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Resumen

Este artículo analiza, mediante modelos logit binario y multinomial, el impacto de 
las condiciones objetivas de empleo y aspectos de percepción en la satisfacción 
laboral de los trabajadores. Además, se indaga en posibles diferencias entre la 
Región Metropolitana y otras zonas de Chile. Los datos provienen de la primera 
Encuesta Nacional de Condiciones de Empleo, Trabajo, Salud y Calidad de Vida 
de los Trabajadores y Trabajadoras en Chile (ENETS). Se concluye que el salario 
ejerce un impacto positivo sistemáticamente. Además, se estima que residir en 
una zona distinta de la Región Metropolitana tiene un efecto positivo y significativo; 
para verificarlo se aplica la técnica de emparejamiento, que confirma los resultados 
anteriores. Se concluye que distintos aspectos de apreciación subjetiva son altamente 
explicativos y su impacto es mayor que el de condiciones objetivas, lo que puede ser 
interesante tanto para la política pública como para la gestión de empresas.
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I.	 Introducción

El incremento sostenido que ha registrado el producto interno bruto (PIB) de Chile desde los años 
noventa ha estado asociado al aumento de la demanda laboral y de las remuneraciones en términos 
reales. Sobre la base de antecedentes suministrados por el Instituto Nacional de Estadísticas, entre 
1993 y 2009 se observa un aumento de 1.802.064 ocupaciones (INE, s/f) y del 1% en el promedio de 
las remuneraciones anuales sobre la variación del índice de precios al consumidor (IPC) (INE, s/f); sin 
embargo, según diversos estudios, se concluye que dichos resultados no han permitido reducir las 
disparidades de salario entre territorios y que la calidad del empleo es aún muy baja. En consecuencia, 
cabe preguntarse cuán satisfechos con su trabajo están los trabajadores en Chile, qué factores son 
los que influyen en dicha evaluación y si existen diferencias notables en los resultados entre territorios.

En la literatura internacional se constata que la percepción que tienen los trabajadores 
respecto de su labor impacta de forma significativa en diversos aspectos de la vida, lo que es quizás 
el argumento más poderoso para justificar la gran cantidad de estudios internacionales sobre esta 
materia. No obstante, su desarrollo en el campo de la economía es reciente, sobre todo en Chile; 
el mayor desarrollo de la investigación en esta temática se encuentra en el ámbito de la psicología, 
aunque también se observan trabajos ligados a la administración de recursos humanos, en particular 
para estudiar la situación de determinadas industrias. La aportación principal de esta investigación 
consiste precisamente en indagar en un campo que ha sido poco estudiado en Chile, más aún cuando 
en este caso se incorpora el territorio. En este contexto se plantea un enfoque de investigación 
novedoso no abordado antes en Chile para el objeto de estudio.

La satisfacción laboral se define de distintas formas, según las disciplinas; un enfoque genérico 
al que recurren muchas investigaciones es entenderla como un estado emocional producido por la 
percepción subjetiva que el sujeto tiene de sus experiencias laborales, estado emocional también 
descrito como “el grado de bienestar que experimenta el trabajador con motivo de su trabajo”1. 
También se indica que es un reflejo de la utilidad que le proporciona la ocupación al trabajador, es 
decir, cómo este satisface sus requerimientos o expectativas y aporta a su calidad de vida. Por lo 
tanto, entre sus determinantes se cuentan tanto aspectos objetivos como subjetivos.

Los objetivos específicos de esta investigación son: i) evaluar el impacto de variables asociadas 
a condiciones objetivas del empleo y aspectos de percepción respecto de la organización y el entorno 
sobre la satisfacción laboral, y ii) verificar diferencias en materia de satisfacción laboral entre la Región 
Metropolitana y las demás zonas de Chile. 

El trabajo se desarrolla con información de la única Encuesta Nacional de Condiciones de 
Empleo, Trabajo, Salud y Calidad de Vida de los Trabajadores y Trabajadoras en Chile (ENETS), 
realizada entre los años 2009 y 2010, que tiene representación regional y ofrece información de 
aspectos tanto objetivos como subjetivos del trabajo, incluido un conjunto de preguntas relativas a la 
satisfacción laboral.

Este artículo tiene cinco secciones, incluida esta introducción. En la segunda sección se 
exponen los antecedentes bibliográficos, en la tercera sección se describe la metodología utilizada, 
mientras que en la cuarta sección se presentan los resultados del estudio, conforme a los objetivos 
específicos señalados. Finalmente, en la quinta sección se resumen las principales conclusiones  
del estudio.

1	 Véase [en línea] http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/TextosOnline/GuiasMonitor/Psicosociologia/I/
Ficheros/psi23.pdf.
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II.	 Antecedentes bibliográficos

1.	 Enfoques

La investigación sobre satisfacción laboral se ha abordado desde distintas disciplinas, como 
la psicología, la administración de recursos humanos y la economía; cada una utiliza enfoques y 
herramientas propias. Sin embargo, los estudios que indagan en el impacto que tienen determinados 
factores en la evaluación que los sujetos hacen de su satisfacción laboral en general provienen de la 
psicología; en este campo se usa con frecuencia un modelo denominado bifactorial, que distingue 
entre factores extrínsecos (o higiénicos) e intrínsecos (o motivacionales). Los primeros contribuyen 
disminuyendo la insatisfacción, en cambio los otros incrementan el nivel de satisfacción. A su vez, los 
extrínsecos se relacionan con el entorno de trabajo y los intrínsecos reflejan las experiencias de los 
individuos con este último (Bòria-Reverter, Crespi-Vallbona y Mascarilla-Miró, 2012); varios estudios 
económicos también han abordado el problema siguiendo esta clasificación. 

La investigación económica sobre satisfacción laboral es reciente. Probablemente, su desarrollo 
se asocia a la evolución epistemológica del trabajo en esta disciplina. En efecto, a principios del 
siglo XX, debido a la fuerte influencia de la revolución industrial, para algunos investigadores el trabajo 
era concebido como la actividad que produce riqueza (enfoque de Adam Smith), mientras que para 
otros se visualiza como el tiempo que se traslada al producto (enfoque de Karl Marx) o bien como 
lo que confiere valor a las mercancías (enfoque de David Ricardo) (Olarte, 2011). Sin embargo, son 
los trabajos de la década de 1960 en adelante los que destacan el capital humano (Mincer, 1958; 
Becker, 1964) y los resultados de investigaciones en las otras disciplinas los que motivan el interés 
por el estudio de la satisfacción laboral. De esta forma, se plantea que puede ser un factor relevante 
para la productividad, el crecimiento y la estabilidad. Un hito importante aquí son las investigaciones 
a partir de Freeman (1977).

