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Resumen: La satisfacción laboral ha sido ampliamente estudiada y, sin embargo, en el ámbito bibliotecario estas inves-
tigaciones se han desarrollado menos que en otros ámbitos laborales y su evaluación es vital para la consecución de los 
objetivos en las instituciones bibliotecarias. El presente trabajo consiste en una revisión sistemática de bibliografía sobre 
la satisfacción laboral en bibliotecas de universidades públicas. Se ha empleado el método PRISMA 2020 para asegurar la 
transparencia y replicabilidad del proceso de revisión. Tras la aplicación de los criterios de exclusión e inclusión, veintiún 
artículos fueron seleccionados para su análisis. Los resultados muestran disparidad entre las puntuaciones en satisfacción 
laboral, preferencia por cuestionarios diseñados ad hoc para cada investigación y relacionan la satisfacción con diferentes 
constructos esenciales para el desarrollo de la actividad bibliotecaria.

Palabras clave: satisfacción laboral, personal bibliotecario, universidades públicas, revisión sistemática, gestión de 
recursos humanos, PRISMA.

Job satisfaction in public academic libraries: a systematic review

Abstract: Job satisfaction has been widely studied, however, in the library field it still has a long way to go, and its 
assessment is vital for the achievement of objectives in library institutions. This paper consists of a systematic review 
of the literature on job satisfaction in public university libraries. The PRISMA 2020 method was chosen to ensure the 
transparency and replicability of the review process. After applying the exclusion and inclusion criteria, twenty-one articles 
were selected for analysis. The results show disparity between job satisfaction scores, preference for questionnaires 
designed ad hoc for each research and relate satisfaction with different essential constructs for the development of library 
activity.
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1. INTRODUCCIÓN

Una definición básica de la satisfacción laboral 
es la propuesta por Locke (1976) en su trabajo, 
un estado emocional agradable resultado de la 
evaluación del trabajo propio o de experiencias 
laborales. En otras palabras, representa cómo nos 
sentimos y qué es lo que pensamos sobre nues-
tro trabajo (Colquitt et al., 2019). El interés por el 
estudio de la satisfacción laboral ha sido continuo a 
partir de la grave crisis industrial de la Gran Depre-
sión (Judge, Timothy A. et al., 2020; Sierpe, 1999) 
y el contexto bibliotecario no ha sido ajeno a este 
desarrollo. Desde los primeros trabajos en los años 
setenta, la producción científica en relación con la 
satisfacción laboral en bibliotecas ha sido continua, 
pero su introducción en la gestión diaria todavía no 
es habitual.

En este trabajo se propone un análisis de la lite-
ratura científica a través de una revisión sistemá-
tica ante la falta de trabajos de revisión específicos 
sobre bibliotecas de universidades públicas. Ade-
más, en el ámbito de la Biblioteconomía y Docu-
mentación, las revisiones sistemáticas no están tan 
extendidas como en áreas de ciencias de la salud 
y, sin embargo, estas aportan un marco metodo-
lógico útil para favorecer la transparencia y repli-
cabilidad de las revisiones de literatura. Por esta 
razón, se consideró la implementación del método 
PRISMA para la correcta realización de revisiones 
sistemáticas.

El objetivo principal de esta investigación es 
conocer qué se ha publicado hasta ahora sobre 
satisfacción laboral en bibliotecas de universidades 
públicas para comprender el contexto del análisis 
de la satisfacción laboral. Los objetivos específicos 
que se proponen son:

OE(1). Conocer la tasa de satisfacción laboral 
general que se da en las bibliotecas de universida-
des públicas.

OE(2). Delimitar los instrumentos de evaluación 
validados de la satisfacción laboral que se han uti-
lizado.

OE(3). Comprender cómo se relaciona la satis-
facción laboral con otros constructos o variables 
dentro de las bibliotecas de universidades públicas.

Con este estudio se pretende ofrecer un análi-
sis de los resultados obtenidos hasta ahora en las 
investigaciones sobre la satisfacción laboral en 
bibliotecas de universidades públicas con el fin de 
que puedan ser de utilidad para facilitar la toma de 
decisiones respecto a los sistemas de evaluación 
de la satisfacción laboral y el diseño de los puestos 
de trabajo del personal de bibliotecas universita-

rias, aunque no se debe olvidar el contexto socioe-
conómico y cultural de cada investigación.

2. METODOLOGÍA

Se ha llevado a cabo una revisión sistemática de 
la producción científica sobre la satisfacción labo-
ral en el ámbito de las bibliotecas de universida-
des públicas y para conseguirlo se ha empleado 
la metodología y directrices PRISMA 2020 (Page, 
McKenzie, et al., 2021; Page, Moher, et al., 2021) 
para la correcta realización de una revisión siste-
mática. El desarrollo de la metodología está deta-
llado a continuación.

2.1 Búsqueda inicial

Las primeras búsquedas se realizaron en enero 
de 2024 bajo los términos «job satisfaction» y 
«academic libraries» en las bases de datos de la 
Web of Science y Scopus y en Google Scholar. Con 
esta búsqueda inicial se aseguró que no se hubiese 
realizado previamente ninguna revisión sistemática 
sobre las tasas de satisfacción laboral, metodolo-
gías empleadas o la satisfacción laboral en función 
de otras variables en el ámbito de las bibliotecas de 
universidades públicas.

2.2 Búsqueda sistemática

La búsqueda sistemática se llevó a cabo en el 
mismo periodo de la búsqueda inicial, enero de 
2024. En base al número asumible de resultados 
de la búsqueda inicial se decidió no limitar la fecha 
de publicación de los artículos. La figura 1 muestra 
el diagrama de flujo que representa el proceso de 
búsqueda, selección y análisis de los artículos.

Durante la búsqueda sistemática, esta se amplió a 
las bases de datos especializadas Library and Infor-
mation Science Abstracts (LISA), Library Science 
Database —ambas pertenecientes al conjunto de 
base de datos de ProQuest—, Library and Informa-
tion Science and Technology Abstracts (LISTA) de 
EBSCO. Además, se extrajeron los artículos recu-
perados de Scopus, Web of Science y Dialnet. Se 
emplearon facetas para delimitar la búsqueda en 
torno al idioma —admitiendo resultados en inglés 
y en español— y la tipología documental —esta-
bleciendo que sólo se admitirán artículos científi-
cos que hubiesen pasado por un proceso de pares 
ciegos—.

