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RESUMEN

Este trabajo examina el impacto de las caracter gticas econdnicas individuales, sociales
y organizacionales sobre la satisfaccicn con la vida de los trabajadores europeos a través
de un andisis de cohortes generacionales y comparativa internacional. El andisis se
centra en Europa para analizar las diferencias y similitudes entre pa ges geogr&icamente
cercanos. Con este objetivo, se verifican las hip&esis con el andisis multinivel
mediante el programa STATA utilizando la base de datos European Social Survey (ESS).
Los resultados del presente trabajo nos sugieren que cuando estudiamos la satisfaccicn
con la vida de los trabajadores se deben considerar un conjunto diverso de factores. La
principal contribucid de este trabajo es mejorar la comprensién de la satisfaccién con
la vida de los individuos, asicomo los factores que influyen en la misma. Al mismo
tiempo, se ofrecen algunas implicaciones para las empresas con el fin de que
perfeccionen el bienestar o felicidad de sus trabajadores.

Palabras Claves: satisfaccian con la vida de los trabajadores; determinantes
individuales, sociales y organizacionales

ABSTRACT

This paper examines the impact of individual, social and organizational characteristics
on life satisfaction among European workers through a generational cohort analysis and
international comparisons. The study focuses on European countries in order to analyze
the differences and similarities among countries that are geographically close. To this
end, the hypotheses are tested with multilevel analysis using STATA with data drawn
from The European Social Survey (ESS). The results of this study suggest that to
study the life satisfaction of workers, a wide range of factors should be considered. This
work provides contribution to improve the understanding of the life satisfaction of
individuals, and the factors that influence it. At the same time, it provides companies
with empirical evidence to imply policies on Human Resources with the goal of
improving the well-being of their employees.

Key Words: workers’ life satisfaction; organizational, social and individual
determinants



INTRODUCCION

Los cambios tecnoldgicos, econ@nicos, pol ficos y sociales, desarrollados en las Utimas
deeadas, han permitido la construccidn de una nueva estructura social, y con ella, otras
dinanicas de relaciones en la vida de los individuos. Estas din&nicas nuevas demandan
cambios en las dos esferas m& importantes de la vida de las personas: trabajo y familia.
Al mismo tiempo, por todo el mundo se estaexperimentando la crisis econ@nica m&
grave desde la dé&ada de 1930, por lo que la presicn ejercida sobre la vida, la familia y
el trabajo es cada vez m& grave, lo que condiciona seriamente la calidad de vida de las
personas. Bajo este contexto, nos hacemos la siguiente pregunta “¢cdamo valoran los
ciudadanos la satisfaccicn de su vida y el bienestar personal?”, as ise observa que tanto
a nivel te&ico en la literatura como en t&mino de implementacién de pol ficas sociales
activas se ha incrementado el interé& por tratar temas de satisfaccicn con la vida de los

individuos, especialmente de los trabajadores en el contexto din&nico actual.

La investigacicn sobre los mdices de satisfaccich de vida tomQrelevancia a partir
de los arps setenta (Jiménez y Moyano, 2008) cuando el concepto de satisfaccicn de
vida evolucion®y empez&a concebirse desde una dimensicn psicosocial m& all&de las
condiciones que cubren las necesidades b&icas (alimentacicn, vivienda y cuidados
meélicos suficientes, entre otros). Durante este per bdo, las invesigaciones asumen el
impacto del trabajo sobre la familia y viceversa (Clarck, 2000). Actualmente, se
considera que una de las condiciones subjetivas de la satisfaccicn de vida de los
trabajadores radica en la congruencia de la interaccicn de los anbitos familiar y laboral,
reconociendose que ambos influyen rec procamente (Casas, Repullo, Lorenzo y Cars,

2002).

La satisfaccién con la vida se define como un proceso de juicio cognitivo, donde se
evalta la calidad de vida global, de acuerdo a un criterio apropiado para la persona

(Diener, Emmons, Larsen y Griffin, 1985). En este sentido, se otorga una mayor



satisfaccidn en el gado en que las circunstancias de vida corresponden con el estandar
de &ito que establece el sujeto (Pavot y Diener, 1993). En la literatura, existen varios
niveles de determinantes sobre la satisfaccicn de los trabajadores, incluyendo los

factores sociales, organizacionales e individuales.

Respecto a los factores sociales, la econom® social de un pa® tiene un gran
impacto en la satisfaccicn con la vida de los individuos. Dentro de la Unicn Europea,
segUn la primera encuesta europea sobre la calidad de vida (Alber, Delhey et al, 2004),
los residentes en pa®es de altos ingresos experimentan un nivel superior de la
satisfaccicn de vida. AsT las personas con bajo nivel de renta en Dinamarca, se
consideran m& satisfechos que aquellos que tienen altos niveles de renta en Bulgaria.
Las diferencias principales en el nivel de satisfaccicn con la vida entre los antiguos y
nuevos estados miembros de la UE radica en el nivel de prosperidad econdmica de cada

pa B, medido a través de distintas variables (B6hnke, 2008).

Las investigaciones realizadas respecto de los factores laborales para fomentar la
satisfaccidn con la vida muestran una relacicn positiva en la conciliacicn de las
responsabilidades familiares y laborales (Clark, 2000; Anderson et al., 2002). Schjoedt
(2013) sugiere que exsite una diferencia significativa de la satisfaccicn con la vida entre
los trabajadores autéhomos y los trabajadores por cuenta ajena. Los emprendedores son
los (nicos responsables de la nueva empresa y su desarrollo, tambié cumplen varias
funciones en su trabajo comparando con el empleado, de tal manera, sufren mayor
tensicn que los trabajadores asalariados. En esta | mea, Parasuraman y Simmers (2001)
examinan que los trabajadores independientes experimentan niveles m& alto del
conflicto entre trabajo y familia y a su vez, m& baja satisfaccicn de la vida que los
trabajadores asalariados. Las caracter Bticas organizacionales tales como el tiempo,
flexibilidad, la autoridad, autonom & y variedad en el puesto de trabajo pueden tener
efectos positivos en la motivacian y el despeligue de nuevas habilidades que pueden ser
movilizadas para facilitar el funicionamiento en la familia y mejorar la satisfaccicn de

los trabajadores (Jiménez y Moyano, 2008). Adem&, Berniez et al. (2011) sugiere que
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un clima laboral positivo del equipo de trabajo puede cultivar un ambiente que sea
tolerante a los diferentes puntos de vistas, se suaviza los conflictos de las tareas

laborales y mejora la satisfaccicn de los trabajadores.

Al nivel individual, Dixon y Bruening (2005) argumentan que las caracter Bticas
tales como la personalidad, estructura familiar, sexo y el estado civil de los trabajadores
pueden influir el balance entre trabajo — familia y la satisfaccid con la vida. Diener
(1984) llega a la conclusién de que las minor &s en general tienen la satisfaccicn de la
vida m& baja que el resto de la poblacicn, tal vez debido al estatus socioecon@mico m&
bajo. De tal manera, Diener sugiri® que pr&ticamente todas las relaciones entre el
estado civil y la satisfaccicn con la vida son positivas. Las relaciones de género en los
lugares de trabajo, y las creencias basadas en el géero fomentan las diferencias en el
papel de la familia y trabajo, y en las presiones experimentadas por los hombres y
mujeres. Estas diferencias pueden afectar a la naturaleza de las relaciones entre el
trabajo y familia y la satisfaccicn con la vida de los trabajadores (Parasuraman y
Simmers, 2001). En un estudio llevado a cabo en Singapur entre mujeres trabajadoras,
las empleadas casadas afrontan mayor conflicto entre el trabajo y familia que las no
casadas, lo que tiene un efecto negativo en su satisfaccién laobral, astcomo en su

satisfaccién con la vida (Kim y Ling, 2001).

Por dtimo, Beutell y Berman (2008) encontraron que la satisfaccicn con la vida se
difiere entre la generacicn de Silencio (nacido desde 1925 — 1945), Baby Boomer
(nacido desde 1946-1964) y la generacidn X (1965-1981). La generacicn de silencio se
caracteriza como un grupo que sufriGla guerra y la depresicn econdnica, las personas
en este perbdo fueron formadas por la familia tradicional con expectativas bien
definidas y diferenciadas para los roles de familia y trabajo. En esta évoca, las
contribucicn de la mujer esta condicionada por el empleo de su marido. En este
contexto, la generacicn de silencio tiene menos conflictos entre trabajo y familia, ya que
culturalmente asume de una forma natural la diferenciacicn de los mismos. Los

“boomers” estan mas lejos de la familia tradicional, y experimentan un profundo
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cambio de roles tanto en el anbito laboral como familiar, las mujeres y hombres
comienzan a desemperar nuevos roles sociales. Las mujeres se incorporan al mercado
laboral y los hombres sufren la presicn de involucrarse cada vez m& en la familia.
Adicionalmente, la generacicn de Baby Boomer representa la primera generacién que
cuida nifbs y padres ancianos al mismo tiempo (Kohl y McAllister, 1995). Estos
cambios sociales provoca que la generacicn de los “baby boomers” sufran niveles mas
altos de conflicto entre trabajo y familia y menos satisfaccicn con la vida. Respecto a la
generacidn X, se caracteriza por ser independiente, en busca de seguridad emocional,
prefieren la informalidad y ser emprendedor frente a obedecer las reglas. La generacicn
X se esfuerza para mantener el equilibrio en sus vidas, especialmente entre el trabajo y
la familia, ya que pueden trabajar en cualquier momento en cualquier lugar dada su
adaptacidn a la tecnolog ® desarrollada. Sin embargo, muchas organizaciones no han
desarrollado de forma eficiente pol ficas de flexibilidad laboral y familiar que apoye el
cambio socioldico de esta generacidn. Este cambio en las pol ficas de compensacicn
disminuirk la tensicn que produce la conciliacidh entre trabajo y familia e

incrementar & la satisfaccién con la vida.