En esta lógica, la gestión del trabajo se torna un ámbito cada vez más fundamental en la 
administración de la empresa. Su evolución se ilustra en tres enfoques. En primer lugar, el de Taylor, 
que destaca modelos que mejoren el esfuerzo físico, individual y colectivo, para lograr una mayor 
productividad del trabajo (Chiavenato, 2006). Posteriormente, el estudio se centra en el análisis del 
comportamiento organizacional (Stephen y Timothy, 2013), que postula que a través de la motivación 
y la satisfacción laboral sería posible alcanzar los objetivos de la empresa (Herzberg, Mausner y 
Snyderman, 1959; Herzberg, 1962). Otro enfoque defiende la implementación en las organizaciones 
de la gestión del recurso humano, es decir, la nueva gestión, cuya tesis consiste en tener un estilo de 
gestión que permita lograr una relación entre empresarios y trabajadores sobre la base de una filosofía 
de la colaboración que lleve a que los trabajadores se responsabilicen e identifiquen con los objetivos, 
incorporando los valores de la empresa (Narbona, 2012). Así, se genera una relación subjetiva con 
el trabajo que va más allá del contrato laboral, que produciría felicidad. En este sentido, los autores 
también plantean un control sutil, que se favorece en condiciones de flexibilidad laboral y bajos niveles 
de sindicalización (Narbona, 2012).

2.	 Sobre la medición de la satisfacción laboral

Medir la satisfacción laboral constituye un desafío, puesto que involucra aspectos difíciles de evaluar. 
Al respecto, existen varios enfoques, el más frecuente consiste en considerar que la satisfacción 
laboral se puede estimar a través de la utilidad que le proporciona el trabajo al trabajador (Olarte, 2011) 
y, por lo tanto, una buena variable ficticia ( proxy) es el salario que está dispuesto a aceptar. Desde 
esta perspectiva los salarios dependerán tanto de la dotación de capital humano como de las 
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características del trabajo (más competencias, habilidades personales, dedicación, entre otras) y su 
entorno (movilidad en la empresa, sindicatos, redes, oportunidades laborales y otras). 

Sin embargo, la utilidad que el puesto de trabajo le proporciona a un individuo se puede evaluar 
también a través de la calidad de su empleo y de su vida laboral. En este marco es frecuente en 
la literatura latinoamericana el enfoque de trabajo decente (OIT, 1999), en el cual se indica que un 
trabajo es de calidad en la medida en que cuente con condiciones de libertad, equidad, seguridad 
y dignidad humana, con derechos protegidos, con remuneración adecuada y protección social, y 
se estudia a partir de factores objetivos. Farné (2003) acota el concepto de condiciones laborales a 
cuatro dimensiones: ingreso, jornada laboral, seguridad social y contrato laboral. No obstante, hay 
otros enfoques, como el de expansión de capacidades (Sen, 2000), que plantea que los individuos 
cuentan con funcionalidades, es decir, un conjunto de características personales (sexo, edad, nivel 
educativo, entre otros) y laborales (tipo de contrato, jornada de trabajo, por ejemplo) asociadas a su 
empleo que se transforman en capacidades (capacidad de generar altos ingresos o de mantenerse 
ocupado, entre otras), las que el individuo valora pues le permiten alcanzar un mayor nivel de bienestar 
(Sehnbruch, 2008). Es decir, un sujeto puede tener un trabajo (el bien) pero va a ser de buena calidad 
cuando se pueda convertir en una funcionalidad que él valore; de esta forma las particularidades del 
trabajo combinadas con las necesidades y características de la persona determinan las capacidades 
que esa ocupación puede generarle (Sehnbruch, 2012). No obstante, otros investigadores han 
definido el concepto incluyendo de forma explícita aspectos subjetivos. Reinecke y Valenzuela (2000) lo 
describen como “el conjunto de factores vinculados al trabajo que influyen en el bienestar económico, 
social, psíquico y de salud de los trabajadores” (Farné, 2012). 

En un tercer grupo de investigaciones se evalúa la satisfacción laboral mediante la percepción 
que muestran directamente los sujetos de su trabajo. En este caso, los trabajadores responden a 
preguntas a través de una escala que indica el grado de satisfacción o insatisfacción con el trabajo. 
Así pues, se han diseñado diversos cuestionarios y escalas de medición (Olarte, 2011).

Finalmente, hay varios estudios en que se estima el nivel de satisfacción relativa mediante un 
análisis multivariado, esto es, se construye un indicador sintético incorporando distintas dimensiones 
del concepto, ya sean objetivas o subjetivas (Somarriba y otros, 2010). Estos son los factores 
extrínsecos e intrínsecos del modelo bifactorial, como características del individuo, que la empresa 
no puede modificar pero que inciden en la satisfacción relativa que pueden tener distintos grupos, 
caracterizados por variables demográficas y de residencia, entre otras. Otro tipo de factores son 
aquellos aspiracionales, es decir, los que nunca se logran satisfacer por completo y que por lo tanto 
son motivadores permanentes (McGregor, 1981), como la autoestima, que estarían relacionados 
tanto por sus expectativas como por su historia de vida. 

En este estudio se analiza la satisfacción laboral a partir de las percepciones que los trabajadores 
asalariados reportan en una escala de siete puntos, cuando responden a la pregunta ¿cómo se siente 
usted con su trabajo? (pregunta D1h, ENETS módulo D), para luego investigar en qué medida ciertos 
factores (objetivos y subjetivos) impactan en ella. 

3.	 Determinantes de la satisfacción laboral

Uno de los aspectos más estudiados es la relación entre satisfacción y salario. Siguiendo el enfoque 
utilitarista el resultado esperado es una correlación positiva entre ambas variables, inclusive se espera 
una relación causal en que un mayor salario determine una mayor satisfacción laboral. Sin embargo, 
este resultado no siempre es tan evidente; por ejemplo, Clark y Oswald (1996) indican lo contrario; otros 
(Bòria-Reverter, Crespi-Vallbona y Mascarilla-Miró, 2012) plantean que algunos trabajadores podrían 
estar descontentos con su salario, pero estar satisfechos en general. Aun así, Borra y Gómez (2012) 
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y Farné y Vergara (2007) constatan un impacto positivo. Posiblemente la respuesta depende de otras 
variables, como el estar en la parte alta o baja de la distribución de ingresos. Se indica que lo que suele 
ocurrir es que aquellos que optan por salarios inferiores revelan mayor satisfacción porque valoran el 
hecho de tener trabajo, por sobre sus características monetarias. Card y otros (2010) señalan que la 
respuesta también podría estar afectada por comparaciones de salarios relativos y que esta relación 
no es lineal, aun cuando Clark, Nicolai y Westergård-Nielsen (2007) indican que la comparación de 
salario podría ser positiva en la satisfacción laboral si el trabajador viese en ella una expectativa de 
ingreso futuro. 

Igualmente, con otros factores objetivos se observan diversos resultados. En cuanto a las horas 
de trabajo y el tipo de contrato, Gamero (2003) obtiene que en general los trabajadores españoles, 
en particular los varones, no prefieren trabajos parciales, además verifica que hay indiferencia entre 
contrato privado o público, aunque en otros trabajos se indica una posición favorable en los empleos 
del sector público, como sostienen De Vries y otros (2015). Booth y Van Ours (2007), utilizando 
una encuesta de panel de hogares británicos, encuentran comportamientos distintos según el sexo, 
dado que mientras los hombres no mejoran su satisfacción con las horas de trabajo, las mujeres sí y 
prefieren horas de trabajo parcial. 

