento económico no se 

relaciona necesariamente con mayores niveles de satisfacción laboral, reconociendo en cambio 

la distribución del ingreso y la equidad salarial como un factor importante para esta. 

Para el caso de Colombia, Ruíz (2013) utiliza la Gran Encuesta Integrada de Hogares 

(GEIH) del año 2010, e identifica variables de tipo demográfico y características extrínsecas del 

trabajo que son importantes para la medición del nivel de satisfacción laboral en el caso 

colombiano. Encontró que la edad, la experiencia laboral, el nivel educativo, el salario, las 

condiciones de contratación, la posición ocupacional, el número de horas trabajadas semanales 

y el lugar de trabajo son significativos. Gómez, Suárez, Garzón y Gómez (2016), utilizando la 

Encuesta de Calidad de Vida de Medellín (ECVM) para el año 2014, también encuentran que no 

solo los bienes materiales o el tener determinan el nivel de felicidad de un individuo, sino que 

además los aspectos del ser son igualmente relevantes, y los aspectos como mayores años de 

escolaridad se transformarán en posibilidades de ingresos futuros y estabilidad salarial 
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relacionados a su vez con el nivel de satisfacción con la vida7. 

El presente trabajo analiza los factores asociados con la satisfacción laboral 

separándolos en todos aquellos incentivos que representan una remuneración monetaria, entre 

ellos bonificaciones monetarias no analizadas previamente en la literatura, y aquellos 

incentivos relacionados con la parte psicológica, física o emocional del individuo en el oficio, 

que llamaremos incentivos no monetarios. A diferencia de trabajos previos,  se estudia cómo 

estos últimos pueden relacionarse con el bienestar que le genera al individuo su trabajo. 

También se analizan otras variables relevantes relacionadas con las características propias del 

individuo tales como la etnia y el nivel de estudios superiores no tenidos en cuenta en trabajos 

anteriores. Para esta investigación se toman datos de la Encuesta de Calidad de Vida (ECV) para 

Colombia en 2016. 

 

3. Fuente de los datos 

Para el análisis empírico se utilizan los datos de la Encuesta de Calidad de Vida 2016 de 

Colombia (ECV2016) realizada por el Departamento Administrativo Nacional de Estadística 

(DANE). Esta encuesta cuantifica y caracteriza las condiciones de vida de los colombianos, 

incluyendo variables relacionadas con la vivienda (ej. material de paredes, pisos y servicios 

públicos), las personas (ej. educación, salud, cuidado de los niños, fuerza de trabajo, gastos e 

ingresos, entre otras), y los hogares (ej. tenencia de bienes y percepción del jefe o del cónyuge 

sobre las condiciones de vida en el hogar).  

La muestra utilizada incluye algunas restricciones. De acuerdo al Bureau Labor Statistics 

de los Estados Unidos, la OCDE y la OIT, el grupo de la fuerza laboral entre 25 y 54 años de edad 

tienen mayor probabilidad de tener un empleo, dado que ya que han terminado sus estudios y 

siguen estando alejados de la etapa de jubilación. Este rango de edades se denomina como 

“prime working lives”. En este trabajo nos enfocamos en este grupo demográfico ya que son 

quienes se espera mejor respondan a los incentivos monetarios y no monetarios asociados al 

trabajo.  

                                                             
7 Otros autores como Rosen (1986), profundizaron en la teoría de las diferencias salariales analizando la 
asignación del salario a partir de las características propias de la labor, como situaciones sicológicas,  
situaciones físicas, ambientales o riesgos asociados a esta. 
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Los ejercicios empíricos se concentran en individuos que afirmaron que se encontraban 

trabajando la semana anterior. Adicionalmente, la Encuesta ECV2016 solo indaga sobre los 

niveles de satisfacción de los jefes de hogar o cónyuge, por tal motivo la muestra se restringe a 

estos individuos. Finalmente, el ejercicio se enfoca exclusivamente en obreros o empleados de 

empresas particulares y obreros o empleados del gobierno, ya que son las categorías 

ocupacionales que se espera respondan a los incentivos monetarios y no monetarios8. La 

muestra total de la ECV 2016 para Colombia es de 74.458 personas, de las cuales 29.161 

cumplen con la condición de edad para este estudio, y de estos están trabajando 19.085 (65%). 