La importancia de estudiar la satisfaccién de los trabajadores con la vida radica en
que permite a las empresas motivar a sus trabajadores mediante ajustes en los factores
que influyen en la satisfaccicn general de los mismos y de esta forma desarrollar
palancas organizativas que incrementen la productividad. No obstante, gran parte de la
revisicn de la literatura se centra en los factores que determinan el equilibrio entre el
trabajo y familia, y no en su relacién con la satisfaccicn general con la vida, as¥la
evidencia empTica acerca la satisfaccicn con la vida de los trabajadores es todav R

escasa.

Este trabajo pretende analizar los determinantes socio-econdmicos, laborales e
individuales en la satisfaccicn de los trabajadores europeos mediante un andisis de
cohortes generacionales y comparativa internacional. A través del andisis de cohortes

generacionales, las categor Bs de trabajadores se dividen en dos grupos: trabajadores
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autanomos o bien que trabajan en negocios familiares y y trabajadores por cuenta ajena
o0 asalariados. El andisis se centra en los pa Bes europeos para analizar las diferencias y
similitudes entre pa®es geogr&icamente cercanos. Con este objetivo, se utiliza la base
de datos European Social Survey (ESS), la cual se basa en una encuesta internacional
que nos proporciona un conjunto de datos sobre las actitudes, creencias y

comportamientos de los ciudadanos en m& de treinta pa Bes europeos.

Este trabajo se estructura de la siguiente forma: en primer lugar se presenta el
marco te&ico y las hipdesis. En el primer apartado de esta seccidn, se explican los
determinantes sociales de la satisfaccidn de la vida. En el segundo apartado, se
proporcionan los factores al nivel organizacional, tales como las horas de trabajo, tipo
de empleo, tamafd de la empresa, la autoridad y el control de autonom & en el puesto de
trabajo. En el tercer apartado se estudian los factores individuales de los trabajadores,
incluyendo la edad, y sexo que podr &n afectar a la satisfaccicn de los mismos. En la
siguiente seccidn, se plantea la metodolog ® utilizada para contrastar las hipdesis
planteadas previamente. As ¥ se describe la base de datos, y la medicicn de las variables.
A continuacidn, se presentan los resultados obtenidos. Y por dtimo, se exponen las

conclusiones alcanzadas y las limitaciones del trabajo.

I. MARCO TEORICO

Con frecuencia, la satisfaccicn con la vida se utiliza como un sinénimo de bienestar
subjetivo, siendo las variables que se miden para la misma la calidad de vida o -
felicidad. Desde un punto de vista conceptual (Martikainen, 2008), la satisfaccién con la
vida se caracteriza por un apreciacicn subjetiva y cognitiva sobre la condician de la vida.
Se puede definir como un proceso subjetivo en el que las personas evaluan la calidad de
sus vidas con sus propias normas. En general, la satisfaccicn con la vida se aprecia de
manera globalo o espec fica, por ejemplo, con respecto al trabajo, la familia, o las

relacidnes sociales.



En general, los determinantes de la satisfaccicn con la vida de los individuos se
clasifican en la literatura en tres tipos de variables: los de car&ter social, organizacional
e individual. Los dos primeros determinantes se denominan variables marco, y el dtimo
es la variable micro. La relacidn entre las condiciones de trabajo y la satisfaccién con la
vida, astcomo la influencia de las condiciones econ@nicas regionales en la relacicn
entre los diversos anbitos de la vida y satisfaccicn con la vida ser&el tema central de

este estudio.

DETERMINANTES SOCIO-ECONOMICOS

Desde el punto de vista social cuando se eval(a la satisfaccicn de la vida de los
trabajadores, deben considerarse las circunstancias sociales en la que viven dichos
trabajadores, tales como el grado del desarrollo econdmico del pa® o regidn, la
institucicn pol fica, servicio social y capital social, etc., puesto que se relacionan

directamente con su calidad y satisfaccicn de la vida.

Sdo unos pocos estudios han tratado de diferenciar entre las caracter gticas de la
sociedad y su relacicn con la satisfaccidn de la vida. Los indicadores de la prosperidad
de un pa® ofrecen una explicaciah cuando se comparan diferentes niveles de
satisfaccicn entre los paBes: cuanto menor sea el producto interior bruto (PIB), menor
es el nivel de satisfaccicn en toda la poblacién (Di Tella et al., 2003; Fahey y Smyth,
2004). Bjanskov et al. (2006) encuentra que todas las personas en pa®es con altos
niveles de PIB tienen unas puntuaciones superiores de satisfaccid. En esta |mea,
Seghieri, Desantis y Tanturri (2006) obtienen la misma conclusicn de que los altos
niveles de ingresos estan asociados impl Titamente con altos niveles de satisfaccicn. Al
aumentar los niveles deingresos y de consumo, un mayor nimero de necesidades

pueden ser satisfechas, y por lo tanto, un mayor nivel de bienestar puede obtenerse.
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En general, la situacicn econdmica de un pa® determina la satisfaccicn de los
individuos en tres niveles: el consumo de bienes ptblicos y privados, el ingreso relativo
del individuo y las expectativas sobre los flujos de ingresos futuros. Un nivel m& alto
de cualquiera de estos tres niveles debe aumentar el bienestar individual. Sin embargo,
el nivel de ingresos no siempre afecta a la satisfaccian con la vida de los individuos de
manera positiva. En esta | mea, Schyns (2002) sostiene que por encima de un cierto nivel,
el ingreso no tiene un efecto adicional sobre la satisfaccidn, ya que las necesidades
b&icas se han cumplido, y la utilidad marginal es decreciente. Deaton (2008) sostiene
que existe una relacicn fuerte entre los ingresos y la satisfaccicn con la vida en los
pa®es de bajos ingresos, pero dicha relacidh no concurre en los pa®ses de mayores

ingresos.

En este sentido, los indicadores econdmicos no son el Unico factor que afecta la
satisfaccicn con la vida de los individuos. Cada vez m& las pol fica piblicas deben
evaluarse en té&minos de una visicn satisfactoria de la vida, de forma que influyen en la
medida en que la asignacin actual de bienes y recursos es acordea las preferencias de
los individuos. Igualmente, determinan en qué medida los pol ficos responden a sus
ciudadanos, y a los grupos sociales (favorecidos o desfavorecidos). Y finalmente, los
factores pol ficos configuran lo que se espera sobre la econom & futura de un pas,

contribuyendo as Ta la satisfaccicn de las personas.

También hay evidencia empTica de que las instituciones contribuyen a la
satisfaccidn de vida (Ovaska y Takashima, 2006). En general, las instituciones son el
escenario (ptimo para las transacciones de mercado con &ito, ya que aseguran el
funcionamiento de las administraciones y de las condiciones b&icas del trabajo,
ofreciendo apoyos institucionales al emprendimiento; y responden a las dificultades de

vida diaria proporcionando | meas gu & para una mejor vida de los individuos.

Adem&, numerosos estudios corroboran que las relaciones estrechas entre las

personas, tales como los socios, cAnyuges, padres e hijos, parientes, amigos, vecinos y
11



compareros de trabajo, son una fuente relevante de la satisfaccicn con la vida (Haller y
Hadler, 2006). Al interactuar con los dem& parece que la gente estam&a integrada en la
sociedad, es decir, m& conectada con la familia, amigos y la comunidad. Esta conexicn
social contribuye al bienestar fEico y mental, ya que las personas obtienen la felicidad
en el proceso de mantener la relacién con los dem&. Béhnke (2005) encontrdque en los
pa®es ricos, el apoyo social influye en la satisfaccicn con la vida m& que en los pa ges
donde el nivel de vida es generalmente bajo y la gente tiene malas condiciones de vida.
Asmismo, la competencia en el puesto de trabajo en estos pa Bes ricos es especialmente
intenso, y la competencia laboral es probable que tenga efectos negativos sobre la
frecuencia del contacto con los amigos, familiares y compaferos de trabajo, as 1afecta

negativamente a la satisfaccicn con la vida de los individuos.

Aunque los factores mencionados anteriores (el desarrollo econd@mico, instituciones,
pol ficas piblicas y la relacicn social de los pa®es) son dif Tiles de medir, todos estos
forman un conjunto de las carater Fticas sociales de un pa® que influyen en la calidad de
vida de los individuos. Al mismo tiempo, los paises de una misma regid tienen
similares grados de desarrollo econdmico (PIB, nivel de empleo, sistema de bienestar,
etc.) y similares caracter ®ticas sociales (niveles educativos, seguridad, estilos de vida,
etc). Basado en esta idea, la tercera encuesta europea sobre la calidad de vida (Grijpstra
et al, 2013) examina la satisfaccié con la vida clasificando los pa Bes europeos en cinco
grupos segUn las caracter Bticas comunes de la circunstancia social de la vida de cada

uno de ellos.