En el mismo sentido, otros determinantes estudiados son la estabilidad en el puesto de trabajo 
(Clark y Postel-Vinay, 2009; Bòria‑Reverter, Crespi‑Vallbona y Mascarilla‑Miró, 2012) o las posibilidades 
de ascenso; la literatura indica que los trabajadores se manifiestan más infelices cuando no pueden 
ascender, inclusive frente a un aumento de salario (Grund y Sliwka, 2007).

Como indican Bòria‑Reverter, Crespi‑Vallbona y Mascarilla‑Miró (2012), en este campo 
no es suficiente considerar solo el salario o el puesto jerárquico sino también aspectos como las 
posibilidades de participación y el sentimiento de utilidad que en definitiva se derivan de aspectos 
intrínsecos. Además, contribuyen algunas características organizacionales, por ejemplo se estima una 
relación positiva entre la satisfacción laboral y un mejor clima organizacional (Juárez-Adauta, 2012), 
así como las relaciones interpersonales (Juárez-Adauta, 2012). 

A su vez, se ha visto que la percepción del nivel de satisfacción o insatisfacción es una respuesta 
que podría estar afectada por características del sujeto, entre ellas, aspectos sociodemográficos, 
como la edad, el estado civil, el sexo y el nivel educativo. En relación con el sexo, en algunos estudios 
se señala que, contrariamente a lo esperado, las mujeres revelan mayor satisfacción laboral que 
los varones (Clark, 1997), aunque el diferencial desaparece en jóvenes con educación superior. No 
obstante, Sloane y Williams (2000) detectan que una mayor satisfacción en mujeres no se deriva 
de los atributos del trabajo, ni de recompensas monetarias, sino de una diferencia innata asociada 
al género. Otra explicación es que ellas podrían tener menores posibilidades de trabajar por lo que 
cuando lo logran están satisfechas. 

En cuanto al nivel educativo, se señala que las personas con menor nivel de educación y 
experiencia tendrían menores expectativas de optar a otros empleos, por lo que el nivel de insatisfacción 
por el no logro es más bajo, lo que también sucede con los salarios (Belfield y Harris, 2002; Lévy-
Garboua, Montmarquette y Simonnet, 2007). 

Otra variable muy estudiada son los sindicatos. Un resultado interesante y contrario a lo 
esperado es que pertenecer a alguna organización impactaría en una menor satisfacción laboral 
(Freeman, 1977). Esta situación podría explicarse porque es posible que los sindicalizados posean 
mayores expectativas derivadas de la organización sindical o bien porque los que se han sindicalizado 
pueden tener un umbral mayor de insatisfacción pues precisamente pueden haberse asociado para 
mejorar dicha percepción. También se plantea que la sindicalización podría tener un efecto endógeno, 
pues podría explicar el nivel de satisfacción y a la vez ser explicada por este, es decir, un efecto 
simultáneo (Bryson, Cappellari y Lucifora, 2004). Otros indican que la afiliación al sindicato tiene 
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carácter endógeno y reduce la satisfacción laboral, en cambio estar cubierto por la organización 
sindical es totalmente exógeno y tiene un efecto positivo sobre la satisfacción (Rodríguez-Gutiérrez y 
Prieto-Rodríguez, 2004). 

En otro ámbito, es posible que el impacto de estos factores en la satisfacción varíe según el 
lugar de residencia, probablemente por diferencias en las condiciones de su entorno que impactan en 
su percepción. Pouliakas y Theodossiou (2010) estudian la satisfacción laboral entre países europeos 
y verifican que la relación entre satisfacción y salario es distinta según el lugar: en el sur los trabajadores 
que optan a salarios bajos están menos contentos que los que perciben una remuneración alta, pero no 
ocurre lo mismo en el norte de Europa, lo que se relacionaría con la calidad del empleo. En el caso de 
España, Iglesias, Llorente y Dueñas (2010) estudian la relación entre calidad del empleo y satisfacción 
laboral, y constatan una elevada calidad del empleo en Madrid, en dos períodos estudiados, aunque 
los trabajadores manifiestan menores niveles de satisfacción laboral.

A su vez, se ha estudiado que las metrópolis tienen cierta capacidad de encantar a los 
trabajadores pues ofrecen una serie de atractivos. La literatura sobre los atractivos urbanos es reciente 
y ha permitido, entre otras cosas, explicar diferencias entre territorios en cuanto a salarios (Macedo 
y Simões, 1998) y precio de la vivienda (Rocha y Magalhães, 2013). En Chile los atractivos se han 
utilizado como una variable que explica las migraciones a ciertas regiones (Aroca, Geoffrey y Paredes, 
2001), en particular la Región Metropolitana; inclusive se hace una clasificación entre regiones atractivas 
para vivir y atractivas para trabajar (Aroca y Atienza, 2008) y se plantea la hipótesis de que la variable 
impactaría en diferencias regionales de participación laboral femenina (Ferrada y Zarzosa, 2010) y en la 
conmutación de larga distancia (Jamett y Paredes, 2013). Si bien en este caso no se profundiza en el 
tema, se menciona pues permitiría argumentar algunos resultados de esta investigación.

El interés aquí es advertir posibles diferencias territoriales en cuanto a satisfacción laboral en 
Chile. Se sospecha que pueden existir desigualdades entre la Región Metropolitana y otras zonas 
de Chile debido a grandes disparidades salariales a favor de la Región Metropolitana y a una fuerte 
heterogeneidad espacial en cuanto a su matriz productiva, dado que dicha región concentra la oferta 
de atractivos y de servicios, principalmente financieros y administrativos, y consumo interno dado su 
peso demográfico, mientras que el resto de las regiones tienen en común marcadas especializaciones 
basadas en recursos naturales, con alta dependencia externa. 

III.	 Aspectos metodológicos 

Conforme a lo señalado, en este caso se estudia la satisfacción laboral a través de información directa, 
es decir, de la respuesta que dan los sujetos respecto de su situación laboral. Se utilizan modelos 
causales para evaluar en qué medida la satisfacción laboral que reportan los trabajadores asalariados 
de empresas privadas de Chile está determinada por factores objetivos, percepción, residencia o 
aspectos demográficos. Además, mediante metodología de evaluación de impacto —técnica de 
emparejamiento exacto (coarsened exact matching)— se verifican posibles diferencias en materia 
de satisfacción entre los que residen en la Región Metropolitana y las otras zonas del país. Para el 
análisis descriptivo se trabaja con el software Programa de Estadísticas de Ciencias Sociales y las 
estimaciones econométricas con Stata.

