T B P T .

L4284 4

% AT S,

Tt BBk

e don

e

2

d
»
d
2

FRREL Y ARV A 7

—
S g

.

S4/82 CUERTIONARL) GENERAL DE SATISFAUM EN b

0 ROANTZA(TNES Lwomef

LA SATISFACCION DE LOS MIEMBROS DE LA ORCANIZACICWI'
7.L. Melid, J.M. Peir, C. Calatavud. Sevtiembre 1084 . Madidl (ﬂ\pm)
Drimer Congreso de Evaluacidn Psicolégica
URIVERSIDAD DT VALENGA
1. Introduccidn

La satisfaccién laboral es, quizds, uno de los asvectos de la vida
organiiacional de mds larga tradicién como objeto de estudio de los psi
cbloeos organizacionales. F1 término proviene del latino "'satisficere'’,
commuesto a su vez de ''satis'', bastante vy "facere", hacer. En su raiz -
etimoldeica posee un contenido proximo a saciar y no ajeno a la obten--
cién de asueto, disfrutevde un intervalo de descanso u ocio, ser grato
o sustar, complacer, contentar, gratificar o al menos resultar convin--
cente o parecer bien. Y ciertamente, la compleja enjundia semdntica del
vocablo -gue apenas hemos esbozado- no ha sido desmerecida a lo largo -
de una dilatada teorizacién, conceptualizacidn, operacionalizacidn e in
vestigacidn en el contexto de la psicologia de las organizaciones.

Fl constructo satisfaccién laboral -si es que puede ser mentado
asi, emsingular- fue primitivamente indagado como una variable indébeg
diente capaz de dar cuenta y tal vez predecir aspectos considerables de
la vida laboral, tales como el desempefio mismo de los miembros en sus -
puestos. (1) La complejidad de las relaciomes halladas, de un lado, v -
un mayor énfasis de otro, en los aspectos relativos a la calidad de la
vida laboral, han hecho virar la investigacidn, sin abandonar del todo
esta primera cualidad diagnéstica del concento, hacia una consideracién
del mismo como intrinsecamente valioso, como variable dependiente a ser
exnrlicada v predicha por otras, como un apreciado obietivo a fomentar -
en la intervencién organizacional. De la investigacidén de la satisfac--
Cidn parece acentuarse un transito irregular a la investigacidn vara la

sarisfaccidn.

A su vez, desde la teoria de los roles organizacionales, -acuellas
unidades minimas de las organizaciones aue constituyen su célula vital-
la satisfaccién laboral resulta una variable frecuentemente irrenuncia-
ble que ha presentado empecinadamente relaciones consistentes con el --
conflictov la ambigliedad de rol. Por todas estas razones, expuestas -

aqui en modo sumario, desde un interés medular en la investigacidn de -
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los roles organizacionales, de las relaciones interpersonales a que dan
lugar v de los efectos experienciales y actitudinales que ejercen sobre
los ocupantes de los mismos, la satisfaccidn laboral sigue constituyen-

do un capitulo que no puede ser desatendido.

2. Las medidas de la satisfaccidn laboral: variedad y~ heterogeneidad

La consideracidn de la satisfaccidn laboral como una dimensidn ex-
periencial y actitudinal valiosa por si misma ha dado, a su vez, nuevos
brios al afan de obtener medidas adecuadas de la misma. A pesar de elle
un gran nuamero de investigaciones han utilizado algGn item aislado en
forma de una cuestidn general para sopesar el grado de satisfaccién la-
boral (WEAVER, 1980). Como es sabido este tipo de medidas adolecen fre-
' cuentemente, por su misma naturaleza, de deficiencias que hacen su uso
menos que recomendable, a mis de reducir la versatil complejidad del --
contenido del concepto a un mero apunte. En Aldag y Brief (1978) y en
“Ouimm y Gonzales—{1979) puede encontarse una-discusién a mds de metodo
logica-conceptual acerca de la satisfaccidn laboral .

Excluido este tipo de medidas basadas en un Gnico item. el conjun-
to de medidas restantes, aguellas que utilizan miltiples items, han si-
do clasificadas por Cook et al. (1981) en medidas clobales de la satis-
faccidén laboral v medidas de asbectos especificos de la misma. Entre --
lasAmedidas globales coexisten tres subtinos: (i) Fscalas que obtienen
respuesta para distintos aspectos especificos del trabajo, promediando
los resultados en una medida global. A este tipo nertenecen el ''General
Satisfaction' (7 items) de Taylor y Bowers (1972); el 'innesota Satis-
faction Cuestionnaire'' (20 items) de Weis, Dawis, England y Lefauist --
(1972); el '""Overall Job Satisfaction'' (15 items) de Warr, Cook y Wall -
(1979) entre otros muchos. (ii) Escalas que prefieren introducir un --
cierto ntmero de items no asociados a aspectos especificos oue son, en
cierto modo, variantes formales de una Gnica pregunta general acerca de
la satisfaccién. Entre este tipo pueden citarse el '"Overall .Job Satis--
faction' ( 4 items) de Hoppock (1935); el "Overall Job Satisfaction'' --
(18 items) de Brayfield y Rothe (1951): el ''General Job Satisfaction'' -
(5 items) de Hackman y Oldham (1975); el '"Facet-free Job Satisfaction
(5 items) de Ouimn y Staines (1979) entre otros. (iii) Y, por Gltimo,
escalas que combinan los dos acercamientos anteriores, tales como el --
"Overall Job Satisfaction' (10 items) de Bullock (1952); '"Attitude to--