Después de las restricciones anteriormente mencionadas, al limitar la muestra a obreros o 

empleados de empresas particulares y obreros o empleados del gobierno, la muestra cuenta 

con un total de 4.704 individuos, siendo 3.222 jefes de hogar y 1.482 cónyuges los que 

responden sobre su nivel de satisfacción laboral, el 72% hombres y el 28% mujeres. La media 

de la edad de las personas que se encuentran trabajando son los 40 años de edad, con una 

desviación estándar para la muestra de 14 años. 

Las covariables se separan en dos grupos: aquellos que identifican incentivos laborales 

y otras variables de control. Dentro de las variables de incentivos laborales se encuentran las 

monetarias, tales como salario, primas extralegales, bonificaciones, entre otros, y las no 

monetarias como lugar de trabajo, tipo y término de contrato, situaciones en el ejercicio de la 

labor (psicológicas, ambientales, físicas, ambiente laboral, etc.), entre otras. Dentro de los otros 

controles se incluyen edad, género, etnia, etc.  

La tabla 1 del anexo, muestra la definición de las diferentes variables utilizadas en este 

trabajo. 

a. Análisis descriptivo preliminar 

A continuación, se presenta un análisis descriptivo preliminar. El análisis se realiza por grupo 

de variables en las tablas 1, 2 y 3, respectivamente. En cada tabla se presentan tres paneles: 

insatisfechos, satisfechos, y muy satisfechos. En el panel de insatisfechos se presenta la media 

                                                             
8 Esto implica que se excluyen de los análisis individuos en las siguientes categorías ocupacionales: 

empleados domésticos, profesional independiente, trabajador independiente o por cuenta propia, patrón 
o empleado, trabajador de finca, tierra o parcela propia en arriendo, aparcera, usufructo o posesión, 
trabajador sin remuneración, ayudante sin remuneración (hijo o familiar de empleados domésticos, 
mayordomos, jornaleros, etc) y jornalero de peón. El porcentaje de personas en la muestra que se 
encuentran afiliados a alguna entidad de seguridad social en salud es el 97% por tal motivo el ejercicio no 
incluye informales para el análisis.  



8 
 

y desviación estándar de este grupo, la cual sirve como grupo de comparación o referencia para 

todos los análisis. Las columnas asociadas a satisfechos y muy satisfechos presentan el 

coeficiente y error estándar de la regresión lineal de cada variable respecto a una variable 

identificadora que toma el valor de 1 si el individuo es satisfecho (o muy satisfecho) y 0 si se 

clasifica como insatisfecho. En este sentido, el coeficiente nos muestra si hay diferencias 

estadísticamente significativas dentro de cada una de las variables analizadas y los grupos de 

referencia.   

La tabla 1 muestra el resultado del ejercicio anterior aplicado a las variables 

monetarias. Se observa que hay diferencias significativas entre satisfechos, muy satisfechos e 

insatisfechos en salarios, y el acceso a bonificaciones y primas extralegales. El acceso a otros 

salarios solo es significativo cuando se comparan satisfechos e insatisfechos.  

La media del salario de los individuos que se sienten insatisfechos con su trabajo es 

$916.281 pesos, mientras que los satisfechos reciben $270.400 pesos más y los individuos muy 

satisfechos reciben $1.075.300 pesos más en promedio que los insatisfechos. Asimismo, el 7,7% 

de las personas insatisfechas reciben otros salarios en alimentos, vivienda y otros. Respecto a 

estos, en promedio las personas satisfechas que reciben otros salarios aumentan en 2,6 puntos 

porcentuales (ppts) y los individuos muy satisfechos que reciben otros salarios disminuyen en 

1,6 ppts, aunque este último valor no es estadísticamente significativo. Al analizar las 

bonificaciones, se observa que el 6,9% de las personas que se consideran insatisfechas en su 

trabajo reciben este tipo de retribución, esta media aumenta para los satisfechos en 1,4 ppts y 

aumenta para los muy satisfechos en 8,7 ppts ambos con respecto a los insatisfechos. 