Empleando dicha encuesta, se encuentra que la satisfaccicn con la vida en los
paBes na&dicos (Dinamarca, Finland, Sweden) es &tima y se relaciona con estrategias
de desarrollo de capital humano y fuerte rendimiento personal (Grijpstra et al, 2013). La
satisfaccidn del grupo Continental (Austria, Bégica, Francia, Alemania, Luxemburgo,
los Pa Bes Bajos) se sitta en el segundo lugar, se caracteriza por un alto ratio de empleo,
la introduccién de nuevas polficas para equilibrar el trabajo y la vida familiar y el

fomento de la igualdad de oportunidades para hombres y mujeres. La satisfaccicn de los
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ciudadanos de los pa®es anglosajones (UK vy Irlanda) es m& o menos comparable al
grupo Continental. Los pases del grupo Mediterréneo (Grecia, Italia, Portugal, Espaf®)
comparten un similar desarrollo social, su satisfaccicn con la vida estaen el orden
cuarto. Por dtimo, el grupo Este de Europa (Bulgaria, Reptblica Checa, Estonia,

Hungr &, Letonia, Lituania, Polonia, Eslovenia) es el menos satisfecho en Europa.

En base a los argumentos previos, se plantea la siguiente hip&esis:

H1: Existen diferencias significativas de la satisfacciah con la vida de los
trabajadores entre diferentes grupos de pa Bes europeos.

Figura 1 Satisfaccién con la vida en toda Europa (escala de 1-10)

80
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o 65
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55

Fuente: Third European Quality of Life Survey — Quality of life in Europe: Subjective well-being
(2013).

DETERMINANTES LABORALES

El trabajo es una faceta importante de la vida humana y tiene un fuerte efecto sobre
la satisfaccicn de los trabajadores con su vida o su felicidad. La satisfaccién con la vida,
desde el punto de vista laboral, es un factor criico a evaluar en la gesticn de las
empresas, dado que los trabajadores buscan suplir muchas de sus necesidades ejerciendo

su actividad laboral, siendo un aspecto que impulsa a los trabajadores que logren los
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objetivos que la empresa le plantea (Del Toro et al., 2011). Se presentan en esta seccicn

algunos factores laborales que influyen la satisfaccicn con la vida de los trabajadores.

Tipo de empleo

En este trabajo se analizan dos tipos de empleo: trabajadores authomos o empresa
familiar, y trabajadores asalariados o por cuenta ajena. En general, los trabajadores
autéaromos tienen una remuneracicn inferior que los asalariados, pero esto no influye en
su satisfaccidn con la vida (Block y koellinger, 2009), sino que obtienen la satisfaccicn
desde la vida independiente. Teniendo la propiedad de la empresa o siendo sus propios
jefes proporciona a los trabajadores la libertad y flexibilidad para estructurar la jornada
del trabajo de acuerdo a sus preferencias y el control sobre la situacicn del trabajo
(Parasurman y Simmers, 2001). De tal manera, los trabajadores auténomos o
empresarios de la empresa familiar ganan una mayor autonom®, una utilizacicn
adecuada de su habilidad y m& alta seguridad en el empleo, todo esto permite que los
trabajadores auténomos gestionen el balance entre su vida laboral y familiar de manera
m& eficiente. En este sentido, parece que los trabajadores autéomos experimentan un

nivel alto de satisfaccicn con la vida.

Sin embargo, es posible que los trabajadores autéomos o empresarios de empresa
familiar también experimenten niveles m& bajo de satisfaccicn con la vida que los
trabajadores asalariados, ya que el emprendedor es el Cnico responsable de la nueva
empresa y su desarrollo y &ito (Schjoedt, 2013), asumen todo el riesgo del nuevo
negocio. El emprendimiento no sdo cumple varias funciones en su trabajo, tales como
gesticn diaria, direccicn de recursos humanos, y la planificacicn estratégica, sino
también tiene gran nUmero de funciones fuera de la empresa que estan relacionadas con
el desarrollo del negocio, por ejemplo, mantener la red social con otros empresarios o
grupos ocupacionales debido a que la creacicn de redes es fundamental para la

identificacidn de oportunidades de negocio y para el &ito del mismo.
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En este sentido, los trabajadores auténomos inverten m& esfuerzos en su vida
laboral que los empleados asalariados. Ademé&, hay evidencia de que los auténomos
suelen tener un horario laboral m& largo que los trabajadores por cuenta ajena
(Parasuraman y Simmers, 2012; Binder y Coad, 2010), lo que da lugar a que los
trabajadores tengan menos tiempo para disfrutar de la vida familiar. Como consecuencia,
los trabajadores por cuenta propia pueden experimentar m& conflictos entre la vida
laboral y familiar que los empleados asalariados, y sienten una mayor

presicndisminuyendo, a su vez, su satisfaccicn con la vida.

En base a los argumentos previos, se plantea una hip&eis 2 acerca de la satisfaccicn

con lavida y el tipo de empleo:

H2: Los trabajadores por cuenta propia experimentan un nivel diferente de

satisfaccicn con la vida comparado con los trabajadores por cuenta ajena.

Horas extraordinarias del trabajo

Si bien se observa una relacidn positiva entre el nUmero de horas que se trabaja
semanalmente y el salario por hora, estos resultados sdo se validan para los
profesionales con alto perfil acadénico y al principio de su carrera laboral. Por ejemplo,
entre los trabajadores a tiempo completo, invertir 5 horas semanales de trabajo extra

podr & conllevar un incremento del salario anual en un 1% (Gicheva, 2013).

No obstante, trabajar largas jornadas, no sdo tiene impacto en el salario que percibe
el trabajador, sino también en su bienestar. De hecho, las horas extraordinarias del
trabajo tienen diferentes impactos tanto sobre la satisfaccicn del trabajo como sobre la
satisfaccicn con la vida. En relacicn con los posibles resultados negativos para los
propios trabajadores, Gray et al. (2004) y Spurgeon et al. (1997) sugieren que las horas
extraordinarias pueden poner en peligro la salud y seguridad de los trabajadores. Las

horas extraordinarias generan estré& de manera directa en la que los trabajadores
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necesitan continuar su trabajo, lo que da lugar a la fatiga. El m& claro efecto negativo
sobre la satisfaccicn de los trabajadores radica en la discapacidad para equilibrar sus

responsabilidades laborales y familiares y sus niveles de estrés.

El aumento de horas dedicadas al trabajo reduce necesariamente el tiempo para las
actividades no laborales, as itambién incrementa la preocupacicn sobre la capacidad de
dejar el trabajo y fomentar la relacicn familiar con eficiencia (Gray et al., 2004). La
combinacid de las horas extraordinarias y la presicn derivada de las horas extras se ha
asociado con los problemas de salud de los trabajadores. Segtn los estudios previos, los
empleados que trabajan m& de 50 horas por semana y afrontan una cierta presién de
supervisian a trabajar horas extras experimentan no sdo una interferencia de
trabajo-familia, sino también malestar, enfermedad, y la “sensacion de depresion”
(Golden y W.iens-Tuers, 2006; Dong, 2005; Dembe et al., 2005). Las horas

extraordinarias obligatorias crean un riesgo fisiol&yico adverso para los trabajadores.

Por lo tanto, se propone la hip&esis siguiente:

Hs: Las horas extraordinarias del trabajo tienen impacto negativo sobre la

satisfaccian con la vida de los trabajadores.

Participacién en la toma de decisicdn y la autonom & en el trabajo

La participacicn en la toma de decisiones se define como compartir el poder de
toma de decisiones con otras personas para lograr los objetivos organizacionales (Scott-
Ladd et al., 2006). Witt (1995) sugiri® que los supervisores podr &n aumentar la
sensacién de control mediante la participacicn en la toma de decisiones con sus
subordinados. El apoyo de la empresa sobre la participacicn en la toma de decisiones
por parte de los trabajadores podr & aumentar la motivacién de ellos, la satisfaccicn
laboral y el compromiso organizacional. Los empleados que pueden influir en las

decisiones que impactan en ellos mismos son m& propensos a valorar los resultados de
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las decisiones,reforzando, a su vez, su propia satisfaccia. En este sentido, podemos
entender como la mayor satisfaccicn proviene del alto nivel de participacidn, ocurre
cuando los empleados estan involucrados en la generacidn de las alternativas, los

procesos de planificacicn y evaluacién de los resultados.

Por otro lado, la autonom & se define como la libertad sustancial y la independencia
utilizada en el procedimiento de realizar los trabajos (Hackman y Oldham, 1976). La
necesidad de “autonomia” representa el deseo inherente de los individuos a sentir que
tienen la libertad de decisi&n y control sobre la utilizacién de habilidades (Deci y Ryan,
2000). En este sentido, la autonom & supone la representacicn de las tareas y las
pol ficas de la organizacidn. Lo que significa que los empleados poseen el derecho de
tomar las decisiones relacionadas con sus propias tareas. A los empleados les gustan las
tareas en las que pueden demostrar sus habilidades, poseen un cierto grado de libertad y
pueden controlar de forma autéoma su propio trabajo. Esto hace que el trabajo de los
empleados sea considerado como un desaf bpersonal. Cuando este desaf b alcanza un

nivel adecuado, se puede generar un sentimiento de satisfaccicn y felicidad.

En resumen, la participacidn en la toma de decisicn y el poder de autonom & en el
trabajo se han sugerido como un mé&odo para aumentar la satisfaccicn laboral, ya que
proporcionan a los empleados una sensacicn de control y les hace sentirse menos
amenazados (Witt et al., 2000). Karasek (1979) encontré que los trabajadores con
menos poder de decisicn y autonom & presentan comportamientos m& insatisfechos en
el trabajo, tales como la ansiedad, y la depresi&n, que los empleados con mayor poder.
La participacicn en la toma de decisicn y la autonom & proporcionan oportunidades a
los empleados para presentar el valor de s¥ mismos. Esto corresponde a la
autorealizacicn de la piranide de Maslow (1943). Una vez la necesidad de
autorealizacicn del trabajador se cumple, es m& f&il alcanzar la satisfaccidn de los
trabajadores. Al mismo tiempo, cuando la decisicn tomada por un trabajador influye en
las actividades organizacionales, se facilita la generacién de sentimiento de pertenencia

de los trabajadores y su satisfaccian.
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Por lo tanto, se propone la hidesis siguiente:

H,: Los trabajadores que participan en la toma de decisich sobre las tareas de su
puesto de trabajo o tienen autonom®& en el trabajo, experimentan mayor nivel de

satisfacci con la vida.