ward the job' (3 items) de Vroom (1960) v en parte las 'Home and Emplov

n
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ment Role Scales' (12 items cada una) *de Parry y Warr (1980).

De otro lado las medidas de aspectos. especificos de la satisfaccidn
laboral incluyen un amplio nimero de cuestionarios cue pretenden evaluar
meédiante diversos items una variedad de facetas mds o menos c®ncretas de
la satisfaccidn laboral. Fn la TABLA 1 puede encontarse un listado de al-
qunas de las r# utilizadas sefalando aguellos aspectos concretos para --
los aque poseen medida.Como sugieren Cook et al. (1981) autores de la mis-
ma, ''en la practica, los conceptos v lenguajes usados por los diferentes
autores divergen considerablemente' atn cuando la tabla los aglutine con-
ceptualmente como medidas de un mismo aspecto.

3. EL Cuestionario General de Satisfaecién en Qrganizaciones Laborales
(swgL) . g . :

La presencia dgtﬁan amplio y variado horizonte de cuestionarios, de
los_que una- porcidn gozan de buena salud em el contexto de la bibliogra--
fia y que, francamente, pueden considerarse hasta cierto punto satisfacto
rios en los fines y ambitos para losrque fueron concebidos, parece reaue-
rir al menos una somera justificacién a la presentacion agui de un nuevo
miembro dentro de esta familia numerosa y no siempre del todo bien aveni-
da, Existe una prﬁnera razbn cuya presencia reiterada en los prolegdmenos
de casi todo trabajo llevado a cabo por psicélogos espafioles puede hacer
que 7O se repare en su sustancial peso. La bibliografia mis arriba rese-
fiada, es obvio, pertenece a un ecosistema cultural distinto del nuestro.
Y ello, que tal vez en otros aspectos menos ''sociales' del quehacer psico
16gico sea algo menos crucial, es de importancia capital cuando el objeto
de estudio se inscribe en el marco de la investigacidn sobre las organiza
ciones humanas, que mds que afectadas por el medio lingliistico, social, -
interﬁersonal, son una de las expresiones mds acabadas de ese medio. En -
nuestra opinién no es suficiente, en este caso, con la traduccion y adap-
tacion de algﬁno de esos cuestionarios. Primero poraue las diferencias -
"culturales' o si se prefiere de ''cultura organizacional" exceden el hia-
to entre los lenguajes e impregnan y conforman el contenido mismo de los
items. Segundo, porque no existe una identidad absoluta de propdsitos y
contenidos con ningln cuestionario de los reseflados. Y tercero, porque --
ademis de tener presentes los instrumentos anteriores para la elaboracidn
de nuestro cuestionario hemos realizado una revisidn de los aspectos pecu

liares de la vida laboral espafola llevando a cabo, para la elaboracion -



de los items, un rastreo de la legislacidn laboral aue permitiera delimitar
los aspectos vinculados a la problemdtica particular de los miembros de or-
ganizaciones laborales en nuestro pais. Salubridad, Seguridad e higiene, --
sanciones, «eentratacién, seguridad social, turnos, traslados, vacaciones,--
horario, formacidén en la empresa, convenios y actuacién sindical, descanso,
despido, duracién del contrato de trabajo, escalas de salarios, excedencias,
horas extraordinarias, incapacidad laboral transitoria, indemmnizaciones, y

un largo etc. constituyen otros tantos capitulos de la legislacién que fue-
ron consultados y que, junto a los contenidos de algunos de los cuestiona--
rios mencionados, permitieron un muestreo de items que pretendid, dentro de
ciertos limites obtener una representacién sistemdtica de los diversos as--
pectos. En todo caso nuestro instrumento ha sido elaborado teniendo en cuen

ta, v por tanto en cierta medida es taibutario, de la jnvestigacién anterior. ,

3,1, Objetivos especificos que han puiado la elaboracidn del cuestiona
rio: ‘ '

Los- objetivos que han guiado -y guian- nuestra tarea acerca del
" Cuestionario General de Satisfaccién en Crganizaciones Laborales son los si

guientes:

1,-Elaborar un instrumento que permita calibrar la satisfaccion laboral de
los miembros organizacionales permitiendo la obtencién de un Indice gene
ral de satisfaccién -global, si se quiere-, sin excluir la obtencidn de

medidas para aspectos especificos.