1.	 Datos

Como se ha indicado, se utilizan los datos de la primera Encuesta Nacional de Condiciones de Empleo, 
Trabajo, Salud y Calidad de Vida de los Trabajadores y Trabajadoras en Chile (en adelante ENETS), 
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realizada en el período 2009-2010. Se trata de la única encuesta de este tipo aplicada en Chile, 
aunque su segunda versión está en estudio (MINSAL, 2011). 

El cuestionario se aplica en los hogares, dato importante pues no necesariamente corresponde 
a la zona en que trabaja el sujeto encuestado. Además, son informantes individuos mayores de 15 años 
que hayan trabajado durante los 12 meses anteriores a la fecha en que se realiza el empadronamiento 
muestral. El marco muestral se basa en el Censo Nacional de Población y Vivienda de 2002 y la 
muestra es de 9.503 observaciones.

El cuestionario contiene información de todas las regiones de Chile, tanto en zonas urbanas 
como rurales, excluidos aquellos lugares de difícil acceso geográfico2. El diseño muestral aplicado 
permite representación regional, de forma que utilizando factores de expansión, incluidos en la base 
de datos, se puede realizar adecuadamente el análisis regional. En resumen, con los factores se 
obtiene que dichas unidades muestrales representen a 7.939.170 trabajadores de Chile distribuidos 
en sus 15 regiones (MINSAL, 2011).

Del total de observaciones de la muestra, 5.802 corresponden a trabajadores del  
sector privado asalariados (excluidos los trabajadores del servicio doméstico), que representan a 
4.532.274 personas. La distribución de la muestra por región, con y sin ponderar, se aprecia en 
el cuadro 1. Sin embargo, a este nivel de desagregación la cantidad de observaciones en algunos 
territorios se reduce mucho, por lo que para el análisis territorial en este trabajo se agrupan las 
regiones, conformando siete zonas, de acuerdo a criterios de cercanías geográficas y características 
productivas, como se indica a continuación. 

Cuadro 1 
Muestra por región y zona (MZ)

(En número de personas)

Región Muestra Muestra ponderada Zonas
Arica 256 42 891

MZ1
Tarapacá 216 74 926

Antofagasta 320 164 428
MZ2

Atacama 333 72 532

Coquimbo 290 184 691
MZ3

Valparaíso 594 445 357

Metropolitana 1 199 1 973 304 MZ4

O’Higgins 375 280 690

MZ5Maule 318 231 788

Biobío 532 498 832

Araucanía 275 204 647

MZ6Los Ríos 288 83 464

Los Lagos 280 208 466

Aysén 246 24 704
MZ7

Magallanes 280 41 554

Total 5 802 4 532 274

Fuente:	Elaboración propia, sobre la base de datos de la Encuesta Nacional de Condiciones de 
Empleo, Trabajo, Salud y Calidad de Vida de los Trabajadores y Trabajadoras en Chile.

2	 Localidades de difícil acceso geográfico tales como: Ollagüe, Isla de Pascua y Juan Fernández, Lago Verde, Guaitecas, Chile 
Chico, Villa O’Higgins, Tortel, Torres del Paine, Río Verde, Laguna Blanca, San Gregorio, Primavera, Timaukel, Cabo de Hornos 
y Antártica. Además, dada la coyuntura nacional, se excluyeron también las comunas de Chaitén, Futaleufú y Palena.
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2.	 Variables dependientes

El fenómeno que se pretende estudiar es la satisfacción con el trabajo, lo que se analiza a partir de 
la pregunta ¿cómo se siente con su trabajo? formulada en la ENETS. Los encuestados tienen siete 
alternativas posibles para responder: muy mal, mal, menos que regular, regular, más que regular, bien 
y muy bien. Responden a esta pregunta 5.782 personas, lo que representa a 4.512.913 trabajadores 
del sector privado. Los resultados en la población objeto de estudio se observan en el gráfico 1. 

Gráfico 1 
Frecuencia de la respuesta a la pregunta ¿cómo se siente con su trabajo?

(En porcentajes) 
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Fuente:	Elaboración propia, sobre la base de datos de la Encuesta Nacional de Condiciones de Empleo, Trabajo, Salud y Calidad 
de Vida de los Trabajadores y Trabajadoras en Chile.

Como se aprecia, los niveles de satisfacción laboral declarados por los trabajadores son altos, 
lo que constituye otra motivación para indagar en los factores que impactan en esta percepción de 
los trabajadores entre territorios, dadas las conocidas y elevadas disparidades salariales en Chile y el 
alto nivel de concentración espacial. 

3.	 Metodología

Considerando la distribución de las respuestas (véase el gráfico 1), el fenómeno se estudia de dos 
formas, mediante una variable binaria y otra categórica, de la siguiente forma:

•	 La variable binaria SATIS2 toma el valor 1 cuando los sujetos responden con las opciones muy 
bien o bien y 0 cuando responden con las otras opciones.

•	 La variable categórica SATIS3 se plantea en tres alternativas: valor 1 cuando responden muy 
mal, mal, menos que regular, regular o más que regular, 2 si responden bien y 3 en el caso de 
muy bien. 

Para la primera situación se estima un modelo logit binario; como se verá más adelante, estas 
estimaciones incluyen efectos fijos para los territorios, los que resultan significativos. Para confirmar 
tales impactos se estiman las diferencias en materia de satisfacción laboral entre los que residen 
en la Región Metropolitana y el resto de las zonas del país utilizando un método de evaluación de 
impacto por emparejamiento exacto (Blackwell y otros, 2009). El otro modelo es un logit multinomial 
(Greene, 1999).
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a)	 Modelo logit binario 

Como se ha señalado, en este caso la variable dependiente dicotómica es SATIS2. De esta 
forma, se evalúa cómo impactan ciertas variables en la probabilidad de que los trabajadores se sientan 
satisfechos o muy satisfechos. En este modelo los coeficientes se estiman por el método de máxima 
verosimilitud, que puede expresarse de la siguiente manera (Greene, 1999):

	 ,P SATIS
e

e X2 1
1 ,

,

X

X
/ b= =

+
=

b

b
t

t

t

R RW W	 (1)

Donde bt  es el vector de los parámetros estimados y X es la matriz de variables explicativas.

La interpretación se realiza sobre la base de los coeficientes estimados. Además, se calcula la 
razón de tasas frente a cada variable explicativa como: 

	
P SATIS

P SATIS

2 0

2 1
X =

=

=R
R

W
W

	 (2)

b)	 Método de emparejamiento exacto 

Aun cuando en el logit anterior se incluye en las variables explicativas la zona de residencia 
de los trabajadores, con esta técnica es posible mejorar la comparación en materia de satisfacción 
laboral entre los que habitan en la Región Metropolitana y las otras zonas de Chile. 

Si bien dicho método se usa sobre todo en la evaluación de políticas públicas, aquí se utiliza 
pues permite comparar individuos similares en cuanto a ciertas características. En este caso, se trata 
de los trabajadores que ofrecieron respuestas similares en las variables de la matriz X, definidas en 
la metodología anterior. Estas son las variables de control para el proceso de emparejamiento. Por lo 
tanto, en este ejercicio, la diferencia en materia de satisfacción laboral solo se explica por el hecho de 
ser un trabajador que reside en la Región Metropolitana o en otra zona del país. 