TamafD organizacional

Otro factor que influye en la satisfaccicn de los trabajadores es el clima
organizacional, un conjunto de propiedades medibles del ambiente de trabajo que son
percibidos por los empleados que trabajan en ella e influencian su motivacicn y
comportamiento (Manosalvas et al., 2015). Dentro de los factores del clima
organizacional, el tamafb de la empresa es importante ya que podr® afectar la
condicicn del trabajo en t&minos fEicos y en la satisfaccicn personal. Esta variable se
relaciona con el bienestar de los trabajadores en su trabajo, su calidad de vida laboral, y

en consecuencia, afecta a su desempefo y a la satisfaccicn con la vida.

La literatura sugiere que las empresas grandes contratan a los trabajadores mas
cualificados, y compensan a sus trabajadores por las malas condiciones laborales (alta
competencia entre los trabajadores, mayor presicn sobre el trabajador para la obtencicn
de resultados, etc.), ya que los recursos organizacionales constantes se reparten entre
mayor nUmero de trabajadores (Lallemand et al., 2007), de tal manera, que la
competencia entre los empleados seram& intensa, lo que da lugar a mayor presin y

peor satisfaccidn.

Por otro lado, las empresas pequefas o medianas son muy diferentes de las grandes.
En general, las PYMES tienen los estilos de trabajo m& flexibles, menos jerarquizadas
y poseen un nUmero reducido de empleados (Vargas y Nava, 2009). En tales empresas,
los trabajadores tienen mayor participacidn, y se les dota de mayor autonom . En las

empresas pequeras o medianas, la estructura organizacional es simple lo que da lugar a
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un sencillo procedimiento y a una comunicacicn efectiva entre personas o
departamentos, as icomo a un mejor flujo de informaci&. En este clima organizacional,
facilita una mayor satisfaccian de los trabajadores . Este sentimiento de satisfaccicn
podr® provocar la creatividad, la innovacid, la participacicn y el compromiso
organizacional (Vargas y Nava, 2009) de los trabajadores, as icomo una mejora de su
desempefo laboral. En la pr&tica, muchas de las PYMEs son empresas familares, los
propietarios, y los miembros de la familia tienden a participar como parte de la fuerza

de trabajo, los compareros de trabajo también son familia.

Por lo tanto, se propone como hipdesis contrastar si la relacidn interpersonal es
m& armadnica en las organizaciones pequefas Yy medianas, tal que el clima
organizacional en estas empresas sea m& feliz que en las grandes, lo que contribuir & a

una mayor satisfaccién de los trabajadores:

Hs: Los trabajadores en las empresas pequefas o medianas obtienen mayor

satisfaccicn que en las grandes.

DETERMINANTES INDIVIDUALES

Desde el punto de vista de los trabajadores, su edad y género afectan a la valoracién

de su satisfaccicn con la vida.

Género

Independientemente del nivel de formacidn académica, cada vez m& mujeres con
responsabilidades familiares y con hijos pequefbs buscan trabajo fuera de casa. La
necesidad de compatibilizar el empleo con el cuidado de la familia, le obliga a conciliar
las demandas asociadas a cada uno de sus roles y evitar conflictos que puedan influir en

su satisfaccicn con la vida.
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La naturaleza de geénero en el trabajo, y las creencias 0 expectativas basada en el
geénero sugieren la probabilidad de que los hombres y mujeres experimentan diferentes
presiones en los anbitos del hogar y del trabajo. Es posible que estas diferencias puedan
afectar a la naturaleza de las relaciones entre el tipo de empleo, conflicto de
trabajo-familia, y la satisfaccicn con la vida (Parasuraman y Simmers, 2001). La teor i
de los roles de género implica que los hombres y mujeres difieren en la cantidad
invertida de tiempo y esfuerzo que dedican a las dobles demandas de los roles laborales

y familiares (Parasuraman y Simmers, 2001; Gutek et al., 1991).

Los hombres se ajustan a su papel social como sostenimiento de la familia, en este
sentido, estan m& involucrados psicol&yicamente en su trabajo que las mujeres, dedican
m& tiempo y esfuerzo al cumplimiento de su funcidn laboral. Los hombres emplean
mayor tiempo en el rol laboral, lo que les deja menos tiempo y energ & disponible para
el rol familiar. Mientras que las empleadas femeninas, no solGdesemperan l1os mismos
papeles laborales de los hombres, sino también dividen su tiempo y esfuerzo en la
funcidn familiar. En el caso de las mujeres empleadas casadas, aunque cuentan con
menos tiempo para las tareas del hogar y el cuidado de los nifbs que las mujeres no
empleadas, les dedican mucho m& tiempo que los hombres. Las empresarias femeninas,
lo mismo, estén m& condicionadas por los factores relacionados con la familia que los
hombres (Collins-Dodd, Gordon y Smart, 2004; Kirkwood y Tootell, 2008). EIl impacto
de los hijos es significativo sobre el deseo de lograr el equilibrio entre el trabajo y
familia para las mujeres que ocupan puestos laborales de alta responsabilidad. Sin
embargo, para las mujeres empresarias, es inevitable que inviertan m& esfuerzo en el
trabajo que las empleadas asalariadas. De esta manera, las empresarias mujeres
disfrutan con m& dificultad de un equilibrio entre trabajo y familia, y experimentan
mayor presian derivada del trabajo y familia. En resumen, las mujeres desempefan
multiples roles, lo que produce efectos negativos sobre su salud f gica y mental, a la vez,

afecta negativamente sobre su satisfaccicn con la vida.

Por lo tanto, se propone la hipQGesis siguiente:
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He: Las mujeres obtienen menos satisfaccicn con la vida que los hombres.

Edad

En relacicn a la edad de los trabajadores y la satisfaccicn con la vida, la literatura
sugiere que la satisfaccicn con la vida var ® con la edad (Angelini et al. 2012; Fujita y
Diener 2005; Hamarat et al. 2002). Aunque, por ejemplo, Hamarat et al. (2002)
estudiaron las diferencias de la satisfaccicn con la vida entre los adultos jévenes, de
edad mediana y de edad mayor, y no encontraron diferencias significativas entre ellos.
Sin embargo, Herzberg et al. (1957) sugiere que “ en general, la moral es mas alta en los
trabajadores jévenes, y se tiende a bajar durante los primeros afos de trabajar. El punto
m& bajo se alcanza cuando los trabajadores estan al final de la déada de los 30.

Después de este periodo, la moral del trabajo sube constantemente con la edad”.

En realidad, la existencia de diferencias de satisfacci&n con la vida entre las
personas con distintas edades se debe a las caracter sticas diferentes de cada etapa de la
edad. Los trabajadores jOvenes, de 18 a 34 afps, acaban de empezar a trabajar, tienen
entusiasmo sobre las cosas nuevas que surgen en el trabajo, y centran su atencicn en la
personalidad, la felicidad, as icomo en el trabajo y la educacién (Westerhof et al., 2001).
Al mismo tiempo, experimentan menos tensicn derivada de la familia. De tal manera,
que es m& f&il para ellos que obtener la satisfaccicn laboral y la satisfaccién con la
vida. Debido a que los j&venes pueden tener expectativas m& altas sobre su trabajo y la
vida, la satisfaccicn de ellos se modifica cuando la situacicn laboral no cumple sus
necesidades. La satisfaccidn con la vida de los trabajadores j&renes disminuye en los

dtimos arps de este per Ddo.

Los trabajadores de edad mediana, entre 35 a 49 afps, prestan gran atencicn a sus
trabajos y persiguen el &ito de la carrera. En este periodo de su vida se enfrentan a la
mayor competencia en el mercado laboral. No obstante, en este per bdo, en el que han

estructurado su propia casa, tienen la responsabilidad de cuidar a la familia, mantener a
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sus hijos y apoyar a sus padres. Se hacen m& esfuerzos para mantener el equilibrio en
sus vidas, especialmente entre el trabajo y la familia. Se espera que esta situacicn
aumente el conflicto entre el trabajo y la familia y dificulta la vida. Respecto a los
trabajadores mayores, presentan ma interes en su propia salud, y es posible que tiendan
a reducir sus expectativas en algunos aspectos laborales (Clark et al., 1996). En este

sentido, los mayores pueden obtener la satisfaccién con la vida de manera m& f&il.

Aungque la forma de relacién entre los diferentes cortes de edad y la satisfaccicn con
la vida no es lineal, es dif Til de explicar claramente que dicha relacicn adopta la forma
de una U o U invertida, tal que podemos decir que los trabajadores en diferentes grupos

de edad experimentan diferentes niveles de satisfaccicn con la vida.

Por lo tanto, se propone la hip&esis siguiente:

H;: La satisfaccicn con la vida difiere significativamente entre los trabajadores

j&venes, de edad mediana y mayores.