2.-Dotar al instrumento de un muestreo sistemdtico y amplio de las diversas

facetas de la vida organizacional espafiola.

3.-Proveerlo de un espectro de aplicaci6én general que permita su uso en una
variada gama de organizaciones laborales y para cualquier rol organiza--
cional definido en ellas. Sin que ello sea obsticulc para un uso selecti

vo de sus items en investigaciones particulares.

4,-Desarrollar sus contenidos y realizar estudios empiricos dentro de nues-
tro contexto cultural v organizacional con el fin de elaborar un instru-

mento de diagndstico e investigacién Gtil.

Los tres primeros objetivos justifican la denominacidn de nuestro cues
tionario: gemeralidad de la medida, generalidad del contenido muestreado v
generalidad del ambito interorganizacional e intraorganizacional de su apli

cacién. Tal énfasis en la generalidad se debe a la utilidad de los estimado



res globales en la investigacidn y'é'ia necesidad de comparabilidad de los
resultados. No obstante, cada uno de estos puntos conlleva su contraparti-
da: generalidad de la medida sin remunciar a un escudrifiamiento. preciso de
las 4reas y facetas de la vida laboral que permita un uso aplicado del. -~
cuestionario y una investigacién_;gp especifica como se requiera; generali
dad inter e intraorganizacional sin menoscabo de la posibilidad de llevar
a cabo estudios diferenciales interorganizacionales, interindividuales e -
interroles. Este Gltimd asmecto esti precisamente en la preocupacién de --
los autores dentro de su linea de investigacién (PEIRO y MELIA, 1983; PEI-
RO et al., 1985; MELIA y PEIRO, 1984).

3.2. Elaboracidn del Cuestionario

F1 proceso de elaboraci6n del cuestionario, iniciado hace ahora
algo mis de tresafios, ha descrito los siguientes vasos: (i) Revisién de la -
literatura y fijacidén de objetivos de la tarea gue guiasgn la construccidn
del- cuestionario, (ii)*revisién~de'cuestionarigg precedentes, especialmen-
te de caricter especifico y revisién de la legislacidén laboral y andlisis
de la realidad organizacional espafiola que aseguraran un muestreo de conte
nido suficiente y exhaustivo, (iii) elaboracién de un primer banco de --
items que fue sometido a sucesivos juicios de especialistas, (iv) selec- -
cidn de los items de una primera versién experimental (S-I) que fue sometl
da a una primera aplicacidn con el fin de establecer el nivel de compren--
sién de la escala v una redaccidén adecuada (v) sucesivos pases -desde la -
versién S-I a la versidn S-3 , antecedente de la aqui presentada- que per
mitieron a) una seleccién mayor de los items, b)'una extension del muestreo
de contenido y su contrabalanceo en lo posible, c) una redaccidn mas ase--
quible propia de su dmbito de uso, d) la correccién de deficiencias de es-
cala de medida y e) la obtencién de una solucién global al problema en un
principio intrincado de las diferencias entre las organizaciones laborales
y entre los diversos roles organizacionales que dificultaban el uso de un
mismo instrumento para diversas organizaciones y roles, sin renunciar a la
esﬁecificidad de los contenidos vy la globalidad de la medida.

J

3.3, Una descripcidn sumaria del contenido del cuestionario

Los items del cuestionario muestrean un drea amplia de conteni--

dos que, conceptualmente, pueden agruparse en las siguientes:



of

1) Satisfacgion relativa a asmectos intrinsecos del trabajo (items
1a:5) i
2) Satisfaccién relativa a aspectos de remuneracidn del trabajo --
(items 6 a 12).
- e : P e v ; 3
3) Satisfaccién relativa a objetivos v tiempos de trabajo, horario,

objetivos y tasas de produccidn, cal;dad ritmo, medios y recur-
sos, turnos, cronometrajes horas extraordwnarlasafazéms 13cal. =
21).

4) Satisfaccién con gl ambiente fisico del trabajo y su entorno: sa

lubridad, iluminacidn, servicios disponibles, distancia fisica -
de la persona mis proxima v un largo etc. (items 22 al 41).

5) Satisfaccidén con las prestaciones recibidas de la empresa: come-

dor, vacaciones, servicios médicos v psicoldgicos, formacidn, --
etc. (items 42 al 50).

6) Satisfaccidn con posibles prestaciones futuras tales como oportu

il

v |

caso de despido, etc. (items 51 al 57).
& 7) Satisfaccién con aspectos relative® a las relaciones humanas en
el trabajo (items 58 a 68).
8) Satisfaccién con la participacién y autonomia en el trabajo --
(items 69 a 73).
9) Y, por Gltimo, satisfaccidn con aspectos legales y sindicales -
(items 74 a 82).