Existen distintas técnicas de emparejamiento, en esta instancia se opta por el emparejamiento 
exacto dadas las ventajas indicadas en la literatura, que destaca que cumple adecuadamente con 
el principio de congruencia, restringe el emparejamiento de datos a las áreas que tienen un soporte 
común y es eficiente computacionalmente (Blackwell y otros, 2009). 

El procedimiento consiste en realizar primero un emparejamiento y luego una estimación, en 
este caso un logit binario. El emparejamiento se realiza con las variables definidas en el logit binario. 

Para ver si el proceso de emparejamiento es adecuado, con la técnica de emparejamiento 
exacto se calcula el estadístico ʆ1, que representa el desequilibrio entre los tratados y los no tratados, 
cuyo valor oscila entre 0 y 1. La idea es que con el emparejamiento las distribuciones sean lo más 
iguales posibles, es decir, se debería obtener un ʆ1 cercano a 0 (Iacus, King y Porro, 2012). 

c)	 Logit multinomial 

Con el objetivo de verificar cómo cambia el impacto de los determinantes cuando se analizan 
distintos niveles de satisfacción, se evalúan diferencias en los determinantes entre aquellos que 
están muy satisfechos, satisfechos y los otros, o sea, se agrupan las respuestas en tres categorías 
(SATIS3). En esta situación la variable dependiente tomará como referencia (categoría base) la primera 
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alternativa (muy mal, mal, menos que regular, regular o más que regular), es decir, J = 0 constituye 
la categoría de referencia, lo que condiciona las interpretaciones de los coeficientes que se estiman 
para las otras opciones. De este modo, indicará el impacto en la probabilidad de que los trabajadores 
mejoren su nivel de satisfacción en el trabajo a satisfecho (J = 2) o muy satisfecho (J = 3). Esto es, 
para la referencia: 

	 P SATIS j
e

e3
1 ,

,

X
j

j

X

1

2= =
+ b

b

=

=
t

t

t

R W / 	 (3)

Y la probabilidad de las otras posibilidades es:

	 X x x xb a t d= + +t 	 (4)

Donde β es el vector de coeficiente estimado y X es la matriz de variables explicativas.

Los parámetros se estiman por máxima verosimilitud, luego, los estimadores serán aquellos 
que maximizan la probabilidad de la muestra observada. Para la interpretación del modelo se estima 
la razón de tasas, con lo cual se puede llegar a una lectura más clara de los modelos estimados (Long 
y Freese, 2014). 

4.	 Variables explicativas

Conforme a las definiciones y evidencia empírica presentadas, se seleccionan variables para abordar 
cuatro tipos de características, luego:

	 X x x x xb a { t d= + + +t 	 (5)

donde α, ϕ, ρ y δ son los parámetros estimados que acompañan a las variables explicativas indicadas 
en cada caso, a saber, características demográficas, aspectos objetivos del empleo, zona de 
residencia y percepción del trabajador, respectivamente. Cada una de ellas se analiza conforme a las 
variables que se observan en el cuadro 2.

Inicialmente se analizó un conjunto más amplio de posibles determinantes, conforme a lo 
indagado en la literatura; sin embargo, antes de realizar estimaciones se estudiaron cada una de ellas 
aplicando un análisis descriptivo. Finalmente, se seleccionaron las variables del cuadro 2. Las otras 
se excluyeron ya sea porque no resultaron relevantes según el análisis previo, porque en algunas hay 
muchas respuestas omitidas o porque la cantidad de respuestas favorables es muy baja, como ocurre 
por ejemplo con la pregunta sobre afiliación sindical, o porque la cantidad de afiliados es muy baja, lo 
que anula la posibilidad de realizar algunos cruces cuando el análisis es por zona.

Del mismo análisis se obtienen las categorías de variables explicativas. Como se observa, 
resultan todas dicotómicas, dado que las respuestas a las variables de interés en la ENETS son en 
categorías. En este caso se indagaron distintas alternativas y por último se optó por las mencionadas 
en el cuadro 2. La única excepción que se indagó en forma continua fue escolaridad pero, conforme 
al análisis inicial, finalmente se descartó. 
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IV.	 Resultados 

En los cuadros 3, 4 y 5 se presentan los resultados de las regresiones logit, las estimaciones con y 
sin la aplicación del método de emparejamiento exacto y los resultados obtenidos con los modelos 
multinomiales, respectivamente. A continuación se describe el análisis para cada caso. 

1.	 Modelo logit 

En este caso se realizan tres estimaciones: en la primera se incluyen variables objetivas y de 
características del sujeto, en la siguiente se agregan las zonas y luego, variables de percepción.

Como se aprecia en el cuadro 3A, la probabilidad de que los trabajadores se sientan satisfechos 
o muy satisfechos aumenta significativamente en los varones, en los que tienen trabajo no temporal y 
en aquellos con mayor salario.

La mayoría de los trabajadores son hombres (65%) y solo un tercio tiene un nivel educativo 
superior o al menos técnico proveniente de la enseñanza media técnica o comercial completa (véase 
el cuadro 2). En los primeros la propensión a estar satisfechos es un 28% mayor que en las mujeres; 
en cuanto al nivel educativo la variable no resulta significativa (véase el cuadro 3A). 

La variable que más impacta es el salario de la ocupación principal. Alrededor de la mitad de los 
sujetos (47%) indica que tiene un salario líquido mensual que oscila entre 137.000 pesos y 250.000 
pesos (véase el cuadro 2). Al acceder a este tramo el nivel de satisfacción mejora significativamente, 
y en la medida en que se incrementa el tramo de ingreso el impacto es mayor (SALA3 y SALA4). A su 
vez, el tener contratos temporales o estacionales impacta negativamente.

Se debe considerar que, de acuerdo a la ENETS, un 13% de los trabajadores asalariados del 
sector privado obtienen un ingreso mensual igual o inferior al salario mínimo legal y que un cuarto de 
ellos se ubica en valores levemente superiores a este. Además, la macrozona con mayor salario medio 
es la que corresponde a la Región Metropolitana (véase el gráfico 2)3.

Cabe mencionar que también se evalúan las variables estado civil, tamaño de la empresa (por 
el número de trabajadores), afiliación a sistemas de jubilación y si el salario es de tipo variable, las que 
no se incluyeron finalmente pues no son significativas ni aportan conjuntamente al modelo. 