La ecuación de búsqueda usada en el buscador 
de cada plataforma fue la siguiente:

●  WoS: TS= (“job satisfaction” and “academic 
libraries”)

● Scopus: TITLE-ABS-KEY (“job satisfac-
tion” AND “academic libraries”) AND 
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(LIMIT-TO (DOCTYPE, “ar”)) AND (LIMIT-TO 
(LANGUAGE, “English”))

● Dialnet: “satisfacción laboral” and “bibliote-
cas universitarias”

● LISA y Library Science Database (Proquest): 
“job satisfaction” AND “academic libraries” 
AND stype.exact (“Scholarly Journals”) AND 
la.exact (“English” OR “Spanish”) AND (at.
exact (“Feature” OR “Article”) AND la.exact 
(“ENG” OR “SPA”) AND PEER (yes))

● LISTA (EBSCO): “job satisfaction” AND “aca-
demic libraries”

La recuperación de los resultados de búsqueda 
dio lugar a un conjunto total de 831 registros. 
Específicamente, en la Web of Science se recupe-
raron 54, en Scopus 53, en las bases de datos de 
ProQuest 6 (LISA y Library Science Database) 622, 
en LISTA 101 y en Dialnet 1. A continuación se 
exponen los criterios de exclusión e inclusión pre-
vios a los procesos de selección.

Criterios de inclusión

CI(1). Trabajos que traten exclusivamente sobre 
bibliotecas de universidades públicas.

CI(2). Tipología artículos científicos con evalua-
ción de expertos/por pares ciegos.

CI(3). Estudios que traten de investigaciones 
empíricas.

CI(4). Investigaciones que propongan evaluar 
directamente la satisfacción laboral en su metodo-
logía.

Criterios de exclusión

CE(1). Artículos sobre tipologías de bibliotecas 
distintas a las universitarias públicas (bibliotecas 
universitarias privadas, públicas, especializadas o 
escolares).

CE(2). Todas las tipologías que no sean artícu-
los científicos evaluados con un sistema de pares 
ciegos. 

CE(3). Revisiones y otros productos de carácter 
teórico.

CE(4). No tienen como objetivo la evaluación 
directa de la satisfacción laboral en el entorno 
bibliotecario.

CE(5). No utilizan instrumentos de evaluación 
validados para medir la satisfacción laboral.

La eliminación de los registros duplicados, tanto 
automática como manualmente, redujo su número 
en 161. Un primer proceso de selección o scree-
ning se llevó a cabo para eliminar aquellos regis-
tros en cuyo título o resumen no mostraran que 

tratan la satisfacción laboral (SL) o alguna de sus 
dimensiones en el entorno de las bibliotecas uni-
versitarias. Esto dio lugar a que, de los 670 artícu-
los restantes tras eliminar los duplicados, solo 120 
se eligieron para su recuperación a texto completo. 
Seis de ellos no pudieron ser recuperados a texto 
completo por limitaciones de acceso.

Posteriormente, en una segunda fase de selec-
ción en la que se aplicaron los criterios de exclusión 
se eliminaron un total de 100 artículos. La mayoría 
de estos (n=46) fueron eliminados ya que su pobla-
ción de estudio no era o no se limitaba de manera 
exclusiva a las bibliotecas universitarias públicas 
(CE(1)), el objeto principal de esta revisión. Por 
no tratarse de investigaciones que empleasen ins-
trumentos de evaluación validados se eliminaron 
26 registros (CE(5)) y otros 14 debido a que en 
su metodología no se explicitaba que medían de 
forma directa la satisfacción laboral en el entorno 
bibliotecario (CE(4)). Los criterios de exclusión que 
justificaron la eliminación de menos registros de 
la búsqueda fueron: no tratarse de investigacio-
nes empíricas, es decir, investigaciones de carácter 
teórico o revisiones (n=6) y artículos de divulga-
ción u otras tipologías que no hubieran pasado por 
un proceso de revisión por pares (n=1). En conclu-
sión, tras el análisis de los artículos de la segunda 
fase de selección y después de comprobar que los 
artículos restantes cumplen con todos los criterios 
de inclusión, se proponen para su análisis en la 
revisión sistemática un total de 21 artículos.

3. RESULTADOS 

Los resultados obtenidos se han sintetizado en la 
Tabla I, que resume los aspectos que se pretendían 
conocer con esta revisión: las variables de cada 
investigación, la muestra empleada, el instrumento 
utilizado para la medición de la satisfacción laboral 
y los resultados. En cuanto al orden del análisis 
de los resultados, estos se presentan en orden en 
función del tipo de variables con los que se estudia 
la satisfacción laboral.

3.1 Instrumentos de evaluación de la 
satisfacción laboral

La mayoría de las investigaciones analizadas 
construye su propio sistema de medición de la 
satisfacción laboral (n=9) en el que incluyen no 
solo la satisfacción, sino el resto de los construc-
tos o variables que pretenden estudiar. Todos los 
instrumentos planteados superan una fiabilidad 
medida a través del coeficiente α de Cronbach de 
0,7 tal y como recomiendan Martínez Arias et al., 
(2014), excepto en las escalas de «recompensa» 
y «promoción» del trabajo de Marasinghe y Wija-
yaratne (2018) cuya consistencia interna fue de 
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0,661 y 0,614 respectivamente y el cuestionario 
desarrollado por Noor Harun (2010) con un alpha 
de Cronbach de 0,5.

Los demás estudios utilizan instrumentos valida-
dos creados con anterioridad y, en su totalidad, nin-

guno es específico para su aplicación en institucio-
nes bibliotecarias. De estos, el más empleado es la 
Job Satisfaction Survey (Spector, 1994) que divide 
la satisfacción laboral en nueve facetas a través de 
un cuestionario de seis respuestas tipo Likert con 
un total de treinta y seis ítems. Una puntuación 

Figura 1. Diagrama de flujo PRISMA 2020 en tres niveles
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alta en el test de Spector indica mayor satisfac-
ción. Otros instrumentos que se han utilizado en 
las investigaciones analizadas han sido: Overall 
Job Satisfaction (Brayford and Rothe, 1951), Min-
nesota Satisfaction Questionnaire (Weiss, 1967) 
—version modificada—, Michigan Organizational 
Assessment Questionnaire (Camman, Fichman, 
Jenkins & Klesh, 1979), Job Satisfaction Scale 
(Singh y Sharma, 1986), Job Satisfaction Survey 
(Williams y Anderson, 1991), Job Satisfaction Scale 
(Tsui, Egan y O’Reilly III, 1992), Employee Satis-
faction Inventory (Koustelios y Bagiatis, 1997) y 
Job Satisfaction Scale (Linz, 2002).

En cuanto a las variables o constructos con los 
que las investigaciones estudiadas han tratado la 
satisfacción laboral, además de variables demográ-
ficas —género, edad, nivel educativo, años traba-
jados y nivel del puesto de trabajo—, aparecen la 
motivación laboral, el compromiso organizacional, 
la productividad laboral y la eficacia. Los trabajos 
inciden principalmente en la motivación, compro-
miso organizacional y rendimiento laboral. 