Finalmente, al analizar las primas extralegales, es decir primas de navidad y vacaciones, se 

observa que el 28,8% de los insatisfechos reciben este tipo de beneficios, mientras que este 

beneficio aumenta dentro de los individuos satisfechos en 13,9 ppts y en 27,4 ppts para los muy 

satisfechos.  
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Tabla 1. Análisis variables monetarios: Satisfechos y muy satisfechos respecto a 

los insatisfechos: 

 

Aplicando el ejercicio a las variables no monetarias, se muestra en la tabla 2 que hay 

diferencias significativas entre satisfechos, muy satisfechos e insatisfechos en la mayoría de las 

variables tenidas en consideración excepto para el término del contrato, para las personas que 

trabajan en la vivienda o para aquellas que trabajan en empresas entre 10 y 50 trabajadores 

(pequeñas empresas).  

El 31,5% de las personas insatisfechas con su trabajo presentan situaciones psicológicas 

en su labor, entendido como presiones psicológicas o mucho esfuerzo intelectual, en 

comparación la media de las personas satisfechas aumenta en 0.8 ppts y aquellas que se sienten 

muy satisfechas aumentan en 2 ppts, siendo esta variable significativa para este último nivel de 

satisfacción. Por su parte el 30,1% de las personas insatisfechas han sufrido situaciones físicas, 

entendido como jornadas extensas de trabajo o mucho esfuerzo físico, las personas satisfechas 

se reducen en promedio 9,4 ppts y las muy satisfechas en 14,9 ppts con respecto a las 

insatisfechas, siendo para ambos niveles significativa. Analizando las situaciones ambientales a 

las cuales están expuestos los trabajadores, el 54% de las personas insatisfechas manifiestan 

exponerse en su empleo a condiciones ambientales adversas tales como temperaturas 

extremas, ruidos, olores, insectos entre otros, esta media disminuye para los satisfechos 10,5 

ppts y para las muy satisfechas en 21 ppts. En cuanto a los contratos, el 58,9% de las personas 

insatisfechas tienen un contrato por escrito, para los satisfechos la media aumenta en 14,7 ppts 

y para los muy satisfechos en 30,0 ppts con respecto a los primeros. Las últimas tres variables 

Fuente: ECV 2016, cálculos propios. 

Tabla 1. Datos obtenidos a partir de regresiones uno a uno para cada una de las variables monetarias. Las columnas 1 y 2 son 
la media y desviación estándar de los individuos insatisfechos, las columnas 3, 4, 5 y 6 presentan el coeficiente y el error 
estándar para los individuos satisfechos y muy satisfechos respectivamente. Estos dos últimos grupos de individuos se 
compararon frente a los primeros para dar un análisis preliminar de la asociación de la satisfacción laboral con las variables 
monetarias, donde el coeficiente para los satisfechos y muy satisfechos indica cuánto es el cambio en el promedio de cada 
grupo frente a los insatisfechos, además si el cambio es positivo o negativo según el signo. El salario100mil es una variable 
continua, la media y coeficiente de esta variable se ha multiplicado por 100.000 para determinar el valor del salario, las 
demás son variables binarias e indican tener o no la condición. 
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descritas son significativas. Ahora, considerando el término del contrato el 79,4% de los 

insatisfechos tienen un contrato a término indefinido, reduciéndose en 0,4 ppts el promedio 

para los satisfechos y aumentando nuevamente en 1,8 ppts para los muy satisfechos con 

respecto a los insatisfechos, siendo esta última variable no significativa para ningún nivel de 

satisfacción. 

Teniendo en cuenta el lugar de trabajo se observa que el 59,7% de las personas 

insatisfechas trabajan en oficinas, para estos el promedio de los satisfechos aumenta en 5,4 ppts 

y en 14,5 ppts para los muy satisfechos. El 35,6% de los insatisfechos trabajan en la calle, media 

que disminuye en 5,3 ppts para las satisfechos y 14,2 ppts para los muy satisfechos, ambas 

variables relacionadas con el lugar de trabajo son significativas, sin embargo, la variable trabaja 

en vivienda no es significativa, el 4,8% de las personas insatisfechas trabaja en vivienda, 

promedio que disminuye 0,1 ppts para las satisfechos y en 0,2 ppts para los muy satisfechos. 