Fn realidad es dificil dar una clasificacién conceptual univoca de
los items dado que buena parte de ellos podrian pertenecer simultanea--
mente a mids de una categoria, si bien la clasificacidn anterior al hilo

de la disposicién de los items permite un primer acercamiento.

Si se revisan estos contenidos en funcidén de los cuestionarios Vv -
clasificacidn recogidos en la Tabla 1 se constatara que el Cuestionario

General de Satisfacc on en Orcan17ac1ones Laborales que agui presenta--

mos muestreala.totalldad de las dreas resefiadas incluyendo ademds otras.
Una ripida lectura de los items es suficiente para confirmar esta aseve

racion.

nidades de promocién, condiciones de jubilacién, remumeracién en -
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3.4. Formato v escala de respuesta *

Los items del C.G.S.0.L. se responden todos de acuerdo con las siguien
tes categorias de respuesta: 1) Muy insatisfecho; 2) Bastanteisatisfecho;
3) Algo insatisfecho; 43 Indiferente; 5) Algo satistecho; 6) Bastante satis
fecho y) Muy satisfecho. Tal escala fue escogida por las siguientes razo-
nes: Prim porque permite manifestar tanto la satisfaccibn como la insa-
tisfaccién con toda clarida&?rSegundo, porgue sostiene una simetria entre -
ambos polos que permite una mejor manifestacion de la variabilidad y; lerce
TO porque su categoria central "indiferente'' permite dar respuesta en aque-

llos casos en que un aspecto determinado no produce satisfaccidn ni insatis
faccion.

Un problema adicional surgid en los pasos iniciales del cuestionario:
la ausencia de algunas caracteristicas citadas en los items para los roles
concretos o para las organizaciones en que el cuestionario fue pasado. El

__problema f%g;resuelto del stpuiente modo.- En: primer iugar hay casos en que la

Farmulacidn de alguno de los contenidos propuestos en los items no corres
ponde exactamente con la que se le da en el puesto de trabajo del sujeto:
en ese caso se solicita que el item sea entendido en relacién a la caracte
ristica del trabajo del sujeto similar a la propuesta y que este talifique
en consonancia la satisfaccién o insatisfaccién que le produce. En segundo
lugar hay caracteristicas manifiestamente ausentes en un rol o en una orga
nizacidén, pero que muy bien podrian estar presentes y cuya ausencia tal --
vez im@orte a la satisfaccibén laboral del sujeto. Imaginemos el caso, oca-
sional, pero desafortunadamente nresente a pesar de la legislacién, de un
trabajador que efectia horas extraordinarias que no le son remumeradas, -
-ello-sucede con mis frecuencia en trabajos tales que no permiten el esta
blecimiento de horarios fijos. La ausencia de remuneracidn debe ser cali-
ficada como insatisfactoria si asi lo es para el sujeto. En tercer lugar
hay caracteristicas ausentes del'trabajo del sujeto aue por su idiosinérg
sia son ajenas del todo al mismo bien poraue no son propias de su organi-
zacién o de su rol concreto. Fn ese caso, bajo el supuesto de su reparto
aleatorio en el conjunto de los roles y las organizaciones laborales y da
do que efectivamente no pueden afectar la satisfaccién o insatisfaccidn -
laboral de ese sujeto, se le solicita que las califique bajo la categoria
""4) Indiferente”. Un ejemplo de este Gltimo caso se presenta -

si a un sujeto que trabaja en la misma manzana en que vive Y cuvo trabajo
es absolutamente sedentario se le solicita que califique la satisfaccion

0 insatisfaccidn que le produce la remmeracién por kilometraje que percl



-
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be: obviamente este aspecto es tan ajeno a nuestro hipotético sujeto aue
bien puede postularse que no alterara su grado de satisfaccién o insatis
faccién laboral. De otro lado, al solicitarle uma calificacién de ''4) In
diferente', -el O si-se efectua la transformacidén lineal de la escala --
que la ubica con pleno sentido entre -3 v +3, - no se altera el cémputo
de su grado de satisfaccidén {2).

Se argumentard tal vez que hubiera resultado mds econdmico suprimir
cada item que pudiera verse expuesto a los razonamientos anteriores, Vv -
quizds esto ha sido tdénica habitual en la elaboracién de otros cuestiona
rios. Pero obtener un ambito de generalidad organizacional e intraorgani
zacional sin renunciar a la exploracidn sistemdtica y minuciosa que per-
mite un uso diagndstico realmente Util exigian una férmula que hiciera -
frente a estos problemas sin renunciar a informaciones potencialmente --
muy valiosas para determinadas organizaciones o para roles organizaciona
les especificos. El lector puede sopesar mejor ahora algunos de los argu

St

mentos que ofrecimos al justificar la presentacion del Cuestionario Gene

ral de-Satisfaecidén en Organizaciones Laborales.