3.2 Análisis de la satisfacción laboral

El primer estudio que se lleva a cabo sobre satis-
facción laboral (SL) en el ámbito exclusivo de las 
bibliotecas académicas públicas lo realizan Par-
mer y East (1993). En este se analiza la SL del 
personal de apoyo de doce bibliotecas universi-
tarias públicas de Ohio. La elección del personal 
de apoyo implica una aproximación a la SL de los 
trabajadores que no son considerados profesiona-
les bibliotecarios que, sin embargo, desempeñan 
tareas de todo tipo. La ALA considera que es un 
rol poco definido, pero esencial en el desarrollo de 
la actividad bibliotecaria y señala que una de las 
pocas diferencias entre profesionales bibliotecarios 
y personal de apoyo es la cualificación académica, 
generalmente a través de estudios de grado o más-
ter en Ciencias de la Información o Biblioteconomía 
(American Library Association, 2007).

Atendiendo a las medias resultado de la prueba 
de Spector —Job Satisfaction Survey— cinco de las 
nueve facetas de la SL se encuentran por debajo 
del mínimo para considerar que existe satisfac-
ción laboral (14,5/24). Estas cinco facetas son: 
«procedimientos operativos», «comunicación», 
«recompensas contingentes» y «promoción». Por 
el contrario, las facetas de las que más depende la 
satisfacción entre el personal de apoyo encuestado 
en el estudio son: «supervisión», «compañeros de 
trabajo» y la «naturaleza del trabajo». También 
encuentran satisfacción en relación con «benefi-
cios» y «salario». La satisfacción laboral general es 
positiva (135,96) sobre el punto de corte (126,5). 
Esto, junto con que cinco de las nueve facetas de 

la SL de la prueba de Spector señalan un resultado 
positivo en la evaluación de la SL.

Voelck (1995) replica este mismo estudio sobre 
el personal de apoyo de trece bibliotecas uni-
versitarias de Michigan y encuentra un nivel de 
satisfacción similar de 134,13. Esto, junto con 
las facetas individuales muestran una evaluación 
positiva de la SL. De nuevo, la «supervisión» es 
la faceta que mejor valorada, con una puntuación 
similar a la «naturaleza del trabajo». Por encima 
de la media también aparecen «compañeros de 
trabajo», «beneficios» y «procedimientos opera-
tivos». Por el contrario, el personal de apoyo de 
Michigan se encontraba especialmente insatisfecho 
con las facetas «beneficios» y «promoción». Tanto 
Parmer y East (1993) como Voelck (1995) seña-
lan que como trabajadores que carecen de estu-
dios superiores en el ámbito de la Biblioteconomía 
y Documentación, sus posibilidades de promoción 
y mejora salarial son muy limitadas, lo que lleva a 
puntuaciones bajas en sendas dimensiones.

La medición de la satisfacción laboral a través de 
la prueba de Spector vuelve a aplicarse en un estu-
dio llevado a cabo en las bibliotecas de las universi-
dades públicas de Jaiber Pastunjuá, Pakistán (Khan 
y Ahmed, 2013). Sin embargo, reducen el número 
de facetas a siete y la muestra que utilizan no se 
limita al personal de apoyo. El personal encuestado 
muestra ligera satisfacción en torno a los «benefi-
cios», «salario», «promoción» y «comunicación». 
Existe insatisfacción alrededor de la «naturaleza 
del trabajo», «supervisión» y «recompensas cogni-
tivas». En este trabajo no se evalúa la satisfacción 
laboral general a través del test de Spector. Khan 
y Ahmed (2013) indican que la mayoría del perso-
nal encuestado posee estudios superiores o máster 
en Ciencias de la Información y Biblioteconomía, 
una variable que puede afectar en la percepción 
de satisfacción de facetas como la «promoción» y 
«salario», aspectos que se encuentran mejor valo-
rados que en los estudios de Parmer e East (1993) 
y Voelck (1995), que solo tienen en cuenta el per-
sonal de apoyo.

La satisfacción laboral como objeto único de estu-
dio también se estudia en las bibliotecas universi-
tarias griegas con ayuda del Employee Satisfaction 
Inventory (ESI) (Koustelios y Bagiatis, 1997), divi-
diéndola en seis facetas (Togia et al., 2004). Esta 
investigación indica que los niveles de SL de los 
bibliotecarios universitarios griegos eran modera-
dos, con puntuaciones más altas —es decir, con 
mayor satisfacción— en «naturaleza del trabajo», 
«supervisión» y «condiciones laborales». Aparece 
insatisfacción alrededor de las dimensiones «sala-
rio» y, al igual que en investigaciones anteriores, 
«promoción» (Voelck, 1995). En este trabajo los 
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autores relacionan la insatisfacción con el salario 
con el hecho de que el puesto de trabajo como 
bibliotecario no alcance el rango de facultativo.

Por otra parte, a partir de un cuestionario creado 
para la propia investigación, Jan y Gul (2020) estu-
dian la SL en universidades de administración y 
economía de Jaiber Pastunjuá   , Pakistán, en función 
de las facetas «salario», «promoción», «naturaleza 
del trabajo», «cultura organizacional» y «desarro-
llo profesional». Encuentran que la mayor parte del 
personal encuestado está satisfecha con el salario, 
la naturaleza del trabajo, el comportamiento de 
superiores y las políticas de administración. Ade-
más, el personal bibliotecario planteaba no tener 
cargas de trabajo excesivas ni estrés, así como se 
encontraban conformes con las horas de trabajo. 
Al mismo tiempo, la mayoría del personal indicaba 
insatisfacción con el sistema de recompensas y 
castigo, al igual que con la promoción. Este factor, 
junto con la falta de más oportunidades de desa-
rrollo profesional, hace que la mayor parte del per-
sonal encuestado señalara que les gustaría cambiar 
de trabajo para conseguir mejores oportunidades.

Ali y Fatima (2021) desarrollan un estudio com-
parativo exclusivamente sobre la SL del personal 
bibliotecario de la Universidad de Delhi y la Uni-
versidad de Jawaharlal Nehru, que posteriormente 
amplían a las universidades centrales de Delhi 
y Uttar Pradesh (Ali y Fatima, 2022). En ambas 
investigaciones emplean el instrumento Job Satis-
faction Scale (Shingh y Sharma, 1986), un cuestio-

nario de treinta ítems con cinco alternativas (0-4) 
cuya puntuación total aporta una estimación de la 
satisfacción o insatisfacción. En el primer estudio, 
no encuentran diferencias significativas entre la 
SL de ambas universidades (Ali y Fatima, 2021). 
Sin embargo, en la comparación de SL entre el 
personal bibliotecario de Delhi y Uttar Pradesh sí 
indican diferencia significativa entre ambas mues-
tras, resultando en una mayor satisfacción del per-
sonal de las bibliotecas de Uttar Pradesh. (utilizar 
el segundo estudio en la comparación de variables 
demográficas)

Finalmente, en la investigación de la valoración 
aislada de la SL llevada a cabo sobre el conjunto 
del personal bibliotecario universitario —incluyendo 
personal de apoyo— de la Universidad Ahmadu 
Bello en Zaria, Nigeria, se emplea un cuestiona-
rio con una consistencia interna medida con una 
alpha de Cronbach de entre 0,86 y 0,90 (Efe y 
Sahabi, 2022). Los resultados muestran una baja 
satisfacción, con una media de 2,41. En este tra-
bajo, se establece un corte de 2,5 para considerar 
que existe satisfacción. De este modo, el perso-
nal bibliotecario de esta universidad se encuentra 
satisfecho con la relación entre el personal de ges-
tión y administración, la libertad para la elección 
del método de trabajo y seguridad. Aparecen bajas 
puntuaciones en torno a la atención recibida de 
sugerencias, reconocimiento por realizar un buen 
trabajo, salarios, condiciones físicas del trabajo, 
horas de trabajo y la relación con personal inme-
diatamente superior y compañeros.