En cuanto a las horas de trabajo se puede analizar que el promedio de las personas 

satisfechas y muy satisfechas se reduce con respecto a los insatisfechos cuando no trabajan 

tiempo completo o trabajan más de las horas legalmente establecidas como tiempo completo, 

es decir, menos de 25 horas o más de 48 horas en la semana, mientras que el promedio de las 

personas que trabajan tiempo completo (entre 25 y 48 horas semanales) aumenta para los 

satisfechos en 8,9 ppts y muy satisfechos en 20,9 ppts con respecto a los insatisfechos que 

presentan una media de 52,1%. Igualmente, analizando el tamaño de la empresa según el 

número de trabajadores, el 40,7% de las personas insatisfechas trabajan en microempresas9, 

media que disminuye para satisfechos y muy satisfechos; en cambio para las medianas y 

grandes empresas el promedio de los insatisfechos es 35,8%, mostrando aumentos en las 

medias para los satisfechos y muy satisfechos. Por último, trabajar en una pequeña empresa no 

es significativo para los niveles de satisfacción. 

  

                                                             
9 La ley 905 de agosto 2 de 2004 clasifica las empresas según el número de empleados, definiendo como 
microempresa aquella que tiene entre 1 y 10 empleados, pequeña empresa entre 11 y 50, mediana 
empresa entre 51 y 200 empleados y gran empresa más de 200. 
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Tabla 2. Análisis variables no monetarias: Satisfechos y muy satisfechos respecto a los 

insatisfechos 

 

 

La tabla 3 presenta los resultados para las características del individuo, de las cuales 

son significativas para todos los niveles de satisfacción pertenecer a una etnia y el grado de 

escolaridad cuando tienen un nivel de educación hasta el bachillerato o haber cursado carrera 

universitaria con o sin título. Respecto a la edad se puede observar que no es estadísticamente 

significativa. El 28,2 % de las personas insatisfechas pertenecen a una etnia reduciéndose el 

promedio para las personas satisfechas en 7,8 ppts y para el caso de los muy satisfechos se 

reduce 16,3 ppts. El 70,4% de las personas insatisfechas están casadas y se reduce el promedio 

para las personas satisfechas y muy satisfechas en 4,8 ppts y 2,4 ppts respectivamente, aunque 

este último valor no es estadísticamente significativo. El 26% de los insatisfechos son mujeres, 

la media aumenta en 2 ppts para los satisfechos y en 3,2 ppts para los muy satisfechos, siendo 

Fuente: ECV 2016, cálculos propios 

Tabla 2. Datos obtenidos a partir de regresiones uno a uno para cada una de las variables no monetarias. Las columnas 1 y 2 
son la media y desviación estándar de los individuos insatisfechos, las columnas 3, 4, 5 y 6 presentan el coeficiente y el error 
estándar para los individuos satisfechos y muy satisfechos respectivamente. Estos dos últimos grupos de individuos se 
compararon frente a los primeros para dar un análisis preliminar de la asociación de la satisfacción laboral con las variables 
no monetarias, donde el coeficiente para los satisfechos y muy satisfechos indica cuánto es el cambio en el promedio de cada 
grupo frente a los insatisfechos, además si el cambio es positivo o negativo según el signo. Las variables son binarias e indican 
tener o no la condición 
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ambos valores no significativos. Además, el 76,2% de los insatisfechos vive en una zona urbana 

media que disminuye para los satisfechos en 1,3 ppts sin ser significativa esta cifra y aumenta 

en 8,6 ppts para los muy satisfechos con significancia estadística. Finalmente, evaluando la 

asociación entre el grado de escolaridad y la satisfacción laboral, el 69.6% de los insatisfechos 

está en las personas con un grado de escolaridad menor o igual a bachillerato y el promedio de 

quienes tienen una carrera universitaria con o sin título es el 8,8%. En promedio los satisfechos 

con el primer grado de escolaridad mencionado disminuyen en 7,5 ppts y los muy satisfechos 

en 31,1 ppts, para el segundo grado de escolaridad mencionado aumenta la media de los 

satisfechos en 4,4 ppts y para los muy satisfechos en 13,3 ppts. Por su parte tener una técnica o 

tecnología con o sin título no presenta significancia estadística y en promedio los insatisfechos 

que tienen un posgrado con o sin título son el 7,9% siendo únicamente significativo para los 

muy satisfechos que presentan un incremento en el promedio del 15 ppts.  