4.- Fstudios empiricos del Cuesticnari) General de Satisfaccidn em Orga -

nizaciones Laborales (versidn S-4)

En el ?resente apartado serdn presentados algunos trabajos relati--
vos a la versién S-4 del C.G.S.0.L. en el ambito de las relaciones entre
items, estructura factorial, v diversos aspectos de la fiabilidad y la -
validez. Previamente describiremos la muestra con la que estos trabajos
han sido efectuados,

4.1,

.Descripcién de la muestra
4,1.1.- Procedimiento de recogida de datos

Los investigadores y otros colaboradores del estudio
recogieron personalmente en aplicaciones individualizadas una parte de -
la muestrs de personas todas ellas miembros formales de organizaciones
laborales ubicadas en las vrovincias de Alicante, Castellén y Valencia.
Por otra parte la muestra anterior fue completada con el pase colectivo
sistemitico de protocolos en determinadas organizaciones formales, espe-

cialmente de tipo administrativo v educativo en las provincias de Valen-

'
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cia, Castelldn v Badajoz. Los protocolos de esta porcién dé la muestra

fueron administrados y/o supervisados por los miembros del equipo inves

tigador. La cumplimentacidn de los mismos se lleva a cabo, entre quince
minutos y una hora aproximadamente dependiendo de diferencias cultura--
les y d€ edad, basicamente. La participacidén de los sujetos fue siempre
voluntaria y el anonimato garantizado por diversos medi®s, aspectos am-
bos que parecen cruciales dado el contenido del cuestionario y las im--
plicaciones interperscnales de la informacién contenida en el mismo. El

escrupuloso mantenimiento de la voluntariedad y el anonimato parecen ne

cesarios para prestar confiabilidad a datos de esta especie dentro de -
un contexto de investigacidén. Las instrucciones de presentacién del --
Ccuestionario fueron las siguientes: "Habitualmente muestro trabajo v --
los distintos aspectos del mismo, nos producen satisfaccién o insatis--
faccidn en algin grado. Califigue de acuerdo con estas alternativas el
grado de satisfaccién o insatisfaccidn que le producen distintos aspec-

tos :de su_trabajo: 1) Muy_insatisfecha; 2)}-Bastante 1nsat15fecho 3) Al’

go insatisfecho; 4) Indiferente; 5) Algo satisfecho; 6) Bastante satis-
fecho; 7) Muy satisfecho.

Tal vez algin aspecto de la lista que le proponemos no corresponde
exactamente a las caractesa@®ticas de su puesto de trabajo. En ese caso,
entiéndalo haciendo referencia a aquellas caracteristicas de su trabajo
mis semejantes a la propuesta, y califique en consecuencia la satisfac-
cién o insatisfaccifén que le produce.

En otros casos la caracteristica que se le propone puede estar au-
sente en su trabajo, aunque muy bien podria estar presente en un puesto
de trabajo como el suyo. Califique entonces el grado de satisfaccién o
insatisfaccidén que le produce su ausencia. Por ejemplo, si un aspecto -
que le propusiéramos fuera ''residencias de verano'', y en su empresa no
le ofrecen tal cosa, califique entonces la satisfaccién o insatisfac- -
cién que le produce no poder disponer de este servicio.

Un tercer caso se le puede presentar cuando la caracteristica que
le propongamos no esté presente, ni pueda estar presente en su trabajo.
Son caracteristicas que no tienen relacién alguna, ni pueden darse en -
su caso concreto. Entonces escoja la alternativa, 4) Indiferente, y
ponga un "4'" en la hoja de respuestas. Tal caso podria darse, por ejem-
plo, si le propusiéramos para calificar "'remuneracidén por kilometraje',
v su trabajo ademis de estar situado en su misma voblacién, fuera com--

pletamente sedentario sin exigir jamis desplazamiento alguno’

*



Las instrucciones anteriores fueron'precedidas pé?’bna carta de pre-
sentacidn de la investigacidn destinada.a solicitar la colaboracién de --
los sujetos y a garantizarles el anonimato y el uso exclusivo de los da--
tos con fines de investigacidn.

4.1.2.- Caracterlstlcas de la muestra ;. N

La muestra estd compuesta por 226 miembros de organi-
zaciones laborales de los que el 56.2% son varones v el 43.8% mujeres. La
distribucidn por edades abarca el total de la vida laboral entre los 17 y
los 64 afios. Un 7.1% tiene menos de 20 afios; un 41.1% tiene entre 21 Vi 0
afios; un 27.9% entre 31 y 40 afios; un 16.4% entre 41 y 50 afios; y un 7.5%
entre 51 y 64. afios.