Sin embargo, cuando se incorporan las variables que se refieren a las macrozonas territoriales 
(véase el cuadro 3B), se obtiene siempre un coeficiente positivo y significativo, lo que apunta al 
hecho de que la residencia en una zona distinta de la Región Metropolitana (correspondiente a la 
macrozona de base en la estimación) impacta favorablemente en la satisfacción laboral y el efecto 
es menor en las macrozonas del norte de Chile. Este hallazgo es contrario a lo esperado: por un 
lado el salario afecta positivamente a la satisfacción, pero residir en zonas distintas de la de mayor 
salario (MZ4) impacta positivamente. Quizá en este resultado afecte el hecho de que, como se 
ha señalado, la encuesta se hace en el hogar y la respuesta corresponde a una persona de dicha 
familia, por lo tanto no necesariamente trabaja en la zona en que reside. Sobre este punto se 
profundizará en la sección siguiente. 

En el cuadro 3C se presentan los resultados obtenidos con el tercer modelo, en que se incluyen 
variables objetivas y subjetivas. Como se aprecia, el salario sigue siendo significativo, no así la variable 
que indica temporalidad en el contrato. 

3	 En la Encuesta se consulta por valores líquidos. El salario mínimo en Chile en el año 2009 era 165.000 pesos y en 2010 
172.000 pesos, ambos expresados en valores brutos mensuales, lo que representa aproximadamente 140.000 pesos y 
146.000 pesos líquidos, es decir, una vez descontados los seguros y la seguridad social.
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Gráfico 2  
Salarios líquidos declarados, por macrozonas

(En pesos chilenos y porcentajes)
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Fuente:	Elaboración propia, sobre la base de datos de la Encuesta Nacional de Condiciones de Empleo, Trabajo, Salud y Calidad 
de Vida de los Trabajadores y Trabajadoras en Chile.

Lo interesante en este caso es la importancia que muestran las variables subjetivas. Los 
factores que más impacto tienen son si se siente bien o muy bien mentalmente o emocionalmente 
(BMENTAL2) y si disfruta con el trabajo que realiza (DISFTRAB2). 

A su vez, la probabilidad de tener satisfacción laboral disminuye si las personas tienen siempre 
miedo al despido (MIEDODES) o si están desconformes con sus salarios (aquellos que indican que le 
gustaría que su salario aumente CONFSALA). 

Otras variables como satisfacción con la promoción (SPROMO4), oportunidades de desarrollo 
(OPORTDESS), se siente razonablemente feliz (FELIZ2) y satisfacción con el ambiente laboral 
(SAMBIENT4) obtienen los resultados esperados. Se destaca que las dos primeras están asociadas 
a la administración empresarial, en cambio SAMBIENT4 se vincula con la organización de la empresa 
y FELIZ2 con factores subjetivos, emocionales. Las otras variables resultaron no tener impacto en la 
satisfacción laboral.

A nivel territorial se obtiene que el impacto de dos macrozonas (MZ2 y MZ7) desaparece. El 
resto se mantiene. 
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2.	 Metodología de emparejamiento exacto

El tema de interés ahora es poner a prueba los resultados anteriores en cuanto al impacto que tiene 
vivir en una macrozona distinta de la Región Metropolitana. Como se ha señalado en el apartado 
metodológico, para ello se aplica el emparejamiento, que es una técnica de análisis de impacto, en 
este caso el emparejamiento exacto. 

La idea es realizar esta evaluación a partir de dos grupos de sujetos, con iguales características 
salvo que residen en zonas distintas. Para ello se debe realizar un emparejamiento, esto es, buscar 
un soporte común en ambos grupos. Las variables que se utilizan en este caso son aquellas que 
se incorporaron como determinantes en la estimación logit anterior (véase el cuadro 3C), tanto las 
variables objetivas como las subjetivas (sex, educ, TTEMP, SALA2, SALA3, SALA4, SPROMO4, 
SAMBIENT4, OPORTDESS, BMENTAL2, FELIZ2, MIEDODES, DISFTRAB, DISFTRAB2, CONFSALA).

Luego, se tiene una base emparejada en que los sujetos se diferencian solo por el lugar de 
residencia. De esta manera se estima la probabilidad de sentirse bien o muy bien con el trabajo, en un 
modelo logit con una sola variable explicativa, que identifica la macrozona en la que reside el individuo.

Se realizan comparaciones, primero entre los sujetos de la Región Metropolitana y el conjunto de 
las otras regiones del país, y luego entre la Región Metropolitana (MZ4) y cada una de las macrozonas, 
realizando dos tipos de estimaciones, con y sin la aplicación del método de emparejamiento exacto. 
Los resultados se presentan en el cuadro 4.

Como se observa, el indicador ʆ1 mejora sustancialmente en todos los casos, de este modo se 
concluye que el emparejamiento mediante la metodología de emparejamiento exacto permite obtener 
grupos comparables, mejorando el análisis. No obstante, se debe considerar que dicho procedimiento 
ha reducido entre un 54% y un 61% el número de observaciones.

Cuadro 4  
Estimaciones con y sin la aplicación del método de emparejamiento exacto:  

impacto de la residencia en la probabilidad de satisfacción laboral

Impacto de las zonas de residencia en la probabilidad de satisfacción (zona base MZ4)
TODAS MZ1 MZ2 MZ3 MZ5 MZ6 MZ7

Antes del 
emparejamiento 

Estadístico ʆ1 0,60113 0,713060 0,710915 0,648887 0,670845 0,687866 0,717844

Β 0,4407***
(0,1368)

0,5780**
(0,2497)

0,5157**
 (0,2431)

0,5571***
(0,1917)

0,2506
(0,1596)

0,5807***
(0,1820)

0,9323***
(0,2513)

Constante 0,5351***
(0,0664)

0,5351***
(0,1197)

0,5351***
(0,1197)

0,5351***
(0,1197)

0,5351***
(0,1197)

0,5351***
(0,1197)

0,5351***
(0,1197)

Pseudo R2 0,0083 0,0029 0,0045 0,0096 0,0025 0,0089 0,0041

Prob > chi2 0,0013 0,0029 0,0339 0,0037 0,1164 0,0014 0,0002

Observ. SATIS2 = 0 1 401 480 506 576 709 571 449

Observ. SATIS = 1 3 773 947 1 125 1 248 1 417 1 218 1 028

Después de 
aplicado el 
emparejamiento 

Estadístico ʆ1 1,913e-15 2,88e-16 5,89e-16 3,29e-16 1,30e-15 7,61e-17 7,42e-16

Β 0,3902***
(0,1035)

0,3003
(0,2045)

0,2952
(,2114)

0,4196**
(0,1713)

0,3171**
(0,1462)

0,4751***
(0,1705)

0,8197***
(0,2695)

Constante 1,1511***
(0,057)

1,010***
(0,1240)

1,522***
(0,1374)

1,1984***
(0,1095)

0,8739***
(0,1012)

1,040***
(0,1123)

1,582***
(0,1520)

Pseudo R2 0,0052 0,0035 0,0033 0,0069 0,0042 0,0091 0,0225

Prob > chi2 0,0001 0,1391 0,1606 0,0135 0,0298 0,0050 0,0016

Observ. SATIS2 = 0 737 332 360 468 470 411 306

Observ. SATIS = 1 2 143 226 322 417 502 411 265

Fuente:	Elaboración propia, sobre la base de datos de la Encuesta Nacional de Condiciones de Empleo, Trabajo, Salud y Calidad 
de Vida de los Trabajadores y Trabajadoras en Chile.