 

Tabla 3. Análisis de características del individuo: Satisfechos y muy satisfechos 

respecto a los insatisfechos: 

 

 

Fuente: ECV 2016, cálculos propios 

Tabla 3. Datos obtenidos a partir de regresiones uno a uno para cada una de las características propias del individuo. Las 
columnas 1 y 2 son la media y desviación estándar de los individuos insatisfechos, las columnas 3, 4, 5 y 6 presentan el 
coeficiente y el error estándar para los individuos satisfechos y muy satisfechos respectivamente. Estos dos últimos grupos 
de individuos se compararon frente a los primeros para dar un análisis preliminar de la asociación de la satisfacción laboral 
con las características propias del individuo, donde el coeficiente para los satisfechos y muy satisfechos indica cuánto es el 
cambio en el promedio de cada grupo frente a los insatisfechos, además si el cambio es positivo o negativo según el signo. 
Las variables son binarias e indican tener o no la condición. 
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Claramente los grupos de análisis no están balanceados entre sí. Lo anterior es un 

indicio de selección en observables y no observables entre los diferentes grupos. En este 

sentido, las siguientes secciones muestran un análisis de asociación conjunta entre el conjunto 

de variables analizadas y la satisfacción laboral. El principal interés de este documento es medir 

que variables se asocian de forma más intensa con la satisfacción laboral, una vez se descuentan 

todas las demás características observables.   

 

4. Metodología  

Para el análisis de la Satisfacción Laboral se utiliza el siguiente modelo de regresión lineal: 

𝑌𝑖 = 𝛼 + 𝛽1𝑀1𝑖 + ⋯ + 𝛽4𝑀4𝑖 + 𝛾1 𝐸1𝑖 + ⋯ + 𝛾15 𝐸15𝑖 + 𝜃1𝐶1𝑖 + ⋯ + 𝜃11𝐶11𝑖 + 𝜇𝑖     (1) 

Donde la variable dependiente  𝑌𝑖  es una variable categórica e indica el nivel de satisfacción 

laboral del individuo. La ECV 2016 permite analizar dos niveles de satisfacción (Satisfechos y 

muy Satisfechos), por lo tanto, se estimarán dos modelos donde:  

Modelo 1: 𝑌𝑖 = {
  0 𝑠𝑖 𝑖𝑛𝑠𝑎𝑡𝑖𝑠𝑓𝑒𝑐ℎ𝑜 

1 𝑠𝑖 𝑠𝑎𝑡𝑖𝑠𝑓𝑒𝑐ℎ𝑜
 

Modelo 2:  𝑌𝑖 = {
0 𝑠𝑖 𝑖𝑛𝑠𝑎𝑡𝑖𝑠𝑓𝑒𝑐ℎ𝑜 

  1 𝑠𝑖 𝑚𝑢𝑦 𝑠𝑎𝑡𝑖𝑠𝑓𝑒𝑐ℎ𝑜
 

Los anteriores modelos son lo que en la literatura se denomina modelos de variable 

discreta multinomiales (Cameron y Trivedi, 2005). Asimismo, Las variables 𝑀𝑖 representan los 

incentivos monetarios, donde se incluyen todas remuneraciones que recibe el trabajador en 

dinero tales como: Salario, otros salarios, bonificaciones y primas extra legales (Ver anexo:1). 

Las variables no monetarias están representadas por 𝐸𝑖, donde se incluyen todas las 

condiciones de empleo que generan un salario emocional tales como: situaciones psicológicas, 

físicas y ambientales, tipo y término del contrato, lugar de trabajo, horas trabajadas y tamaño 

de la empresa (Ver anexo: 1). Por último, todos los ejercicios incluyen otras variables de control 

asociadas a características propias del individuo, 𝐶𝑖, donde se incluyen la etnia, estado civil, 

edad, género, escolaridad y zona de residencia (Ver anexo: 1). 

Todos los modelos se estiman con errores estándar robustos a la heteroscedasticidad. 

Finalmente, y con el objetivo de medir la robustez de las estimaciones a la especificación de los 

errores, se obtienen estimadores de Mínimos Cuadrados Ordinarios y Logit. 
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5. Resultados. 