-

En cuanto al nivel de estudios un 0.4% carecen de los mismos; un --
1.3% saben leesy escribir; un 11. 5% JCursaron estudlos de E.G.Bweo simila
_Tes; un 7.50 completarormalgin tmao&detufonmac1on'nrofes1onal un 18.6% -

cursaron B.U.P. o bachiller; el 40.7% cursaron estudios en. escuelas técni
cas, obtuvieron el Graduado Social, o cualquiera otra titulaciéa universi

taria de grado medio; y, por Gltimo 19.9% completaron su licenciatura, o

mas ocasionalmente su doctorado.

En cuanto a la situacidn laboral solo el 10.8% son trabajadores even
tuales o que estaban realizando alguna sustitucidn en el momento de la ad

ministracidn; el 6.7% estaba contratado por uno o dos afios; en tanto que
el 82.5% restante son trabajadores fijos o estidn contratados al menos por
un periodo superior a los dos afios.

El 25,7% de la muestra percibia un salario mensual inferior a las --
20.000 Pts. Un 15.9% entre 50 ¥y 75,000 Pts.; wun 35% entre 75 v 100.000 -
Pts.; un 14.2% entre 100 y 150.000 Pts. y el 9.2% restante mds de 150.000
Pts. mensuales.

En cuanto a nivel jerarquico la muestra adopta esta distribucién. Fl

67% son trabajadores o empleados; el 4,5% capataces o supervisores de pri

mera linea; el 21% mandos intermedios; el 5.4% directivos y el 2.2% res-

tante miembros de la alta direccidn de sus organizaciones.

El 87% de la muestra no estin sindicados y el 13% restante pertene--
cen a alguna organizacién sindical.



En cuanto a las organizaciones a las que pertenecen los sujetos de la
muestra el 50% son de cardcter publico, en tanto que el 50% restante perte
necen al sector privadoe. El 22.6% son de 4mbito local, el 43.4% de ambito
provincial, el 7.1% de dmbito regional; 23.9% de dmbito nacional y solo el
5.1% de ambito multinacional. E1 18.1% de los sujetos pertenecen a organi-

zaciones finandf%ras; el 4.9% a»orgaﬁizdéibnes profesionales, tales como -
'bufetes, gabinetes de tedo tipo y semejantes; el 5.8% pertenecen a organis
mos oficiales estatales o autonémicos o a corporaciones locales; el 8% son
miembros de empresas industriales de diversos ramos; el 9.3% pertenecen a
organizaciones o empresas comerciales de productos; el 43.8% son miembros
de instituciones educativas -lo que no significa que se trate de profesora
do-; el 5.3% pertenecen a organizaciones sanitarias tales como hospitales,
residencias y clinicas; y, por Gltimo el 4.9% son miembros de organizacio-
nes comerciales de servicios. Estas clasificaciones se refieren en todo ca
—m$e a la orcanlzac*on y no-al puesto desemnenaao noT los sujetos (v.g. u -
admlnlst*atlvo en un hospital o un conserje-en un coleglo) . '

T —

Otro tanto sucede con la distribucidn profesional®de los sujetos, cu-
yos oficios y ocupaciocnes, aéin en un afin de integrarlos en categorias glo
bales, se distribuyen en mids de 20 profesiones distintas (vendedores, de--
pendientes, limpieza, economistas, militares, litdgrafos, cocineros, deli-
neantes, publicitarios, etc., etc.) si bien abundan mds especialmente quie-
nes desempefian tareas administrativas (33.2%) vy quienes desempefian tareas
equcativas (37.6%). Esto no significa aue pertenezcan a un bloque profesio
nal univoco: entre los administrativos se cuentan contables, secretarias
de direccidn, asesores, cajeros, gerentes vy un buen nimero de profesiones
dispares con el rasgo comin de su relacidén con las tareas administrativas
y de gerencia; entre quienes desempefian tareas educativas al profesorado
de todos los niveles y disciplinas hay que afiadir parvulistas, logopedas,

7/

profesorado de educacién especial, fisioterapeutas, psicélogos y algunos

tipos profesionales mas que fueron agrupados en esta categoria por girar -
Sus tareas concretas, en su caso, en torno a la docencia.