Il. METODOLOG A

DATOS Y MUESTRAS

Para probar las hipQ&esis anteriores, el andisis esta basado en los datos
proporcionados por la European Social Survey (ESS 2014-2015), dicho cuestionario
incluye iems sobre el cambio en la estructura social, las condiciones de la vida y trabajo
en Europa, y el desarrollo econd@nico de los pa®es. Esta encuesta nos proporciona la
ventaja de una mayor heterogenidad de las muestras, as icomo tambié de las actitudes,
creencias y los comportamientos de las diversas poblaciones europeas, por lo que
representa un conjunto amplio de informacién acerca no sdo la satisfaccién con la vida

de las personas en Europa, sino tambié los factores que podr®n afectar dicha
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satisfaccidn de los trabajadores. Para garantizar la calidad de las estimaciones de la
encuesta, se requiere que todos los pa®es que participan en ESS lleven a cabo la

recogida de los datos de manera presencial.

Segtn el principio de ESS, las muestras deben ser representativas de todas las
personas mayores de 15 afbs (sin Imite de edad) residentes dentro de cada pat,
independientemente de su nacionalidad, ciudad o idioma. Los individuos que participan
en la encuesta son seleccionados por los mé&odos estrictos de probabilidad aleatoria en
cada etapa. El tamafp efectivo mmimo que cada pa® debe alcanzar es de 800 o 1.500
observaciones. La encuesta del periodo 2014-2015 cuenta con 28.221 observaciones
procedentes de 21 pa®es (Austria, Bégica, Suiza, Reptblica Checa, Alemania,
Dinamarca, Estonia, Espafa, Finlandia, Francia, UK, Hungar &, Irlanda, Israel, Lituania,

Holanda, Noruega, Polonia, Portugal, Suecia y Eslovenia).

Dentro de los datos recopilados para el presente trabajo, destacamos: el grupo de
pa® como indicador socioecondmico; variables organizaciones (tipo de empleo, tamafo
de empresa, horas extraordinarias y la autonomm del puesto de trabajo) y variables
individuales (género, edad, nivel educativo, tamafd del nucleo familiar, tamafo de la

zona de residencia, y el grado de dificultad de llegar a fin de mes.

MEDICIONES DE LAS VARIABLES

La variable dependiente se evalua mediante tres niveles de la satisfaccicn con la
vida de los individuos: global, econdnico, y de felicidad. Las preguntas disefadas para
medir esta variable son: considerando todas las cosas, ¢guétan satisfecho estausted con
su vida? ¢guétan satisfecho estausted con el estado actual de la econommen el pa®? y
Jgomando todas las cosas juntas, cuantas felicidades tienes? Cada una de las preguntas
se mide por una escala de Likert de once niveles: desde 0 (extremadamente insatisfecho
o infelicidad) a 10 (extremadamente satisfecho o felicidad). Esta escala nos ofrece una

medida vdida, amplia y fiable de satisfaccicn con la vida.
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El cuestionario involucra el pa® de cada individuo participante. Segtn las
caracter sticas geogréicas, el desarrollo econdnico y social de cada uno de ellos, se
agrupan en cinco grupos de pa®es y se forma la variable independiente, el desarrollo
socioecondmico de los pa®es. Los cinco grupos de pa®es europeos son: los paw®es
mediterr&eos (Portugal y Espafa), n&dicos (Dinamarca, Finlandia, Suecia y Noruega),
continentales (Austria, Bégica, Francia, Alemania, los Pa#es Bajos y Suiza), los pa Ees
de Este de Europa (Reptblica Checa, Estonia, Hugar &, Lituania, Plonia, Eslovenia y
Israel), y los pa &s angldonos (Irlanda y Reino Unido).

Tabla 1 Paises europeos entrevisados

Country Freg. FPercent Cum.
AT 1,735 4. 47 4_47
BE 1,76% 4_40 8_87
CH 1,532 3.81 12.68
CZ 2,148 5.35 18.03
DE 3,045 7.588 25.60
DE 1,502 3.74 25 34
EE 2,051 5.10 34 _45
ES 1,925 4.73 39.24
FI 2,087 5.13 44 .43
FE 1,917 4 77 45 20
GB 2,264 5_63 54 _83
HU 1,638 4.23 53.06
IE 2,330 5.95 65.01
IL 2,562 6.38 71.38
LT 2,250 5_60 T6.38
WL 1,313 4.78 81.76
HO 1,436 3.57 85.33
EL 1,815 4.02 89.35
ET 1,265 3.15 92 &0
SE 1,731 4. 48 96.35
5I 1,224 3.08 100.00

Total 40,185 i00.00

El tipo de empleo se clasifica seg(n si es trabajador por cuenta propia 0 cuenta
ajena. Dentro de los trabajadores por cuenta ajena se difiere entre trabajar en centros
ptblicos o privados. En este sentido, existen tres tipos de empleo en este trabajo. Las
horas extraordinarias se miden mediante la diferencia entre la hora contratada y la hora
trabajada normalmente. La participacicn en la toma de decisicn y la autonom & de los
trabajadores se mide mediante dos fiems con la escala de Likert de once puntos: el peso
de autonomm que le permite decidir cédno marcha su propio trabajo diario, y la
influencia de los trabajadores sobre las decisiones polficas de las actividades

corporativas, se miden mediante la escala de Likert ( de 0 a 10).

24



El tamafD de la empresa se evalua mediante el nimero de empleados que posee la
empresa. Una vez se obtiene el nimero de empleados de las empresas, se etiqueta en
cinco grupos: size 1 mini empresas (<10 empleados), Size 2 se codifica como empresas
pequeras (10 - 24 empleados), size 3 la mediana (25 - 99 empleados), size 4 es la grande
(100 - 499 empleados), y size 5 se codifica como empresa super grandes ( > 500

empleados).

Y por dtimo, las variables independientes, el sexo y edad de los individuos se
miden a través de pregunta directa. La edad de los individuos se clasifica en tres grupos:
la generacidn Y, se nace durante 1981-1997 (19-35 afps); la generacidn X, se nacen
durante 1966-1980 (36-50 afds); y la generacicn de Baby Boomers, que se nacen

durante 1950-1965 (51-66 afrps).

Por dtimo, como variables de control se consideran el estado civil, nivel de
educacidn, numero de miembros familiares que viven conjunto con los
individuosentrevistados, el tamafp de la ciudad en la que viven, y el grado de la

dificultad con el que llegan a final de mes.

Metodolog B

Se contrastan las hipdesis con el andisis multinivel mediante el programa STATA.
El andisis de datos utiliza el mé&odo de andisis de cohorte en el que se identifican tres
modelos. La variable dependiente en cada modelo es la satisfaccién con la vida de los
individuos. El andisis multinivel permite incluir caracter gticas de grupos diferentes en
el modelo de la satisfaccicn con la vida de los trabajadores. En nuestro caso, la
agrupacian que se tiene en cuenta son los sistemas de bienestar que caracterizan a los
pa®es europeos contemplados y que se han descrito en la seccicn anterior (pa®es
mediterr&eos, nadicos, continentales, del este de Europa y angldonos). Los modelos

multinivel son indicados en caso de que los datos tengan una estructura jerarquizada. En
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este trabajo, la estructura se define con datos individuales, nacionales y grupos de pa Bes
clasificados por sistemas de bienestar. La ventaja de estos modelos radica en la
capacidad de explorar y definir las variaciones de los resultados a cada nivel de la
jerarqu  después de controlar por las variables explicativas. Al prestar atencicn a la
zona geogr&ica de residencia, se busca entender si las diferencias geogr&icas son las
consecuencias geogr&icas de las caracter sticas poblacionales (tales como género, edad

o0 nivel educativo) o caracter Bticas no observadas.

Al incorporar las caracteristicas de grupos al modelo multinivel, se obtienen
estimaciones correctas de los errores estandar y se facilita la exploracién de la variacicn
entre grupos que puede ser de interés por derecho propio. Adem&, se pueden construir
también pruebas vdidas e intervalos de confianza y se pueden incorporar variables de
estratificacicn al modelo. Para llevar a cabo las estimaciones, se sigue la estrateg B

emp Tica del trabajo de Pinilla et al. (2002).

I11. RESULTADOS PRINCIPALES

La muestra estacompuesta por 26.109 observaciones. En primer lugar, se realiza un
andisis global desde el punto de vista general sobre la influencia de cada variable
independiente sobre la satisfaccicn con la vida de los trabajadores. En cuanto al
desarrollo socioecondnico de los paises (Tabla 2), la satisfaccicn en los paises n&dicos
es ¢ptima, ya que hay 40.25% personas en los n&dicos experimentan satisfecho sobre
sus vidas. La favorable situacién socio-econd@mica de los paises tales como Dinamarca,
Finlandia, Suecia y Noruega provee un entorno ¢ptimo para la satisfaccicn con la vida
de los trabajadores que viven en estos paises. En segundo lugar, un 28.91% de los
trabajadores en los pa ges continentales (Austria, Bégica, Francia, Alemania, los Pa®es
Bajos y Suiza) estén satisfechos sobre la vida. Entre los trabajadores de Irlanda y Reino

Unido, el 21.17% de ellos se consideran satisfechos con la vida. En dtimo lugar, los
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trabajadores portugueses y esparples, y de Este de Europa experimentan menos

satisfaccicn con la vida, pues sdo lo estan el 16.32% y 15.39% respectivamente.