Teniendo en cuenta la subjetividad de la satisfacción laboral, es importante analizar la 

asociación que presentan las diferentes variables con los dos niveles de satisfacción (satisfecho 

y muy satisfecho) respecto a las personas que manifiestan sentirse insatisfechas con su trabajo.  

Todos los resultados se obtienen a través de la estimación de la ecuación (1). En primer 

lugar, se analizan las variables relacionadas con el salario monetario tal como se muestra en los 

gráficos 1 y 210.  Según los resultados obtenidos se puede inferir que el salario que devengan las 

personas incide positivamente en la satisfacción laboral puesto que un aumento del salario en 

un millón de pesos incrementa la probabilidad de estar satisfecho en 3,07% con base en los 

insatisfechos y muy satisfechos en 0,91% respecto a este mismo grupo de insatisfechos, 

reafirmando lo expuesto por la ONU y la OIT cuando afirman que este factor garantiza satisfacer 

las necesidades básicas y mejorar la calidad vida del empleado. Además, recibir primas 

extralegales incrementa la probabilidad de estar satisfecho en 6,21% y muy satisfecho en 

6,09% de lo cual se deduce que en promedio los empleados colombianos valoran 

significativamente recibir primas de navidad y vacaciones; por su parte recibir bonificaciones 

aumenta la probabilidad de estar muy satisfecho en 10,5%, mientras que disminuye la 

probabilidad estar satisfecho en 1,15% siendo no significativa para estos últimos, infiriendo 

que a pesar de que esta variable no es indispensable para sentirse feliz en su trabajo si puede 

estar asociada con altos niveles de satisfacción cuando se cumplen otros factores que el 

empleado considera esenciales.  

Recibir otros salarios aumenta la probabilidad de estar satisfecho en 5,85%, pero sólo 

incrementa la probabilidad de estar muy satisfecho en 0,18% siendo no significativa, 

concluyendo que aquellos pagos en alimentación, vivienda y otros, son valorados por los 

empleados, pero no son indispensables para sentir mayor grado de satisfacción cuando estos 

hacen parte de su remuneración y no significan un incremento nominal en el salario que 

reciben. Estos resultados están en línea con la posición de diferentes organismos 

internacionales como el presentado por Helliwell, Layard, y Sachs (2013) en el World Happiness 

Report del 2013 que reconocen los ingresos monetarios como una característica de un trabajo 

de calidad. 

                                                             
10 Las tablas con las estimaciones realizadas y con los cuales se elaboraron cada uno de los gráficos se 
presentan en la sección final de los anexos. 
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Gráfico 1. Variables monetarias: Satisfechos vs. Insatisfechos 

 

Gráfico 2. Variables monetarias: Muy satisfechos vs. Insatisfechos 
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Analizando las variables no monetarias presentadas en los gráficos 3 y 4 se observa que 

las variables que presentan significancia estadística para ambos niveles de satisfacción son: 

Situaciones físicas, situaciones ambientales y tipo de contrato. Es evidente que tener un trabajo 

que exige largas jornadas laborales y alto esfuerzo físico disminuye la probabilidad de 

satisfacción, para el primer nivel en 6,46% y para los muy satisfechos en 8,36%; igualmente 

estar expuesto a malas condiciones ambientales disminuye la probabilidad de estar satisfecho 

en 4,88% y muy satisfecho en 5,85%, esto es acorde con lo expuesto por Gómez (2011) quién 

reconoce las condiciones del espacio de trabajo como una característica del salario emocional. 

Por otro lado, tener un contrato escrito incrementa la probabilidad de estar satisfecho con el 

trabajo en 7,88% y muy satisfecho en 10,58%, esta variable se asocia con la estabilidad que 

siente el individuo en su trabajo, lo cual también es mencionado por Ruiz (2013). 