4,2,- Estadisticos descriptivos v matriz de correlaciones

4.2.1.- Estadisticos descriptivos

En la Tabla 2 se ofrecen las medias v desviaciones es--

tandar de los 82 items del Cuestionario CGeneral de Satisfaccién en Organi-
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zaciones Laborales. Las medias oscilan entre las categorias 3 ''algo insa-
tisfecho" y 5 '"algo satisfecho'’, sin alcanzar nunca en ninguno de ambos -
sentidos las categorias siguientes. Las medias mds bajas -dentro de estos
limites- se alcanzan para diversos aspectos de remuneracidn -excluido el
salario propiamente- y para diversas prestaciones de caricter mds o menos
secundario como ropa calzado de trabajo, comedor, economato, etc. También
son relativamente bajas las medias de satisfaccidn de los sujetos de la -
muestra relativas a oportunidades de promocion que ofrece la empresa, --
oportunidades de formacion, remumeracidén por despido y prestaciones en ca
so de desempleo, revelando en cierto modo la preocupacidén de los sujetos
por la ohtencidon de ovortunidades de desarrollo de la carrera y la aten--
cién que merecerian en caso de abandonar la empresa. No obstante, en con-
sonancia con los datos acerca de la situacién de contratacién laboral de
los sujetos de la muestra, estos estan ''algo satisfechos', en vromedio,
del tipo y duracién de su contratacidn y de su seguridad en el empleo. --
Los aspectos asociados a las relaciones interpersonales en el trabajo, -
los asociados a la satisfaccién intrinseca producida por el trabajo y tna
buena parte de los aspectos de ambiente fisico del lugar de trabajo arry

jan asimismo promedios en la muestra proximos al nivel de '‘algo satisfe-
chos™ (Tabla 2).

4.2.2.- Matriz de correlaciones entre los items

Hemos obtenido la matriz de correlaciones entre los 82
items del C.G.S.0.L. (3). Una visién abreviada puede obtenerse consultan
do la Tabla 3, donde se presenta la distribucién de las mismas sobre el
eje -1 a 1, E1 98.76% de las correlaciones tienen signo positivo, en --
tanfo que 1.23% restante,de signo negativo, no llega a alcanzar el valor
-0.1, evidenciando la presencia ﬁuntual de algunas relaciones negativas
débiles entre algunos aspectos aislados de la satisfaccién laboral. Te-
niendo en cuenta los niveles criticos de significacién para muestras de
700 sujetos segln Fisher y Yates el 50.19% de las correlacioies son sig
nificativas a un nivel igual o superior 4 0.05; un 351.64% del total son
atn significativas a un nivel igual o superior al 0.01 y un 12.55 del -
total alcanzan incluso un nivel igual o superior al 0.001. En conjunto,
las correlaciones entre los items del C.G.S.0.L. tienden a situarse en-
tre .10 y .30 indicando relaciones positivas moderadas o mayores entre
la satisfaccién que los sujetos reportan ante una amplia diversidad de



TABLA 5: GRAFICA DE LA DISTRIBUCION DE CORRELACIONES
ENTRE LOS 82 ITEMS DEL CUESTIONARIO GENERAL
DE SATISFACCION EN ORGANIZACIONES LABORALES

(Los ntmeros en la parte superior de las barras
indican la frecuencia absoluta de correlaciones
en ese intervalo)
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aspectos de su entorno organizacional v su vida en el seno del mismo.
La amplia variedad de aspectos que el cuestionario pretende evaluar -
-desde la iluminacién a la negociacidn sindical- es congruente con --
una distribucidn que reserva sus valores mayores para las interrela--
Ciones entre items cuvo contenidoonnceptualmente proximo, en tanto -
que ofrece correlaciones moderadas en conjunto apoyando los supuestos
de generalidad- en cierta medida las correlaciones sugieren relacicnes
positiyamente moderadas entre el conjunto de los aspectos de la satis
faccién laboral, -y de especificidad- no todos los aspectos mantienen
relaciones sustancialmente elevadas entre si, e incluso algunos pue--
den estar no relacionados estadisticamente.

4.3.- Estructura Factorial del Cuestionario General de
Satisfaccidn

Con el fin de determinar la estructura empirica del -

Cuestionario éste fue factorizado mediante el programa BMDPAM, Se i
1iz6 el metodo de componentes principales, estando sujeta su solucién
final a una rotac1on varimax. Fn la solucién final que se presenta en
la TABLA 4 se excluyeron aquellos factores que no condensaran al menos
la varianza de tres variables directas. Seis son los factores obteni-
dos.

Los seis factores juntos explican el 39.96% de la varianza total.
El factor I explica el 8.62% de la varianza total y el 21.58% de la -
varianza total explicada. F1 factor II explica el 7.9% de la varianza
total y el 19.83% de la varianza total explicada. El factor III expll
ca el 6.97% de la varianza total y el 17.44% de la explicada. El1 fac-
tor IV explica el 6.75% de la varianza total y el 16.89% de la varian
za explicada. Fl factor V explica el 5.52% de la varianza total y el
13.82% de la yarianza explicada. Por dltimo =21 fzctor VI exnlien el
4.16 %. d~ la varicnza %otnl y el 10.41 ¢“dr ls varianza ex-slicz—
da. Un total de 75 factores mds de los rue el 99 % no alcanzan a
Condensar dos items, serfon necesarios nar- exnlicar 21 resto de
la vorisnza total, indicondo un nlcev-do nivel de gspecificidad -
en el contcnido dz una Hartz de los items

rescindiendo do los saturaciones in
ssrvando lrs reostontos puede dilucidarse
do d- cada uno de los factores.
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TASLA &: RESULTADGS DEL ANALISIS FACTCALIAL