Tabla I. Datos principales de los artículos revisados

Autor Variables Muestra Instrumento Resultados

Parmer, C. y 
otros (1993)

SL (9 dimensio-
nes)

N=422 biblio-
tecarios de 
12 bibliotecas 
universitarias 
de Ohio

Job Satisfaction 
Survey (Spector, 
P.)

De las 9 facetas, cuatro se encuentran 
por debajo del rango de SL (14.5/24): 
procedimientos operativos, comunicación, 
recompensas contingentes y promoción. 
Cinco de esas facetas muestran satisfac-
ción: supervisión, compañeros, trabajo, 
beneficios y salario.

Voelck, J. 
(1995)

SL (9 dimensio-
nes)

N=371 13 
bibliotecas 
universitarias 
de Michigan

Job Satisfaction 
Survey (Spector, 
P.)

De las 9 facetas, tres de ellas se 
encuentran por debajo del rango de SL 
(14,5/24): promoción, sueldo y recom-
pensas contingentes. Se muestra satisfac-
ción en torno a la supervisión, la natura-
leza del trabajo, compañeros y beneficios.

Togia, A. y 
otros (2004)

SL (6 dimensio-
nes)

N=135 biblio-
tecas universi-
tarias griegas

Employee Satis-
faction Inventory 
(ESI) (Koustelios 
& Bagiatis, 1997)

Niveles moderados de SL. Las facetas con 
puntuaciones de satisfacción más altas 
fueron “trabajo”, “supervisión” y “condi-
ciones laborales”. Las puntuaciones más 
bajas fueron en “salario” y “promoción”.
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Autor Variables Muestra Instrumento Resultados

Tella, A. y 
otrosl (2007)

Motivación laboral, 
SL y Compromiso 
organizacional

N=200 biblio-
tecarios de 
9 bibliotecas 
universitarias 
y centros de 
investigación 
de Oyo, Nigeria

Versión modifi-
cada del Minne-
sota Satisfaction 
Questionnaire 
(Weiss, 1967) 
(α=0.83)

Existe correlación entre la motivación, la 
SL y el compromiso laboral percibidos. 
Relación positiva entre motivación y satis-
facción. Relación negativa entre motiva-
ción y compromiso.

Adio, G. y 
otros (2010)

SL y compromiso 
laboral

N=363 biblio-
tecarios de 
24 bibliotecas 
universitarias 
de Nigeria

Overall Job Satis-
faction (Brayford 
and Rothe, 1951)

Relación significativa entre la satisfacción 
y el compromiso laboral

Noor Harun, 
A. (2010)

VI: conflicto de 
rol, claridad de 
rol, autonomía, 
feedback de pro-
ductividad e impli-
cación laborales. 
VD: compromiso 
organizacional 
y SL

N=122 biblio-
tecarios de las 
universidades 
de Malasia

Versión modifi-
cada de Michigan 
Organizational 
Assessment 
Questionnaire 
(Camman, Fich-
man, Jenkins & 
Klesh, 1979)

Las cinco variables independientes corre-
lacionan con el compromiso organizacio-
nal; sin embargo, solo cuatro correlacio-
nan significativamente con la satisfacción, 
dejando fuera la implicación laboral. 
Predictores de la SL: claridad del rol y 
conflicto del rol.

Khan, A. y 
otros (2013)

SL (7 dimensio-
nes)

N=49 biblio-
tecarios de 
universidades 
de Khyber 
Pakhtunkhwa

Job Satisfaction 
Survey (Spector, 
P.)

La mayoría de las respuestas indican 
que las áreas en las que hay mayor SL 
son: “beneficios”, “promoción”, “salario” 
y “sistema de comunicación”. Hay menor 
satisfacción/insatisfacción con: “natura-
leza del trabajo”, “supervisión” y “recom-
pensas cognitivas”.

Ogunlana, E. y 
otros (2013)

VI: Género (H/M), 
nivel laboral y 
años de expe-
riencia. VD: SL y 
estrés laboral.

N=87 bibliote-
carios de cinco 
universidades 
del suroeste de 
Nigeria

Job Satisfaction 
Scale (Linz, 
2002)

El estrés laboral aparece con más frecuen-
cia en el grupo de personal bibliotecario 
con un nivel en la escala laboral inferior. 
No hay apreciaciones significativas dis-
tintas entre las VI y la SL. Satisfacción y 
estrés correlacionan positivamente.

Adetoro, N. 
(2014)

Disponibilidad de 
TI, uso de TI y SL

N=214 biblio-
tecarios de la 
universidad Tai 
Solarín

Diseño propio: 
Information 
technology and 
Job satisfaction 
Questionnaire

No hay una relación significativa entre la 
SL y la disponibilidad y uso de TI.

Yaya, J. y 
otros (2016)

SL y productividad 
laboral percibida

N=620 biblio-
tecarios de 
universidades 
de Nigeria

Diseño propio: 
(SL α=0.78 y 
Productividad 
laboral α=0.94)

Alto nivel de SL (3.13/4) en la muestra 
analizada. Alto nivel de productividad 
percibida (3.39/4). Relación significativa 
entre la satisfacción y la productividad 
laboral percibida.

Adeeko, K. y 
otros (2017)

VI: Eficacia 
percibida y SL. 
VD: Rendimiento 
laboral.

N=112 biblio-
tecarios de 4 
universidades 
del suroeste de 
Nigeria

Diseño propio: 
Job satisfaction, 
self-efficacy and 
job performance 
of librarians 
questionnaire 
(α=0.75)

Tanto la satisfacción como la eficacia per-
cibida son predictores de la productividad 
laboral. Sin embargo, la SL muestra una 
mayor influencia en la productividad.

Marasinghe, 
M. y otros 
(2018)

VI: Género (H/M). 
VD: SL (5 dimen-
siones)

N=80 bibliote-
carios univer-
sitarios de Sri 
Lanka

Diseño propio 
(validez interna 
entre α=0,614 y 
α=0.963)

De las cinco facetas de la SL estudia-
das, solo se han encontrado diferencias 
significativas en función del género en la 
faceta “supervisión”. SL general no difiere 
función del género.