Tabla 2 Estimacidn de satisfaccién general con la vida de diferentes grupos de paises

Mean estimation Nurber of obks = 26087
1: grupo = 1
Z: grupo = 2
3: grupo = 3
4: grupo = 4
5: grupo = 5
Over Mean Std. Err. [35% Conf. Interwall
lifesatiafaction
1 1632476 0062832 1503321 1755631
z -4025321 .0070348 3888035 41838046
3 .2891416 .005333%2 .2786764 .29396068
4 .1539187 .004188 .14571 1621273
5 21174395 .0073413 .1373602 .2261389%9

En cuanto a la edad, se observa que los trabajadores mayores estén m& satisfechos
con la vida. Los porcentajes de satisfaccicn con la vida es del 38.71% para los
trabajadores con m& edad, del 34.4% para los trabajadores con edades intermedias, y
del 26.88% para los m& j&venes. La posible explicacicn de este resultado es que los
mayores ya estan en la etapa de “disfrutar la vida”, reducen sus expectativas en algunos
aspectos laborales, y al mismo tiempo, tienen menos presién derivada de crianza de los
hijos, asicomo que relativizan las situaciones de m& stress incrementando sus niveles
de felicidad. Pero para los jévenes en edades intermedias todav & sufren la presién del
trabajo, asi®también de la familia, por lo que la vida para ellos es m& dif Tl
relativamente. Las mujeres experimentan m& satisfaccicn que los hombres aunque la
diferencia entre estos dos grupos es muy poca. Ademds, los trabajadores solteros sienten
mayor satisfaccién con la vida, que los casados. En general, los trabajadores con mayor
nivel educativo, educacin universitaria y secundaria, tienen mayor satisfaccicn con la
vida. Tambié observamos que las personas que viven en zonas rurales tienen mayor
satisfaccidn (35.3%), miemtras que la satisfaccicn de los individuos que viven en las
ciudades grandes es menor (31.85%). Respecto al tipo deempleo, los trabajadores
asalariados parecen tener un mayor nivel de satisfaccién con la vida (87.53%), mientras

que los empresarios de las empresas familiares y los emprendedores tienen menos
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satisfaccian (1.52% y 10.93% respectivamente), puesto que los trabajadores asalariados
no necesitan asumir el riesgo del fracaso de la empresa, experimentan menos presicn
laboral relativa respecto a los otros dos tipos de empleo. En cuanto a la influencia del
tamaf empresarial, podemos observar que las empresas pequefas y medianas parecen
proporcionar m& atencidn a sus empleados y un entorno laboral m& cdnodo para sus

trabajadores.

Tabla 3 Influencia de la edad, sexo, estado civil, nUmero de miembros familiares, etc. sobre la
satisfaccicn con la vida (1)

Variable Cbs Mean Std. Dewv. Min Max
agel 2610% .2688345 .4433622 a 1
aged 2el0% .3440576 .4750631 o] 1
age3d 2810% .387107% . 4870398 o] 1
female 26101 .5208%36 .43935728 o] 1
married 12728 .047533 L2127843 1] 1
divorced 12728 .2433218 .4291046 1] 1
zingle 12728 . 6544626 .4755618 a 1
widow 12728 .0546828 .2273686 o] 1
famil ymemb~s 26086 2.765276 1.33821% 1 13
primaryorl~s 26012 .18268489 .3864154 o] 1
secondary 26012 . 4655928 .43988243 1] 1
tertiary 26012 .3517223 - 477517 1] 1
bigoity 261039 .3185875 - 4653376 a 1
smalleity 2el0% .3283542 .4636234 o] 1
countryside 2el0% .3530583 .4773238 o] 1
Variskle Cks Mezn Std. Dewv. Min Max
familybusi~s 26105 .0152821 1226745 u] 1
erployes 26103 .B8753686 3303068 a] 1
selfemployed 26102 .1093433 .312082%9 [a] 1
publicente~e 25378 .2853345 456202 [a] 1
sizel 25638 .3141431 .4641827 u] 1
sized 25638 .1380264 .398515%%9 u] 1
3izel 25638 .2320384 L4221416 u] 1
3ized 25638 1520783 3531044 a] 1
3izes 25638 1037132 .30483941 a] 1
supervisor 26058 .2914652 454448 u} 1

En cuanto a la autonom & del trabajo y participacicn en la toma de decisiones,
cuanto mayor es la participacicn, mayor es la satisfaccicn con la vida de los
trabajadores. Pero, por otro lado, los trabajadores que tienen mayor poder de autonom &
experimentan menor satisfaccidn, ya que aumenta la responsabilidad y sin duda la

presicn laboral. Por Utimo, cuanto mayor es el nUmero de horas extraordinarias, m&
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alta es la satisfaccicn de los trabajadores, debido principalmente a que normalmente las

horas extraordinarias son pagadas a un mayor precio que las de contrato.

Tabla 4 Influencia de la edad, sexo, estado civil, nimero de miembros familiares, etc. sobre la
satisfaccicn con la vida (1)

Varizbkle Cks Mezn Std. Dev. Min Max
workdeciti~1 25383 .1445336 .3517035 0 1
workdeciti~2 2539859 0844203 2780225 o 1
workdeciti~3 2539859 J176e76T1 .3814788 o 1
workdeciti~4 2539859 27363927 4458617 o 1
workdeciti~5 2539859 .3208202 4866855 o 1
workorgani~1 25887 .3135164 4833312 o 1
workorgani~Z 25887 .1380223 .3443307 0 1
workorgani~3 25887 .221Z26594 .4151035 0 1
workorgani~4 25887 .171301 .3773016 0 1
workorgani~5 25887 .1552303 .3621882 0 1
hourscontr~t 24364 36.389435 11 8468 u] 168

extrahours 25765 3.188377 T7.153436 o 156
livingstat~1 25966 .3286951 4697494 o 1
livingstat~2 25966 4885743 -4330211 o 1
livingstat~3 25966 15828349 365014 o 1
livingstat~4 25966 .0444427 .2060806 0 1

A continuacidn, se realiza un andisis de cohorte que detalla c@no influeye cada
variable sobre la satisfaccicn con la vida de los trabajadores segtn los tres tipos de
empleo (los trabajadores autéwomos Yy propietarios de empresas familiares, los
trabajadores por cuenta ajena en centros ptblicos, y los trabajadores por cuenta ajena en
centros privados). Es decir, la hipdesis 2 se verifica mediante tres modelos en los que
cada variable tiene diferente influencia sobre la satisfaccién con la vida segtn los tipos
de empleo. La tabla 5 presenta los estad Bticos decriptivos para 899 trabajadores
auténomos o empresarios de las empresas familiares. De acuerdo con los resultados
obtenidos, la hipdesis 7 se sustenta, ya que los trabajadores de 19- 35 afbs (age 1)
tienen menos satisfaccicn con la vida (coef. = - 0.1987), los de 51-66 afbs (age 3) estén
m& satisfechos (coef. = 0.041) que los jévenes, y los trabajadores entre 36 a 50 afps
obtienen mayor satisfaccicn con la vida. As ¥ los trabajadores jovenes, de mediana edad
y mayores experimentan diferentes niveles de la satisfaccién con la vida. Los
trabajadores femeninos (coef. = 0.2472) en este modelo se sienten menos satisfechos
que los hombres, por lo que la hipdesis 6 también se acepta. Adem&, el resultado

indica que el tamaf organizativo (reducidas (size 1) y grandes (size 4) empresas)
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afecta a la satisfaccicn con la vida de los trabajadores autéhomos de forma negativa
(coef. size 1 = -0.0509; coef. size 4 = - 1.128), mientras que el tamafd pequeid (coef.
size 2 = 0.086), mediano (coef. size 3 = 0.947) y super grande (size 5) afectan
positivamente sobre la satisfaccicn con la vida de los trabajadores. La hip&esis 5 se
sustenta. La variable participacicn en la toma de decisidn y la autonom & en el trabajo se
clasifica en cinco niveles segtn el grado de capacidad de decisién (workdecition 1, 2 3,
4 y 5) y autonom® (work organization 1, 2, 3, 4 y 5) en el puesto de trabajo.
Asombrosamente, existe una relacién negativa entre el grado de poder de decisicn
(workdecition) que permite los trabajadores decidir cGno marcha su propio trabajo
diario y la satisfaccicn de los trabajadores auténomos. Es decir, la participacicn en la
toma de decisih no trae mayor satisfaccian para los trabajadores autémomos
posiblemente por la presicn que supone tomar decisiones solos continuamente. Por otro
lado, el grado de autonomm en el trabajo no presenta un efecto claro sobre la

satisfaccicn con la vida. Los trabajadores con menor autonom® (coef.

workorganizationl = - 0.78) est&n menos satisfechos, los con poca autonom & (coef.