 Trabajar menos de 24 horas semanales disminuye la probabilidad de estar satisfecho 

en 6,85% respecto a las personas que trabajan entre 25 y 48 horas a la semana, lo cual puede 

ser justificado por la cantidad de horas disponibles que el individuo tiene para generar mayores 

ingresos a su vez asociado con su nivel de satisfacción. Sin embargo, para los muy satisfechos 

no resulta ser significativa. Igualmente tener un trabajo que requiera alto esfuerzo intelectual 

o presiones psicológicas reduce la probabilidad de estar satisfecho en 2,79%, siendo esta 

variable no significativa para los muy satisfechos pues el esfuerzo intelectual no siempre 

implica un efecto negativo sobre la satisfacción laboral, estando algunas veces relacionado con 

el grado de escolaridad y/o la ocupación. Por su parte, la probabilidad de sentirse muy 

satisfecho disminuye en 5,35% al trabajar más de 60 horas a la semana, siendo este un punto 

de inflexión para relación entre las horas y la satisfacción; esta variable es no significativa para 

los satisfechos.  

  



17 
 

 

Gráfico 3.  Variables no monetarias: Satisfechos vs. Insatisfechos 
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Gráfico 4. Variables no monetarias: Muy satisfechos vs. Insatisfechos 

 

 

 

Otras variables como: Trabajar entre 49 y 60 horas a la semana, lugar de trabajo, 

tamaño de la empresa y término de contrato no presentan significancia estadística para 

ninguno de los modelos.  

Por último, tomando las características propias del individuo para los satisfechos y muy 

satisfechos (Gráfico 5 y 6), la única que es estadísticamente significativa para ambos modelos 
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es la variable etnia, disminuyendo para los individuos que pertenecen a una etnia la 

probabilidad de estar satisfecho en 6,09% y muy satisfecho en 10,53%. Esto coincide con lo 

encontrado por Gómez et al. (2016) quienes establecen una relación negativa de este grupo con 

la satisfacción con la vida explicado por la discriminación estando reflejado esto igualmente en 

la satisfacción laboral.  

Tener un posgrado con o sin título disminuye la probabilidad de sentirse satisfecho en 

4,2% comparado con las personas que solo tienen hasta el bachillerato, lo cual puede estar 

explicado por las expectativas salariales que tiene un individuo al realizar estudios superiores 

contrastado con la realidad tal como lo asegura Ruiz (2013). Estar casado disminuye la  

probabilidad  de satisfacción laboral en 4,4% en contraste con los resultados mostrados por 

Gómez et al. (2016), donde la satisfacción con la vida tiene una relación positiva con esta 

variable, ambos resultados demostrando que el individuo valora el tiempo con su pareja; tener 

edades entre 45 y 54 años de edad aumenta la probabilidad de estar satisfecho en 2,38%, puede 

ser explicado pues entre estas edades es más probable alcanzar mayores logros profesionales 

e ingresos y por último residir en cabeceras disminuye nuevamente la probabilidad en 3,62%, 

lo cual podría explicarse por el mayor tiempo de desplazamiento desde la vivienda hacia el 

lugar de trabajo en las ciudades. Todas las anteriores son variables con significancia estadística 

para los satisfechos y sin significancia para muy satisfechos. 

Las variables que no presentaron significancia estadística para ninguno de los modelos 

fueron: Tener un nivel de educación hasta técnico o tecnológico, o universitario con o sin título, 

tener entre 25 y 34 años de edad y ser mujer, este último para Ruiz (2013) tampoco fue 

significativo. 

  



20 
 

Gráfico 5. Características propias del individuo: Satisfechos vs. Insatisfechos 
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Gráfico 6. Características propias del individuo: Muy Satisfechos vs. 

Insatisfechos 

 

 

 

Conclusiones. 

De acuerdo con organizaciones como la OCDE y la CEPAL el empleo es una característica que 

determina la felicidad del ser humano, no solo por proporcionar el ingreso, sino porque 

fortalece capacidades y competencias del individuo.  

El 70% de la población colombiana en el rango de edad denominado prime working lives 

tiene un empleo, por lo tanto, la satisfacción laboral de este grupo es de alta importancia para 

el gobierno en aras a elaborar políticas que no solo incentiven el crecimiento económico sino 

también el bienestar de sus habitantes; así como para las organizaciones, ya que estas pueden 



22 
 

conseguir por medio del mejoramiento de la calidad del empleo que los niveles de satisfacción 

laborales y con la vida sean más altos. 