Ikonne, C. y 
otros (2019)

SL y eficacia per-
cibida

N=189 
bibliotecarios 
universitarios 
del suroeste de 
Nigeria

Diseño propio 
(validez para 
la escala de SL 
α=0.85 y para 
la escala de 
eficacia percibida 
α=0.94)

Satisfacción general laboral de 2.84/4. Efi-
cacia percibida 2.87/4. Relación significa-
tiva entre la SL y la eficacia percibida.
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Autor Variables Muestra Instrumento Resultados

Tella, A. y 
otros (2020)

Motivación laboral, 
SL y Rendimiento 
laboral

N=180 
bibliotecarios 
universitarios 
de Nigeria

Diseño propio: 
Staff Motivation, 
Satisfaction and 
Job Performance 
Questionnaire 
(α=0.824)

Tanto la motivación, como la SL correla-
cionan positivamente con el rendimiento. 
Ambas variables, en conjunto, predicen el 
rendimiento laboral

Jan, S. y otros 
(2020)

SL N=16 biblio-
tecarios 
universitarios 
de Khyber 
Pakhtunkhwa

Diseño propio 
(α=0.7)

La muestra presenta un buen grado de SL. 
Salario, seguridad, horas de trabajo, carga 
de trabajo, sistema sabático y actitud de 
superiores son las facetas que muestran 
mayor grado de satisfacción.

Baba, M. 
(2020)

VI: Prácticas de 
recursos huma-
nos. VD: SL

N=157 
bibliotecarios 
universitarios 
de Jammu y 
Cachemira, 
India

Job Satisfaction 
Survey (Williams 
y Anderson, 
1991)

Percepción positiva de las prácticas de 
gestión de RRHH y percepción positiva de 
la SL. Existe una correlación positiva entre 
las prácticas de RRHH —y sus dimensio-
nes— y la SL.

Zaidi, S. y 
otros (2021)

Motivación laboral, 
Estrés y SL

N=80 biblio-
tecarios 
universitarios 
de Lahore, 
Pakistán

Job Satisfac-
tion Scale (JSS) 
(Tsui, Egan 
y O’Reilly III 
(1992))

Los bibliotecarios están altamente 
satisfechos con su trabajo. Las variables 
motivación laboral y el estrés en el trabajo 
correlacionan positivamente con la SL.

Ali, K. y otros 
(2021)

SL N=99 bibliote-
carios univer-
sitarios de 2 
universidades 
de Delhi

Job Satisfaction 
Scale (Singh y 
Sharma, 1986)

No hay diferencia significativa entre la SL 
de ambas universidades de Delhi

Babatunde, O. 
(2021)

VI: Seguridad 
laboral, SL. VD: 
Compromiso

N=390 
bibliotecarios 
universitarios 
del estado de 
Ogun, Nigeria

Diseño propio 
(α=0.82)

Ambas VI, en conjunto, muestran tener 
influencia sobre el compromiso laboral. 
Tiene más peso la satisfacción que la 
seguridad.

Efe, O. y otros 
(2022)

SL N=314 biblio-
tecarios de la 
Universidad 
Ahmadu Bello 
Zaria, Nigeria

Diseño propio 
(de α=0.86 a 
α=0.96)

La SL general de la muestra encuestada 
es baja. Las áreas con mayor SL fueron: 
relación con los superiores, elección de 
método de trabajo y SL. Las áreas con 
menor SL fueron: atención a sugerencias, 
reconocimiento, salarios, condiciones 
físicas del trabajo, horas trabajadas y el 
supervisor directo y compañeros.

Ali, K. y otros 
(2022)

SL N=337 
bibliotecarios 
universitarios 
de 5 universi-
dades de Delhi 
y Uttar Pradesh

Job Satisfaction 
Scale (Singh y 
Sharma, 1986)

Los bibliotecarios de Uttar Pradesh pre-
sentan una puntuación significativa más 
alta en SL con respecto a las universida-
des de Delhi. No hay diferencia significa-
tiva en función del género, pero sí entre 
los grupos de edad.

Notas: SL (satisfacción laboral). Los instrumentos expuestos en la tabla miden exclusivamente la SL.

Satisfacción laboral en relación con otros 
constructos 

Hasta ahora, en las investigaciones anteriores se 
han señalado las tasas y qué facetas o dimensiones 
suponen un mayor nivel de SL entre el personal de 
bibliotecas encuestado. Sin embargo, es habitual 
que la SL se relacione con otras variables como 
la motivación o la productividad. En este ámbito, 
Tella et al. (2007) propusieron un estudio de la 

relación entre motivación y satisfacción laboral y 
compromiso organizacional en las bibliotecas uni-
versitarias públicas de Oyo, Nigeria. La medición 
de la motivación, SL y compromiso laboral se llevó 
a cabo con una adaptación de otros cuestiona-
rios —entre ellos el Minnesota Satisfaction Ques-
tionnaire (Weiss, 1967) para la SL— denominada 
Work Motivation, Job Satisfaction and Commitment 
Scale. Como resultado, el estudio demuestra una 
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correlación significativa entre la motivación laboral 
y la SL. Igualmente, la motivación y el compromiso 
correlacionaron de forma negativa.

El estudio posterior de Zaidi et al. (2021) sobre 
la población de bibliotecarios de la Universidad de 
Lahore, Pakistán, también indica que existe una 
correlación positiva entre la motivación laboral y 
la SL. La medición de la SL en este caso se llevó 
a cabo con el instrumento Job Satisfaction Scale 
(Tsui, Egan y O’Reilly III, 1992). En este mismo 
artículo, un análisis posterior sobre esa misma 
muestra señala que el 34,3% de la varianza de la 
SL se explica mediante la motivación. Igualmente, 
Zaidi (año) et al. demostraron que el estrés labo-
ral se relaciona negativamente con la SL, expli-
cando con un porcentaje similar al de la motivación 
(35%) la varianza de la SL en la muestra. Ogun-
lana et al. (2013) en su estudio sobre el género, SL 
y estrés en bibliotecas universitarias del suroeste 
de Nigeria observan paralelamente la influencia del 
estrés sobre la SL, demostrando una correlación 
significativa entre ambos. Indican posteriormente 
que el estrés laboral explica el 35% de la varianza 
de la SL como variable dependiente.

El compromiso organizacional también es consi-
derado por Adio y Popoola (2010) sobre la pobla-
ción de bibliotecarios de veinticuatro universidades 
de Nigeria (n=363). Pretendían conocer cuál era el 
grado de SL y compromiso organizacional y si exis-
tía relación entre ambas variables. Utilizaron los 
cuestionarios Career Commitment Scale (Ellemers 
et al, 1998) y Job Satisfaction Scale (Brayford & 
Rothe, 1951). Los resultados indican SL y compro-
miso laboral elevados. A su vez, demuestran que 
existe una correlación significativa positiva entre la 
SL y el compromiso laboral. 