workorganization2 = 0.59) tienen m& satisfaccicn que los que cuentan con media
autonom & (coef. workorganization3 = 0.21), pero la satisfaccicn de las personas con
mayor autonom & en trabajo (coef. workorganization4 = -0,09) desciende. Los dos
aspectos de esta variable no nos indican un resultado claro, por eso, la hip&esis 4 se
rechaza. Respecto a las horas extraordinarias, observamos que cuanto mayor sean las
horas extraordinarias que se dedica en el trabajo, la satisfaccin con la vida de los
trabajadores autéhomos seramenor (coef. extrahours = -0.0106), aunque esta varible no
tiene una influencia fuerte sobre la varible dependiente. La hip&esis 3 se apoya. Por
dtimo, los trabajadores autaiomos en paises n&rdicos (grupo 2) experimentan mayor
satisfaccién con la vida (0.3186) en este modelo, los angldonos se sitCan en segunda
posicicn (0.0716), y los trabajadores en paises mediterraneos (-0.1293) y Este de
Europa (-0.1539) tienen menos satisfaccicn con la vida. De tal manera, los trabajadores
autahomos o empresarios de empresas familiares en diferentes grupos de paises

experimentan distintos niveles de satisfaccidn, la hipcesis 1 se acepta (chi?= 0.0016).
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Tabla 5 Satisfaccicn de los trabajadores aut@homos o empresa familiar

lifegsatisfaction Coef. Std. Err. = Ex|z]| [95% Conf. Interval]
agel -.13875651 2235323 -0.87 0.387 - . 6487477 2512375
aged .0410703 .2224097 0.18 0.853 —-.35438442 . 4783853
femzle .247Z2136 .1853806 1.33 0.18&2 -.1161256 .61055Z2%
divorced _4053173 _4054462 1.00 0.317 —-.3887421 1.200578
zingle .5012264 .3984213 1.26 0.z08 -.2796662 1.28211%
widow -.6423111 _B8623953 -0.94 0.34% -1.987426 7028041
familymembers 1642238 067364 2.44 0.015 .0321327 .2362548
primaryorless —-.139184¢ 2765012 —0.580 0.815 -.68111&3 . 4027477
secondary 0348703 1962872 0.48 0.62%9 - .2898458 4735863
smallcity .0865876 .2267368 0.38 0.703 —-.3573253 .5311011
countryside 0437112 2155325 0.20 0.83% -.3787247 4661472
sizel —-.0505236 1.316174 -0.04 0.363 -2.630583 2.528724
sized 0861561 1.33306%9 0.06 0.9435 -2.838371 2.T710683
sized 9474894 1.371233 0.&83 0.430 -1.740077 3.6835056
sized -1.128688 1.533133 -0.74 0.4a62 -4.133574 1.876137
Supervisor 2783025 1305965 1.45 0.147 -.057381% 851187
workdecitionl -.1538377 . 7586403 -0.20 0.833 -1.640746 1.333071
workdecitionZ -.8357833 8761494 -0.95 0.340 -2 _.653005 .8814381
workdecition3 —.6651123 5062246 -1.31 0.183 -1.857432 .32720863
workdecitiond -.6335386 .3353733 -1.51 0.057 -1.23633 .01773z28
workorganizationl -. 7777783 5270648 -1.48 0.140 -1.810806 25524397
workorganizationZ .533077 .4828424 1.23 0.213 —-.3532767 1.5339431
workorganization3 2135569 ~4091245 0.52 0.&02 -.5883124 1.015426
workorgenizationd —-.020&103 .3283148 -0.28 0.783 —-. 7340396 5528743
hourscontract —.0075636 0083601 -1.41 0.158 —.0D18063%2 .002542
extrahours -.010&8232 00883039 -1.20 0.z2% -.0z811% 0087326
livingstatusz -1.041287 .1870885 -5.57 0.000 -1.407374 -.6746005
livingstatus3 -1._&70817 346641 -4 .82 0.000 —-2.350021 -.9812128
livingstatus4 -2.076338 .6365633 -3.26 0.001 -3.324033 -.8287567
_cons -1.081034 1.420818 -0.76 0. 447 -3.865786 1.70371%
Random-effects Parameters Estimate Std. Err. [95% Conf. Intervall]
country: Identity
sd{_cons) 4860023 14839068 2665863 .8860105
LR test ws. logistic regression: chiksarZ (0l) = 8.73 Proby>=chibkarZ = 0.001&

Summary of random effecta for
country: _ cons
grupo Mean S5td. Dew. Freq.
1 -.12334757 18328362 3487
z .31858173 .24123066 4366
3 .01165532 46824278 T21&6
4 —-.153324343 .12837116 T457
5 07167403 02747615 3103
Total .00337174 .33925728 261039

De la misma forma, la tabla 6 presenta el modelo de la satisfaccién con la vida de
los trabajadores asalariados en los centros publicos. Este modelo cuenta con 3151
observaciones. En los centros piblicos, los trabajadores en la franja de edad de 19 a 35
arbs (age 1) experimentan menos tensicn, por lo tanto, obtienen mayor satisfaccicn
(coef. = 0.2698) en comparacicn con sus compareros de mayor edad. Al mismo tiempo,
la satisfaccian de los trabajadores con edad mediana es menor que los de mayor edad.
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La satisfaccicn con la vida difere entre distintos grupo de edad, por lo que la hip&esis 7
se sustenta. En este modelo, las mujeres experimentan una menor satisfaccicn (coef. =
-0.047) que los hombres, por lo que la hipdesis 6 se acepta. Al respecto del efecto del
estado civil, en este modelo, sdo los trabajadores casados tienen una satisfaccicn
positiva. Cuanto mayor es el nimero de los miembros de la familia que viven con los
trabajadores entrevistados, mayor serasu satisfaccicn con la vida (coef. = 0.062).
Observamos que existe una relacicn postiva entre el tamafd de los centros ptblicos y la
satisfaccicn con la vida de los trabajadores, es decir, cuando mayor sea el nimero de
trabajadores en los centros ptblicos, mayor sera la satisfaccian de los propios
trabajadores. Por eso, la hip&esis 5 es aprobada. En los centros ptblicos, sdo para los
trabajadores con mayor participacicn en la toma de decisicn tiene impacto positivo
sobre la satisfaccicn con la vida, los dem& con menor o no participacicn en la toma de
decisicn tienen una repercusicn negativa en su satisfaccidn. Por otro lado, la mayor
autonom & en el trabajo trae mayor satisfaccicn de los trabajadores. De esta manera,
cuando mayor sea el peso que le permite los trabajadores decidir céno marcha su
propio trabajo diario y su influencia sobre las actividades corporativas, mayor serala
satisfaccidn con la vida experimentada. La hip&esis 4 se acepta. En este modelo, las
horas extraordinarias dedicada en el trabajo también afecta a la satisfaccicn de los
trabajadores de manera negativa (coef. extrahours =-0.0042). Esta variable tiene mayor
influencia que en el modelo de los trabajadores autéhomos. Por dtimo, se obtiene
mismo resultado con el modelo anterior en t&mino de la satisfaccidn con la vida en
diferentes grupos de paises. Los trabajadores asalariados en los centros ptblicos de los
paises n&dicos experimentan mayor satisfaccicn con la vida (coef. grupo 2 = 0.471).
Le siguen los empleados en pa®es continentales cuya satisfaccidn con la vida estaen
segunda posicicn (coef. grupo 3 = 0.1316). Por dtimo, los trabajadores de los pa®es
mediterraneos (coef. grupo 1 = - 0.218) y de Este de Europa (coef. grupo 4 = - 0.2661),
tienen menor satisfaccicn con la vida. Puesto que los trabajadores asalariados en los
centros ptblicos de diferentes grupos de paises experimentan distintos niveles de

satisfaccicn, la hipdesis 1 se acepta (chi? = 0.0000).

32



Tabla 6 Satisfaccicn de los trabajadores por cuenta ajena en los centros pUblicos

lifesatisfaction Coef . S5td. Err. = BEx|z| [95% Comf. Interval]

agel .26987539 .1235348 2.18 0.02%9 .027752 .5113337

aged —-.006453 .1273429 -0.08 0.9&0 -.2560405 .2431345

female -.0479345 .097774 -0.43 0.624 -.2396281 .1436391

divorced -.1536143 .2153158 -0.71 0.477 -.5768014 .2695725

single -.3681635 .2085563 -1.77 0.078 =.TT69335 .0405944

widow -.3407503 .27833459 -1.22 0.221 -.88BE2767 .2047761

familymembers .0e20413 .038372¢6 1.539 0.111 -.0143438 .1384263

primaryocrless .1350431 .1638868 0.82 0.410 -.18616391 .4562553

secondary .0l3a31s .1043303 0.13 0.850 -.1859455 .22860391

smallecity .1503784 L1112727 1.35 0.177 -.0877121 .368463

countryside .27734239 .1172836 2.38 0.018 .0474712 5072148

sizel —-.0128293 .1798736 -0.07 0.543 -.3653757 .33971559

sizel -.0614238 .1549731 -0.40 0.692 -.3651656 .24231739

sizeld -.1153371 .1446218 -0.80 0.423 -.3593507 .1675165

sized .0040872 .1514267 0.03 0.973 -. 2927237 .300858

Supervisor .0310%639 .1102304 0.28 0.778 -.1860682 L2472621

workdecitionl -.2288574 .lgaalisz -1.21 0.226 -.55991303 .1414155

workdecitionZ -.B075614 .211428 -3.82 0.000 -1.221953 -.38931702

workdecition3 -.5978855 .1477411 -4.08 0.000 -.8874527 -.3083183

workdecitiond -.5403377 .1180286 -4.58 0.000 -. 1716635 -.302005%

workorganizationl -.0888783 .2138739 -0.42 0.877 -.5076821 .3299244

workorganizationd -.175721 .2201236 -0.80 0.425 -.6071553 .2587132

workorganization3 -.2348812 .20218662 -1.16 0.245 -.6311139% .16135671

workorganizationd —-.0767 .2001404 -0.38 0.702 -. 4689681 .315568

hourscontract -.0052538 .0047182 -1.11 0.265 -.0145074 .00339877

extrahours -.004232% .00&84458 -0.580 0.616 -.0207863 .0123208

livingstatus —-.7282237 .1032332 -7.08 0.000 -.5930557 -.5258904

livingstatus3 -1.318334 .1702778 -7.78 0.000 -1.652673 -.9851958

livingstatusd -2.39752 .4034384 -5.594 0.000 -3.188363 -1.606678

_cons -.0969806 .3548112 -0.258 0.806 -.8707962 .6768351
Random—effects Parameters Estimate Std. Err. [95% Conf. Interval]

country: Identity

sd{_cons) 41637398 .0883413 .2739478 .B328657

LE test vs. logistic regression: chiksrZ(0l) = 40.95 Probs»=chikbsxrZ = 0.0000

Summary of random effects for
COUntry: _cons
grupo Mean Std. Dev. Freq.
1 -.21847329 .21456013 3487
Z .47106315 .17570734 4866
3 .13161229 .29585977 7218
4 -.26611313 .18728728 T457
E -.06662926 .13430227 3103
Total .01123384 .34831958 26109