En este trabajo se analiza la asociación de los niveles de satisfacción laboral con factores 

monetarios, no monetarios y características propias del individuo, encontrando lo siguiente: 

En nivel de satisfacción laboral de las personas está asociado positivamente con factores 

monetarios como las primas extralegales (navidad y vacaciones) y los salarios monetarios, y 

con factores no monetarios como el hecho de contar con un contrato escrito, lo anterior 

corrobora la importancia del ingreso monetario y de la percepción de estabilidad laboral.  

Por su parte, otros factores no monetarios que se asocian de forma negativa con los niveles 

de satisfacción son los factores ambientales y físicos a los que está expuesto el trabajador en su 

labor diaria, también siendo un indicador clave de la calidad del empleo y la implicación de 

estos en la salud del individuo.  

Por último, pertenecer a un grupo étnico se asocia negativamente con los niveles de 

satisfacción laboral, resaltando la importancia de las políticas que promuevan la igualdad en las 

organizaciones. Se identificaron otros factores que pueden incrementar en nivel de satisfacción 

como las bonificaciones, mientras que trabajar más de 60 horas a la semana puede reducir este 

nivel de satisfacción laboral. 

Con respecto a otras investigaciones realizadas para Colombia en este tema como la de Ruiz 

(2013), este trabajo aporta otras variables no analizadas anteriormente relacionadas con los 

factores monetarios como bonificaciones, otros salarios y primas extralegales, y factores no 

monetarios como las presiones sicológicas, el esfuerzo intelectual, o características del 

individuo como la etnia y lugar de residencia. 

Es interesante poder tener a nivel nacional información disponible sobre otras dimensiones 

que pueden asociarse a la satisfacción laboral, dimensiones dentro del desarrollo de la labor del 

individuo tales como la calidad de las relaciones interpersonales con sus jefes o equipos de 

trabajo, además de los beneficios que la compañía brinda para mejorar la calidad de vida del 

trabajador y su familia;  permitiendo a las organizaciones identificar otros factores y establecer 

políticas internas que lleven al mejoramiento de estos factores haciendo sus empleados más 

felices y sus empresas más productivas. 
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Anexos 

Anexo 1: Tabla de descripción de Variables 
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Anexo 2. Resultados obtenidos con MCO usando la ecuación (1) para el modelo 1. 

2.1 Variables Monetarias 

 

 Fuente: ECV 2016, cálculos propios. 

Anexo 2.1. Estimadores para las variables monetarias, fueron obtenidos con MCO usando la 
ecuación (1) para el modelo 1 La variable salario es medida por un aumento en un millón de pesos, 
las demás variables son binarias e indican el tener o no la condición. 
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2.2 Variables No Monetarias 

 

 

 

 2.3 Características propias del individuo 

 

 

 

  

Fuente: ECV 2016, cálculos propios 

Anexo 2.2. Estimadores para las variables no monetarias, fueron obtenidos con MCO usando la 
ecuación (1) para el modelo 1. Las variables son binarias e indican el tener o no la condición. 

Fuente: ECV 2016, cálculos propios 

Anexo 2.3. Estimadores para las variables características propias del individuo, fueron obtenidos 
con MCO usando la ecuación (1) para el modelo 1. Las variables son binarias e indican el tener o no 
la condición. 
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Anexo 3. Resultados obtenidos con MCO usando la ecuación (1) para el modelo 2. 

3.1 Variables Monetarias 

 

 

 

3.2 Variables No Monetarias 

 

 

 

  

Fuente: ECV 2016, cálculos propios. 

Anexo 3.1. Estimadores para las variables monetarias, fueron obtenidos con MCO usando la 
ecuación (1) para el modelo 2.  La variable salario es medida por un aumento en un millón de pesos, 
las demás variables son binarias e indican el tener o no la condición. 

Fuente: ECV 2016, cálculos propios 

Anexo 3.2. Estimadores para las variables no monetarias, fueron obtenidos con MCO usando la 
ecuación (1) para el modelo 2. Las variables son binarias e indican el tener o no la condición. 
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3.3 Características propias del individuo. 

 

 

 

Fuente: ECV 2016, cálculos propios 

Anexo 3.3. Estimadores para las variables características propias del individuo, fueron obtenidos 
con MCO usando la ecuación (1) para el modelo 2. Las variables son binarias e indican el tener o no 
la condición. 