Un análisis ampliado sobre el compromiso orga-
nizacional y la SL lo realizó Noor Harun (2010) 
sobre las bibliotecas universitarias de Malasia. En 
este, se probó la relación de cinco variables rela-
cionadas con el trabajo —«conflicto de rol», «clari-
dad del rol», «autonomía en el trabajo», «feedback 
del rendimiento laboral» e «implicación laboral»— 
con el compromiso organizacional y la SL. Todas 
ellas correlacionan con el compromiso laboral y, 
con respecto a la SL, cuatro de cinco correlacionan, 
siendo estas: «conflicto de rol», «claridad del rol», 
«autonomía en el trabajo» y «feedback del ren-
dimiento laboral». Sin embargo, sólo dos resultan 
predictoras de la SL, «conflicto de rol» y «claridad 
del rol». Es necesario señalar que el instrumento 
que utilizan cuenta con una consistencia interna 
especialmente baja (α=0.50), por lo que los resul-
tados de estas mediciones pueden no representar 
adecuadamente el constructo.

En 2021, Babatunde analiza de nuevo la relación 
entre la SL y la seguridad laboral con el compro-
miso organizacional en una muestra de biblioteca-
rios de universidades públicas del estado de Ogún 
en Nigeria. En este caso, a través de un cuestio-
nario confeccionado para el estudio con un alpha 
de Cronbach entre 0,75 y 0,82 para cada variable 
respectivamente, midió la SL, seguridad y compro-
miso laboral. Encuentra relación significativa posi-
tiva entre satisfacción y seguridad laboral combi-
nadas y el compromiso organizacional. Ambas 
variables juntas explican el 35,7% de la varianza 
del compromiso laboral. Para este estudio, se 
demostró que la SL contribuyó en mayor medida al 
compromiso que la seguridad laboral.

A través de numerosos estudios anteriores, la 
evaluación de la satisfacción laboral se ha justi-
ficado mediante su relación con la productividad, 
eficiencia y eficacia y su análisis no ha dejado 
de resultar de interés (Jalagat, 2016). Yaya et 
al. (2016) desarrollan una amplia investigación 
del estado de la SL y de la productividad de los 
bibliotecarios universitarios públicos de Nigeria. 
El personal investigador creó un cuestionario ad 
hoc para el análisis de la SL y de la productividad 
con una fiabilidad de α=0,78 y α=0,94 respectiva-
mente. Contrariamente al estudio de la Universi-
dad Ahmadu Bello de Zaria, Nigeria (Efe & Sahabi, 
2022), Yaya et al. revelan una elevada SL con pun-
tuaciones altas sobre aspectos como la naturaleza 
del trabajo, la capacidad de tomar iniciativas ante 
tareas complejas y el desarrollo profesional. Del 
mismo modo, la productividad percibida es elevada 
y con puntuaciones que destacan en torno a las 
colecciones y a su función para facilitar un entorno 
de aprendizaje que contribuya al éxito académico 
del alumnado. En cuanto a la relación entre SL y 
productividad percibida, demostraron una correla-
ción significativa positiva (p<0.05). 

Adeeko et al. (2017) llegan a las mismas con-
clusiones en una población más reducida de biblio-
tecas de universidades públicas del suroeste de 
Nigeria. Con la ayuda de un cuestionario creado 
por Adeeko et al. denominado Job satisfaction, 
self-efficacy and job performance of librarians 
questionnaire (α=0,75), se evaluaron el rendi-
miento laboral, autoeficacia y la SL, todas con una 
puntuación elevada, lo que equivale a un indicador 
positivo en los tres constructos. Las áreas de la SL 
mejor valoradas por el personal encuestado fue-
ron los logros en su puesto de trabajo, margen de 
autonomía en la toma de decisiones y percibir su 
trabajo como interesante, relevante y con capa-
cidad para producir cambios en la sociedad. Ade-
más, demuestran que tanto la SL como la autoefi-
cacia son predictores del rendimiento laboral, con 
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una mayor influencia de la SL con respecto a la 
autoeficacia.

Este estudio se replicó sobre la misma pobla-
ción —las bibliotecas universitarias públicas del 
suroeste de Nigeria— por parte de Ikonne et al. 
(2019) esta vez con el objetivo de evaluar el nivel 
de SL y determinar cuál es la relación entre la auto-
eficacia y la SL. Ambos constructos se midieron 
con un cuestionario con una consistencia interna 
de α=0,85 para la SL y de α=0,94 para la autoe-
ficacia. Los resultados de las puntuaciones para la 
SL fueron altos y resaltan las puntuaciones de los 
indicadores de Higiene y Motivación de Herzberg 
(Herzberg, 2003). Igualmente, las puntuaciones 
relativas a la autoeficacia resultaron elevadas. El 
estudio señaló una correlación significativa positiva 
entre la autoeficacia y la SL, completando el estu-
dio de Adeeko et al. (2017). 

La relación entre SL y rendimiento laboral 
vuelve a demostrarse a partir del estudio de Tella 
e Ibinaiye (2020). Determinaron los factores que 
mediaban la motivación y la SL en seis bibliote-
cas universitarias públicas de Nigeria a través de 
un cuestionario diseñado para la investigación con 
una consistencia interna de α=0,824. Encontraron 
que las puntuaciones más altas se dieron en torno 
a la posibilidad de trabajar con compañeros y ami-
gos, el sistema de recompensas y el salario. Junto 
a esto, comprobaron la relación entre motivación y 
SL. Su análisis evidenció una correlación positiva 
entre ambas. Tella e Ibinaiye trataron de predecir 
el rendimiento a través de ambas variables y seña-
laron que las estas dos juntas explicaron el 43% 
de la varianza en el rendimiento. Pese a ello, la 
motivación resultó ser más determinante sobre el 
rendimiento que la SL.

Otro aspecto que aparece en relación con la SL 
es la gestión de recursos humanos de la biblioteca 
universitaria (Baba, 2020) evaluada por medio de 
un modelo de cuatro dimensiones: «condiciones 
laborales», «formación y desarrollo», «igualdad de 
oportunidades laborales» y «evaluación del rendi-
miento». En esta investigación la SL se midió con 
el instrumento Job Satisfaction Survey (Williams y 
Anderson, 1991). Con puntuaciones altas respecto 
a la percepción de la SL y la gestión de recursos 
humanos, Baba señaló a través de un modelo de 
regresión que las prácticas de gestión de recur-
sos humanos correlacionaron positivamente con la 
percepción de la SL en las bibliotecas universita-
rias de Jammu y Cachemira, India. La SL igual-
mente correlaciona positivamente con las cuatro 
dimensiones propuestas por Baba y, de estas, la 
dimensión con mayor influencia sobre la SL fue la 
«igualdad de oportunidades laborales», seguida de 
«condiciones laborales».

Por último, un elemento menos frecuente en 
esta revisión que también ha sido objeto de estu-
dio en relación con la SL en bibliotecas universi-
tarias ha sido la disponibilidad y uso de tecnolo-
gías de información (TI). El estudio llevado a cabo 
por Adetoro (2014) en la universidad pública Tai 
Solarin de Nigeria analizó la SL en relación con 
las TI mediante un cuestionario diseñado ad hoc 
para este con una consistencia interna aceptable 
—con un α de Cronbach entre 0,71 y 0,73—. Tras 
el análisis estadístico, Adetoro señaló que no existe 
correlación entre la disponibilidad y uso de TI y la 
satisfacción laboral del personal de bibliotecas.