Nota:	 * significativo al 5%, ** significativo al 1%, *** significativo al 10%, entre paréntesis desviaciones estándares robustas.
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Las estimaciones confirman el impacto a nivel global, es decir, vivir en una zona distinta de 
la Región Metropolitana impacta positivamente en la satisfacción laboral. Del análisis a nivel de 
macrozona se obtiene el mismo resultado para cuatro territorios (MZ3, MZ5, MZ6, MZ7); solo en las 
MZ1 y MZ2 no se observa un impacto significativo.

3.	 Modelo multinomial

En este punto se indaga en posibles diferencias en los impactos según el nivel de satisfacción, esto 
es, se calcula la probabilidad de sentirse bien o muy bien con su trabajo, en categorías diferentes, tal 
como se plantea en las ecuaciones (3) y (4). 

Se estiman tres modelos, que se presentan en los cuadros 5A, 5B y 5C. En el primero, se 
aprecia que la propensión a estar muy satisfecho con el trabajo es mayor respecto de las otras 
opciones cuando hay un nivel educativo superior, mientras que el sexo deja de ser significativo. A su 
vez, el impacto de salarios más altos es mayor que en la opción 3 (se siente muy bien con el trabajo). 

En el segundo modelo, al incorporar las variables de residencia (véase el cuadro 5B), se 
observan efectos similares a los mencionados en el modelo logit binario, aunque las zonas 1, 2 y 5 
no son significativas.

En el cuadro 5C se expone el modelo con variables objetivas y de percepción, sin residencia. 
Lo interesante aquí es constatar la diferencia en el impacto que tienen las variables de percepción 
entre categorías. Por ejemplo, la satisfacción con el horario de trabajo (CHT) impacta positiva y 
significativamente en la posibilidad de sentirse muy bien con el trabajo, pero no en la categoría inferior 
(sentirse bien). A su vez, los sujetos con trabajo temporal (TTEMP) tienen una menor propensión a 
estar muy bien con su trabajo. 

Por otro lado, se aprecia que algunos factores de percepción tienen efecto en ambas opciones 
pero con mayor impacto en la tercera, esto es, sentirse muy satisfecho. En este caso se encuentran 
las variables sentirse satisfecho con el ambiente de trabajo (SAMBIENT4), oportunidades de desarrollo 
(OPORTDESS) y siempre disfruta con el trabajo (DISFTRAB).

Sin embargo, las variables miedo al despido, conforme con el salario y sentirse feliz igual o 
más de lo habitual solo impactan en la propensión a estar satisfecho. Es posible que para estar 
muy satisfecho el nivel de exigencias sea mayor, lo que se evidencia en las variables DISFTRAB 
y DISFTRAB2. En este caso disfrutar siempre con el trabajo tiene una consecuencia favorable en 
las dos opciones, en cambio disfrutar siempre o casi siempre afecta positivamente solo en sentirse 
bien con el trabajo (la categoría 2). A su vez, entre quienes se sienten muy bien con el trabajo, en 
relación con las otras opciones, son 2,2 y 10,6 veces más cuando están bien y muy bien mental y 
emocionalmente (BMENTAL y BMENTAL2), respectivamente. 

Este análisis revela la importancia que tienen en la satisfacción laboral variables de percepción 
asociadas a la gestión del recurso humano y al entorno organizacional. Los resultados son 
contundentes, los trabajadores lo valoran, inclusive más que elementos de condiciones laborales 
objetivas, lo que podría impactar tanto en la gestión organizacional como a nivel de política pública.
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Cuadro 5  
Resultados obtenidos con los modelos multinomiales 
(Opción base (= 1) se siente menos que satisfecho con su trabajo)

SATIS3

Opción 2, se siente bien (satisfecho) Opción 3, se siente muy bien (muy satisfecho)

Coeficiente
Error 

estándar 
robusto

P > |z| Razón de 
tasas Coeficiente

Error 
estándar 
robusto

P > |z| Razón de 
tasas

5A Sex 0,3038 0,1336 0,023 1,3551 ** -0,1161 0,2217 0,601 0,8904

Educ 0,1583 0,1440 0,272 1,1715 0,6900 0,2497 0,006 1,9937 ***

SALA2 0,4112 0,1792 0,022 1,5086 ** 0,7928 0,3019 0,009 2,2096 ***

SALA3 0,6833 0,2077 0,001 1,9804 *** 1,3884 0,3571 0,000 4,0086 ***

SALA4 1,3090 0,2844 0,000 3,7026 *** 2,0669 0,4035 0,000 7,9002 ***

Constante -0,1107 0,1911 0,562 0,8952 -2,4200 0,3193 0,000 0,0889 ***

Número de observaciones = 5 653; Wald chi2(10)= 64,4; Prob > chi2 = 0; Log pseudoverosimilitud = 0,0315

5B Sex 0,2502 0,1335 0,061 1,2843 * -0,1530 0,2246 0,496 0,8581

Educ 0,1596 0,1430 0,264 1,1730 0,6792 0,2489 0,006 1,9723 ***

SALA2 0,5027 0,1693 0,003 1,6532 *** 0,8232 0,3026 0,007 2,2778 ***

SALA3 0,9296 0,2054 0,000 2,5335 *** 1,5170 0,3540 0,000 4,5585 ***

SALA4 1,5276 0,2905 0,000 4,6071 *** 2,1643 0,4179 0,000 8,7089 ***

MZ1 0,4321 0,2312 0,062 1,5405 * 0,0713 0,3638 0,845 1,0739

MZ2 0,3930 0,2501 0,116 1,4814 0,5419 0,3467 0,118 1,7193

MZ3 0,6967 0,1849 0,000 2,0071 *** 0,7349 0,3058 0,016 2,0853 **

MZ5 0,5957 0,1571 0,000 1,8144 ** 0,0161 0,2669 0,952 1,0162

MZ6 0,8130 0,1853 0,000 2,2547 *** 0,8028 0,3179 0,012 2,2318 **

MZ7 0,8567 0,2397 0,000 2,3554 *** 1,3331 0,3338 0,000 3,7929 ***

Constante -0,5659 0,2076 0,006 0,5678 *** -2,7072 0,3486 0,000 0,0667 **

Número de observaciones = 5 653; Wald chi2(22) = 117,06; Prob > chi2 = 0; Log pseudoverosimilitud = 0,0453