En el proceso de investigacidn, contamos con 6946 encuestas disponibles de
trabajadores asalariados en los centros privados (Tabla 7). En este modelo, los
trabajadores jovenes (coef. = 0.4393) y los mayores (coef. = 0.0877) experimentan
mayor satisfaccicn con la vida, pero los de edad mediana tienen menos satisfaccidn. Los

trabajadores asalariados con diferentes edades experimentan distintos grados de
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satisfaccidn en los centros privados. Las mujeres que trabajan en los centros privados
experimentan mayor satisfaccicn con la vida que los hombres. Por lo tanto, las
hipdesis 6 y 7 se aprueban en este modelo. Observamos que los empleados que no
tienen parejas experimentan menos satisfaccicn con la vida. EI nimero de los miembros
familiares afecta positivamente la satisfaccicn de los trabajadores en este modelo.
Respecto al tamaf corporativo, en los centros privados, cuando mayor sea el tamafFp
de la empresa, menor serala satisfaccicn con la vida de los trabajadores. La hip&esis 5
también se acepta en este modelo. Ademd&, la participacicn en la toma de decisicn
afecta negativamente a la satisfaccicn con la vida, los trabajadores quien tienen menos
poder de decisién sobre los trabajos diarios tienen menos satisfaccién con la vida (coef.
workdecition 1 = -0.2722; coef. workdecition 2 = -0.59; coef. workdecition 3 = -0.3274;
coef. workdecition 4 = -0.219). De forma similar, niveles bajos de autonom® en el
trabajo repercuten negativamente en la satisfaccicn de los empleados, por lo que la
hipQesis 4 se acepta. En cuanto a las horas extraordinarias, se obtiene resultado
contrario que con los modelos anteriores, es decir, mayor nUmero de horas
extraordinarias dedicadas en el trabajo repercuten positivamente en la satisfaccidn de
los trabajadores (coef. extrahours = -0.0069), por lo tanto, la hip&esis 3 se rechaza. Y
por Utimo, la hipdesis 1 se acepta, ya que el valor de chi’es menor que 0.05 con el
nivel de confianza de 99%. Los empleados asalariados que trabajan en las empresas
privadas en los paises n&dicos (coef. grupo 2 = 0.6443) y continentales (conef. grupo 3
= 0.1107) experimentan mayor grado de satisfaccicn con la vida, en tercera posicicn se
sitCan los empleados de los paises angl&onos (coef. grupo 5 = -0.0405), seguidos de los
paises mediterraneos (coef. grupo 1 = -0.3439). En resumen, los trabajadores
asalariados contratados con las empresas privadas en los paises con distintos niveles de

desarrollo socioecondnico experimentan diferentes grados de satisfaccién con la vida.
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Tabla 7 Satisfaccicn de los trabajadores por cuenta ajena en los centros privados

lifesatisfacticn Coef. Std. Err. z x|zl [35% Conf. Interwall]
agel .4393074 .082%321 5_30 0.o000 -2767635 .6018513
agesd .0877237 10158575 0.86 0.388 -.1113253 .2B6T7727
female .2022443 .0660651 3.06 0.oo02 -0727591 .33172586
divorced -.0753706 .1705073 -0.44 0.&658 —-.4035587 .2588174
single -.1105766 .1618383 -0.88 0.435 -.4278315 .2067383
widow -.2422737 .2406773 -1.01 0.314 -.T7135338 .2294464
familymembers .0580646 .0251763 2.3 0.021 .ooe72 .1074083
primaryorless .1750542 .1018885 1.72 0.086 —.02464358 .3747518
secondary .08723585 .07825586 1.11 0.2658 —.06615058 .2406215
smallcity .1216407 .0730013 1.54 0.124 —-.0332003 .2764816
countryside .3352683 .0202472 4.14 0.000 1766141 .4939237
sizel -.3025144 -1188867 -2_54 0.011 -_5354833 -.0635394
sizel -. 2777262 -120838 -2.30 0.0z22 -.5146813 —.0407708
sizel -.3517201 .1157538 -2.54 0.003 —-.5865116 —-.1165287
sized -.1301465 .1268405 -1.03 0.305 -.3787453 .1124564
supervisor .0541144 .0778436 0.70 0.487 —.0384563 .2066851
workdecitionl -.27220858 J1248174 -2.18 0.023% -.5168461 -.027571
workdecitionZ -.5300318 .1357204 -4_35 0.o000 - ._B560388 —-.3240847
workdecition3 -.3274153 -1051427 -3.11 0.oo02 -.53343912 —.12133%58
workdecitiond -.2120836 .0873737 -2.49 0.013 -.3915208 -.0466465
sorkorganizationl —.2448517 .1445538 -1.63 0.030 —.5281836 .0384803
vorkorganizationd -.4666426 .1525705 -2.06 0.o02 -.7656753 -.1676039
vorkorganizationd -.3436031 .1383564 -2.48 0.013 -.6147827 -.0724355
vorkorganizationd -.2211038 -1353458 -1.63 0.104 - . 487551 .0453435
hourscontract -.0072021 .0031258 -2.30 0.021 —.0133263 —.0010772
extrzhours .00es7el .0044735 1.56 0.113 —-.0018017 .0157578
livingstatusZ —.7555435 .0720423 -10.43 0.000 —.85971438 —.6147492
livingstatus3 -1.264802 .110z08% =11 .48 0.o000 -1.48081 -1.0487358
livingstatus4 =1_794715 .21615929 -8.30 0.o000 -2 . 218446 -1_3703%85
_cons -.431037% .29526058 -1.46 0.144 -1.005738 -147662
Random-effects Parameters Estimate Std. Err. [95% Conf. Intervall
country: Identity
sd{_cons) 4945735 .083452 .34639635 .704353
LR test ws. logistic regression: chikari(0l) = 150.01 Preb>»=chibarZ = 0.0000

Summary of random effects for
CoOuntry: _cons
grupo Mezan Std. Dew. Freq.
1 —.3439222 .1B584523 34867
2 .E4436884 .23768594 1266
3 .11075834 .30806163 7216
4 -.32157313 .32443598 T457
5 -.04056468 .01415258 3103
Total .00836312 .444487Z26 261039

En resumen, los trabajadores en los tres tipos de empleo experimentan diferentes

niveles de satisfaccicn con la vida, por lo que la hipdesis 2 se aprueba.
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CONCLUSION

El objetivo del presente trabajo es investigar los determinantes que afectan a la
satisfaccidn con la vida de los trabajadores, para ello se han tenido en cuenta los
factores socio-econdnicos del pa® en el que los trabajadores viven, los factores
organizacionales de las empresas y las caracter gticas individuales de los trabajadores.
Con el fin de alcanzar este objetivo, se utilizan los microdatos de ESS para recoger la

informacidn, los cuales se analizan con el méodo de regresién log stica.

El resultado de presente trabajo sugiere que la satisfaccicn con la vida de los
trabajadores se ve afectada por varios factores. Basado en los resultados obtenidos, el
desarrollo socioecondnico avanzado de un pa ¥ ofrece un entorno estable, por ejemplo,
el de los pa®es nadicos, que les permite a los trabajadores vivir con un mayor nivel de
calidad de la vida, de tal manera, que es m& f&il que se sientan satisfechos con la vida.
Desde el punto de vista de los determinantes organizacionales, los resultados emp Ficos
de este trabajo ofrecen algunos resultados para que las empresas perfeccionen el
bienestar o felicidad del trabajador. Las empresas deben mantener un tamafo pequefd o
mediano, reclamar pocas horas extraordinarias en el trabajo, y ofrecer un nivel adecuado
de autonom & y de poder de toma de decisicn a los trabajadores con el objetivo de
mejorar su satisfaccién. Debido a que deben asumir el riesgo y dificultad de crear y
mantener el negocio o empresa, los trabajadores autonommos y los empresarios de
empresas familiares experimentan mayor presién derivada del trabajo que los

trabajadores asalariados, lo que afecta negativamente a su satisfaccién con la vida.

Desde los determinantes individuales, las mujeres y los hombres desempefan
diferentes roles en los anbitos del trabajo y familia, lo que se proyecta en distintas
responsabilidades laborales y familiares, lo que fomenta las diferencias de género en la
valoracidn de la satisfaccicn con la vida. Por otro lado, los trabajadores segtn cohortes

generacionales tienen distintas percepciones sobre lo que se entiende por satisfaccicn
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con la vida y distintas expectativas sobre la vida, por eso, la satisfaccicn con la vida

para cada grupo de edad es diferente.

En cuanto a las limitaciones de presente trabajo, se centran en gran medida en la
correlacidn entre las caracter sticas individuales, de las organizaciones y sociales con la
satisfaccicn con la vida, sin embargo, se descuida la causa que propoca dicha relacidn.
En segundo lugar, el desarrollo socioecon@mico de un pa® es dif Til de medir, el trabajo
sdo tiene en cuenta la satisfaccién segin las caracter Bticas econ@micas comunes de los
cluster de pa®es, pero no involucran los factores tales como la seguridad social y el
nivel de salud y mélico de los pases. Finalmente, en cuanto a futuras Imeas de
investigacian, ser R interesante incorporar andisis cruzados sobre la influencia de los
determinantes sobre la satisfaccién con la vida, por ejemplo, la interaccicn del sexo con

el tipo de empleo ya que afecta a la relacicn entre las variables de los modelos.
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