3.3 Satisfacción laboral y variables 
demográficas

En los apartados anteriores se han expuesto los 
resultados de los análisis sobre la SL en solitario y 
la relación entre esta y otros constructos o varia-
bles. En esta sección veremos cómo se ha compor-
tado la SL del personal público de las bibliotecas 
universitarias en función de diferentes variables 
demográficas como el género, la experiencia labo-
ral y el tipo de puesto de trabajo.

Dos de los estudios seleccionados para la revisión 
sistemática exponen como objetivos de investiga-
ción la evaluación de la SL en función del género. 
El primero de estos, de Ogunlana et al. (2013), 
anteriormente revisado por la relación que señaló 
entre el estrés y la SL, evaluó ambos conceptos con 
respecto al género. En su muestra, la distribución 
entre trabajadores de bibliotecas de las universi-
dades federales del suroeste de Nigeria de género 
masculino y femenino fue del 45,5% y del 50,5% 
respectivamente. No se demostró que hubiese 
alguna relación significativa entre el género y la 
SL, contrarios a los resultados entre el género y 
el estrés, que indicaron una diferencia significativa 
con medias de estrés más altas entre los hombres.

Posteriormente, en 2018 Marasinghe y Wijaya-
ratne estudiaron en quince universidades públicas 
de Sri Lanka la relación entre el género y la SL. El 
instrumento que utilizan para medir la SL se basa en 
cinco facetas: «naturaleza del trabajo», «compa-
ñeros», «compensación», «promoción» y «super-
visión». En este caso es importante resaltar que 
para las facetas «promoción» y «compensación» 
no se obtuvieron una fiabilidad lo suficientemente 
alta, con alphas de Cronbach de 0,614 y 0,661 res-
pectivamente. Las puntuaciones medias para cada 
uno de los aspectos analizados son mayores entre 
la población de género femenino que la masculina. 
Las medias en cuanto a satisfacción laboral general 
son iguales entre ambos géneros. Además, pese 
a que las puntuaciones individuales sean supe-
riores en mujeres, la única dimensión en la que 
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se ha observado una diferencia significativa es en 
«supervisión». 

Los resultados de las investigaciones de Marasin-
ghe y Wijayaratne (2018) y Ogunlana et al. (2013), 
no encontrando diferencias significativas entre la 
satisfacción laboral general de mujeres y hombres, 
ya que, aunque las facetas de la SL en el estudio 
de Marasinghe y Wijayaratne fuesen mayores en 
mujeres, sólo una de estas resultó ser significati-
vamente distinta. Estos a su vez son apoyados por 
los resultados tanto de Parmer y East (1993) como 
de Ali y Fatima (2022) que tampoco encontraron 
diferencias significativas en sus estudios. No obs-
tante, Parmer y East (1993) encontraron medias 
más altas de SL por parte de las mujeres salvo en 
la dimensión «promoción», tal y como ocurría en el 
análisis de Marasinghe y Wijayaratne (2018).

En cuanto a la experiencia laboral, la mayoría 
de los estudios revisados recogen esta informa-
ción, aunque solo unos pocos tratan de conocer la 
relación entre estas y la SL. Parmer y East (1993) 
exponen las medias de SL en función del número 
de años trabajados y destacan un patrón en el 
que, a más años de experiencia, la SL empeora; 
sin embargo, no se cumple para el «grupo D» con 
más de dieciséis años de experiencia. No obstante, 
los autores no aportaron ninguna prueba post-
hoc para determinar entre qué tramos concretos 
de experiencia se da tal diferencia ni el sentido de 
esta, por lo que no se puede hablar de un patrón. 
En la comparación de edad con la SL de la inves-
tigación que replica Voelck (1995) se encuentran 
diferencias significativas entre los cuatro grupos 
establecidos con respecto a los años de experiencia 
en el puesto, pero ocurre lo anteriormente seña-
lado con el estudio de Parmer y East. 

Sobre la edad y la SL, Ali y Fatima (2022) divi-
dieron su muestra en tres grupos diferentes en 
función de su edad —menores de 35, entre 36 y 
45 años y mayores de 46—. Llevaron a cabo un 
ANOVA (Analysis of Variance) para confirmar que 
existe una diferencia significativa entre estos gru-
pos. Tras un análisis post-hoc encontraron dife-
rencias significativas entre los grupos de igual o 
menor edad de 35 y los siguientes dos grupos. No 
encontraron diferencias significativas entre los gru-
pos de 36 a 45 años y los iguales o mayores de 46. 

Finalmente, Parmer y East (1993) no observa-
ron diferencias significativas en torno al puesto 
de trabajo ocupado, al igual que los resultados 
de Ogunlana et al., (2013, p. 216) que relacionan 
los diferentes niveles laborales de las bibliotecas 
universitarias del suroeste de Nigeria con la SL 
mediante un análisis post-hoc, sin encontrar dife-
rencias significativas.

4. DISCUSIÓN Y CONCLUSIONES.

El objetivo de esta revisión era comprender cómo 
se han desarrollado las investigaciones en torno a 
la satisfacción laboral en bibliotecas universitarias 
públicas. Como objetivos específicos, se pretendía 
conocer cuáles habían sido los instrumentos de 
evaluación de la SL, la tasa de SL entre las dis-
tintas instituciones y cómo se relaciona la SL con 
otros conceptos en el ámbito de las bibliotecas uni-
versitarias públicas.

En relación con la tasa de SL entre el personal 
de bibliotecas de universidades públicas, no se han 
podido establecer niveles comparables debido a la 
variedad de instrumentos de medición de la SL y a 
las características y contextos individuales de cada 
población estudiada. A estos factores se debe aña-
dir que no en todos los estudios se ofrecen puntua-
ciones de la satisfacción laboral general, sino que 
esta se expresa a través de las puntuaciones en 
cada una de sus facetas y que la evolución de las 
características de los puestos de trabajo en biblio-
tecas y los diferentes contextos socioculturales 
dificultan comparaciones longitudinales e interna-
cionales. Algunas investigaciones que allanarían el 
camino serían aquellas relacionadas directamente 
con los puestos de trabajo o tareas desempeña-
das como las llevadas a cabo por Chwe (1978) y 
Leysen y Boydston (2009) en las que comparan la 
SL de bibliotecarios catalogadores y referencistas, 
es decir, trabajos específicos que todavía se siguen 
realizando en lugar de escoger otros niveles profe-
sionales cambiantes o dependientes del contexto. 
Ambos artículos no se pudieron tener en cuenta en 
esta revisión sistemática debido a que su muestra 
no estaba compuesta exclusivamente por bibliote-
cas universitarias públicas.