5C Sex -0,0580 0,1500 0,699 0,9437 -0,8741 0,2438 0,000 0,4172 ***

SALA2 0,3635 0,2109 0,085 1,4383 * 0,5673 0,4172 0,174 1,7634

SALA3 0,4174 0,2667 0,118 1,5180 0,8117 0,4512 0,072 2,2518 *

SALA4 0,7180 0,3036 0,018 2,0503 ** 1,2273 0,5909 0,038 3,4122 **

TTEMP -0,1265 0,1745 0,469 0,8812 -1,6804 0,3793 0,000 0,1863 ***

CHT 0,1126 0,1529 0,462 1,1192 0,4760 0,2523 0,059 1,6096 **

SPROMO4 0,6989 0,1657 0,000 2,0115 *** 0,6085 0,2863 0,034 1,8376 **

SAMBIENT4 0,3196 0,1617 0,048 1,3766 ** 0,6479 0,3295 0,049 1,9115 **

OPORTDESS 0,5315 0,1932 0,006 1,7015 ** 1,5005 0,3051 0,000 4,4841 ***

BMENTAL -0,4088 0,3536 0,248 0,6644 2,3699 0,3483 0,000 10,696 ***

BMENTAL2 1,0947 0,1695 0,000 2,9882 *** 0,8136 0,3386 0,016 2,2560 **

FELIZ2 0,5045 0,2499 0,044 1,6562 ** 0,5357 0,4512 0,235 1,7087

MIEDODES -0,4356 0,1524 0,004 0,6468 *** -0,3295 0,3024 0,276 0,7193

DISFTRAB 1,1149 0,1980 0,000 3,0493 *** 0,6312 0,5378 0,241 1,8799

DISFTRAB2 0,4074 0,1834 0,026 1,5029 ** 1,7481 0,3176 0,000 5,7434 ***

CONFSALA -0,3461 0,1436 0,016 0,7074 ** -0,3136 0,2464 0,203 0,7308

Constante -1,9983 0,3288 0,000 0,1356 *** -5,2879 0,6222 0,000 0,0051 **

Número de observaciones = 5 185; Wald chi2(32) = 622,62; Prob > chi2 = 0; Log pseudoverosimilitud = 0,2773

Fuente:	Elaboración propia, sobre la base de datos de la Encuesta Nacional de Condiciones de Empleo, Trabajo, Salud y Calidad 
de Vida de los Trabajadores y Trabajadoras en Chile.

Nota:	 * significativo al 5%, ** significativo al 1%, *** significativo al 10%.

V.	 Conclusiones 

Conforme al propósito fijado inicialmente, se ha investigado la satisfacción laboral de trabajadores 
asalariados del sector privado en Chile, evaluado el impacto que tienen distintas variables y verificado 
diferencias en cuanto a la satisfacción que perciben los que viven en la Región Metropolitana y las 
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otras zonas de Chile. Este trabajo se plantea como un aporte en la materia para el país, puesto que 
existe un déficit de estudios sobre el tema en que se considere el territorio. 

La investigación se basa en los datos de la ENETS, realizada en el período 2009-2010, pues 
es la primera encuesta que incluye variables de percepción tan amplias y con representación regional. 

Como se señaló, en la literatura internacional se presentan diversas conclusiones en cuanto al 
impacto del salario en la satisfacción laboral; los resultados de este trabajo indican que tiene un claro 
impacto positivo y significativo, lo que es consistente pues se obtiene que el efecto es mayor cuando el 
salario es también más alto y, cuando se analiza la variable dependiente en tres categorías, se obtiene 
un coeficiente mayor en la categoría 3, esto es, se siente muy bien con su trabajo (modelo multinomial).

Un aporte interesante de esta investigación son los resultados en cuanto a las variables de 
percepción. El impacto que se deriva de ellas es relevante, mayor que el de las objetivas. Es así como, 
del total de factores considerados inicialmente, los modelos finales (3C y 5C) quedan conformados 
sobre todo con aspectos de percepción. 

Las variables vinculadas a la calidad del empleo, como la seguridad social y el contrato, no 
son significativas; por otra parte, aun cuando el salario es la única variable objetiva que persiste, al 
incorporar los determinantes de percepción, estos son más significativos. Lo anterior es relevante, 
pues el grueso de la actuación de política pública en Chile se refiere a obtener condiciones mínimas en 
la calidad del empleo. Probablemente los trabajadores estén apreciando en mayor medida aspectos 
de percepción que se vinculan tanto a la gestión del recurso humano como a la organización. 

Además, cuando se analiza la satisfacción laboral en tres categorías se obtienen diferencias 
notables en el aporte de las variables asociadas a la percepción.

No obstante lo anterior, la propensión a estar bien con el trabajo es mayor en las zonas distintas 
de la Región Metropolitana. Y cuando se analiza por zona, solo dejan de ser significativas las ubicadas 
en las macrozonas 1 y 2, es decir, las ubicadas en el norte del país. Este hallazgo parece contradictorio 
por cuanto el salario en la Región Metropolitana es mayor, en términos relativos, además allí se debería 
concentrar una mayor cantidad de atractivos. En este trabajo no se han buscado las causas que 
podrían esclarecer esta situación, lo que, por supuesto, es un desafío que habrá que explorar. Por 
ahora, se exponen posibles explicaciones conforme a los resultados y con un cierto grado de intuición.

En primer lugar, haciendo una extrapolación de lo que se señala en la literatura, una hipótesis 
es que, dado que los salarios son menores en las otras regiones, particularmente las macrozonas  
3, 4, 5 y 6, tal vez en ellas se muestre una mayor satisfacción solo por el hecho de contar con empleo, 
en definitiva, es posible que el umbral para indicar satisfacción laboral sea menor. 

Otro argumento es que, dado que las variables de percepción influyen mucho, es posible 
que junto a otras condicionantes asociadas al territorio (culturales, círculos sociales, familiares, entre 
otras), tengan un impacto mayor que el que tendría el salario, y ello podría a su vez explicar la baja 
movilidad laboral en Chile.

Por último, es posible que el salario tenga un comportamiento endógeno, provocado por 
una doble causalidad, es decir, la satisfacción laboral podría estar determinando el salario de los 
trabajadores; en este caso se confirmaría la importancia de los aspectos de percepción y, siguiendo con 
el argumento anterior, se explicaría el efecto positivo que tiene residir en una zona diferente de la Región 
Metropolitana, aunque es contradictorio con la alta concentración de la población en esta región.

Los resultados hasta ahora logrados, por un lado, revelan que es preciso abordar la temática a 
nivel territorial y reflejan la importancia de verificar posibles diferencias entre territorios, lo que tendría 
aplicación en la actuación de política pública, con acciones descentralizadas. Por otro lado, se obtiene 
información acerca del impacto que ejercen variables objetivas y de percepción, lo que resulta útil 
tanto en la generación de políticas públicas como en la administración de empresas, dado que señala 
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la importancia que revisten en la satisfacción laboral variables asociadas a la gestión del recurso 
humano y al entorno organizacional. Una pregunta interesante aquí, que quedará abierta por ahora, 
es si la nueva gestión tiene efectos diferenciados según los territorios geográficos.

Finalmente, el trabajo apunta a la necesidad de contar con una versión más actualizada de 
encuestas que incluyan variables de percepción de la calidad del empleo, el desempeño, el entorno y 
la satisfacción laboral, a fin de verificar la consistencia temporal de los resultados. 
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