Pese a la imposibilidad de establecer niveles 
comparables de carácter cuantitativo, de los artí-
culos trabajados en esta revisión, podemos indicar 
que los estudios de Parmer y East (1993) y Voelck 
(1995) mostraron puntuaciones altas en la prueba 
de Spector. Otros estudios que señalaron niveles 
altos de SL fueron los de Adio y Popoola (2010), 
Adeeko et al. (2017) e Ikonne et al. (2019). Del 
resto de estudios que aportaron datos de SL gene-
ral, Khan y Ahmed (2013) y Togia et al. (2004) 
observaron niveles moderados. Solo la investiga-
ción de Efe y Sahabi (2022) advirtieron una SL 
general baja.

Como se ha indicado anteriormente, la variedad 
de instrumentos de medición dificulta la posibilidad 
de llevar a cabo comparaciones. No obstante, la 
frecuencia de uso de estos en los artículos revisa-
dos concuerda con el estudio sobre instrumentos 
empleados en el análisis de la satisfacción laboral 
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de Hora et al. (2018), apareciendo como primera 
opción el test de Spector (1985). De los demás 
cuestionarios, el Minnesota Job Satisfaction Ques-
tionnaire (Weiss, Dawis, y England, 1967) también 
aparece como uno de los más utilizados a nivel 
internacional.

Con respecto a la relación entre la SL y otros 
constructos y variables, se han encontrado resul-
tados que apoyan relaciones significativas con res-
pecto a la motivación laboral (Tella et al., 2007; 
Zaidi et al., 2021), estrés laboral (Ogunlana et al., 
2013; Zaidi et al, 2021), compromiso organiza-
cional (Adio y Popoola, 2010; Babatunde, 2021; 
Yaya et al., 2016) y productividad (Adeeko, 2017; 
Ikonne et al., 2019; Telle e Ibinaiye, 2020; Yaya 
et al. 2016). Individualmente, se han encontrado 
relaciones significativas con respecto a la segu-
ridad laboral (Babatunde, 2010), la autoeficacia 
(Ikonne et al., 2019) y las prácticas de gestión de 
recursos humanos (Baba, 2020). Por último, se 
descarta que exista relación entre la satisfacción 
laboral y la disponibilidad y uso de tecnologías de 
la información (Adetoro, 2014). 

Las variables demográficas, especialmente las 
analizadas en el texto como el género, los años 
de experiencia en el puesto y el nivel laboral inte-
raccionan con la satisfacción laboral de formas 
distintas a las esperadas. El género no parece 
tener relación significativa con la satisfacción labo-
ral y tampoco a nivel de sus facetas, aunque las 
medias de los estudios revisados muestran medias 
más altas entre las mujeres (Marasinghe y Wija-
yaratne, 2018; Ogunlana et al., 2013; Parmer y 
East, 1993). Las relaciones entre el género y la 
satisfacción laboral no son claras (Coron, 2023). 
Este aumento en las medias de satisfacción laboral 
de las mujeres en comparación con la expresada 
por los hombres podría explicarse con la «para-
doja género-satisfacción laboral». Esta paradoja 
indica que las mujeres tienden a presentar niveles 
más altos de satisfacción laboral a pesar de encon-
trarse en condiciones laborales más precarias que 
los hombres (Hauret & Williams, 2017), aunque 
no se ha demostrado que ocurra en todos los paí-
ses y en Europa no hay indicios de que se cumpla 
(Coron, 2023). Por otra parte, en relación con el 
género aparece una variable fuertemente asociada 
al incremento de la satisfacción laboral, la igualdad 
de oportunidades (Baba, 2020). El reciente estu-
dio de Coron (2023) coincide en que las personas 
que viven en países con porcentajes más bajos de 
desigualdad de género presentan una mayor satis-
facción laboral; sin embargo, este factor es más 
relevante para determinar la SL de los hombres 
que el de las mujeres. Es importante señalar tam-
bién que en ninguno de los estudios analizados se 

tuvo en cuenta la posibilidad de un paradigma de 
género no binario. 

La experiencia en el puesto de trabajo igual-
mente ha mostrado diferencias entre las medias 
en los estudios de Parmer y East (1993) y Voelck 
(1995); sin embargo, como se ha indicado ante-
riormente, no aportan las pruebas estadísticas 
suficientes para saber cómo se comportan estas 
diferencias entre los distintos grupos de edad. Ali 
y Fatima (2022) encontraron diferencias significa-
tivas en relación con la edad, pero solo entre los 
grupos con una edad inferior o superior a 35 años. 
Ninguna de las investigaciones analizadas encontró 
diferencias entre los niveles laborales o el tipo de 
puesto de trabajo. Estos resultados se encuentran 
en consonancia con otros estudios fuera del ámbito 
de las bibliotecas universitarias públicas como el 
trabajo realizado por Martin (2020).

A partir de esta revisión podemos señalar los 
retos que enfrentamos los bibliotecarios a la hora 
de llevar a cabo el análisis de la satisfacción laboral. 
En primer lugar, la falta de homogeneidad en torno 
a los diferentes puestos de trabajo y las diferen-
cias de los modelos de administración entre países 
dificulta enormemente establecer comparaciones 
entre instituciones. Al mismo tiempo, la variedad 
de instrumentos que se emplean para evaluar la 
satisfacción supone una barrera considerable. 
Esto es fácilmente observable por la gran canti-
dad de investigaciones que no se han podido tener 
en cuenta debido a que no aportan datos sobre la 
fiabilidad de los cuestionarios que utilizan (n=26). 
Además, la mayor parte de las investigaciones que 
sí se han incluido en el estudio porque han probado 
estadísticamente sus instrumentos optan por desa-
rrollarlo ad hoc para cada objetivo marcado.

Del mismo modo, la falta de homogeneidad en 
torno a los distintos puestos de trabajo imposibilita 
establecer cuáles son las tareas que causan mayor 
insatisfacción. Las descripciones de los puestos de 
trabajo y su evolución a lo largo del tiempo dificul-
tan asociar tareas con el grado de satisfacción labo-
ral. En esta revisión han analizado investigaciones 
cuyas poblaciones están segmentadas en función 
de sus roles, niveles educativos y jerarquía en la 
organización. Las clasificaciones de trabajadores 
como para-profesionales, personal de apoyo o pro-
fesionales bibliotecarios —personal auxiliar— com-
plica comprender los resultados de cada estudio. 
Junto a ello, las investigaciones recogen poblacio-
nes de características socioeconómicas y culturales 
dispares, por lo que, aunque no sea objetivo de 
este trabajo realizar comparaciones, es esencial no 
perder de vista la relevancia de estas variables en 
la interpretación de los resultados mostrados.
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A pesar de estas limitaciones, esta revisión 
supone un punto de partida para futuras investiga-
ciones que incidan en las metodologías empleadas 
para el análisis de la satisfacción laboral y puedan 
encontrar nuevas relaciones entre la satisfacción y 
las tareas desempeñadas en las bibliotecas de las 
universidades públicas que resulten de ayuda para 
mejorar las condiciones laborales del personal de 
bibliotecas.
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