FACTCR 1 FACTOR 2 FACTOR 3 FACTCR 4 FACTOR 5 FACTCR 6

1 .145 114 .021 w31 <052 .N94
2 .085 .087 .083 .766 053 SIS
5 <150 N i 25052 672 -.061 .204
4 .203 .185 ik .742 <012 209
5 A .240 -.018 w0 =051 a3
6 <020 474 vald ] 391 -.145
7 . . 422 2923 w2435 -.104
8 053 .054 .556 .102 176 -.061
9 =, 055 .038 .580 «182 .185 w11
10 .067 .161 .349 .118 (s = 088
i .083 ovh L4017 2165 soa =518
12 = 055 .091 «398 ided 95 -.148
15 . 159 -~.009 025 wal B .429 -.082
14 .268 .305 = 053 .465 .09 2158
15 <180 .064 .188 .423 .028 = 000
16 R0 257 -.020 .44 i2da -.163
54 LD e ey = o085 ol ey --200
18 .058 rai et i AL s 03 =063
19 vl Relo.: .210 <209 .24 =135
20 w3 atal 285~ .240 : .169 el
21 ;916 W12 e e .010 587 -.166
22 o .584 vegd 214 .098 .085
23 141 631 A S 7 057 J52
24 .067 .606 #3343 .108 .010 032
25 By .649 114 ~084 .043 023
26 sdull #6710 .054 052 .058 =020
g Brash +SiliS .042 .163 155 .040
2 il Gl .546 =028 -.004 .001 029
29 .098 i 938 .02 e 166 il
30 .216 «500 . 158 147 ' wala 149
51 052 8- e -.005 sl Ry .024
2 .054  j D .142 Q082 .081 .051
34 .060 .496 -.068 .069 147 el i
k- .070 <5771 Ao .114 .003 106
3 -.001 N 7. 015 066 197 507
o .053 .298 070 =018 139 .508
33 R .639 J1535 L0 -.Ds0 176
39 <208 478 Ay .070 .006 .042
40 269 .364 .386 -.056 =022 .24
41 022 - 107 .476 ) .030 .316
42 VA Bl .540 =032 -.070- -.028
43 119 i .014 ==051 -, 087 .000
44 .206 .063 w909 L1017 01D 29D
45 219 .041 <589 -.063 .140 119
46 5222 2 V5 L34 .148 ol .249
17 . 148 .093 .554 17 a2 .078
48 114 +1'50 +1:89 ;081 451 .288
49 .045 =023 L33 -.068 .632 2195
50 .020 -.022 _ox 039 07 #0299
51 Y980 .106 .436 OB 1. .058 vosd
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visidn ejercida y de la que se es cbjeto, la préximidad de la supervi
sidn, el juicio de los supervisores, la igualdad y justicia de trato,
el apoyo de los supervisores, la capacidad para decidir aspectos del -
propio desempefio y del de otros, la participacién en las decisiones --
del grupo de trabajo y del propio departamento, la participacidén en la
elaboracién de objetivos y metas, el grado en que la empreéa cumple las
disposiciones legales, las presiones venidas de la empresa y del comi-
té de empresa, la libertad sindical, los abusos de autaridad de que se
puede ser objeto v la negociacién con la empresa. Dado este contenido
parece adecuado denominar a este primer factor como SATISFACCION CON -
LA SUPERVISICN Y LA PARTICIPACION EN LA ORGANTZACION.

En el factor II saturan los items 17, 22, Qo ahs BB, 0000 Uiy
29, 30, 31, 34, 35, 38, 39 y 40, Los emmciados de estos items se re-
fieren a la satisfaccién con los medios y recursos gue la empresa ofre
ce, salubridad, espacib disbonible, iluminacién, ventilacién, toxici-
dad, penosidad, peligrosidad,ruide, tempe';atura, _bostura en que se --
trabaja, el lugar fisico en que esti ubicado el centro del trabajo, -
sanitarios y servicios higiénicos,taquillas v vestuarios, y servicios
de agua o bar del lugar de trabajo. Los items sugieren claramente que
se trata de un factor de SATISFACCION CON EL AMBIENTE FISICO del lu--
gar de trabajo.

Bn el faetop 111 Saturam les items 7. 8. 9, 18,41, 12 18, 24,
40, 41, 42, 43, 44, 45, 46, 47,5051, 55, 57. Su contenido hace retaven
cia a la satisfaccidén con las-comisiones y pluses recibidos, remunera
cidn por kilometraje, dietas, destajos, remumeracién, horas extras, -
remmeracién por antigliedad, vehiculo que la empresa pone a disposi--
cidn, servicios telefénicos y de bar, comedor, economato, ovortunida-
des de formacidn, revisién y asistencia médica, ropa y calzado de tra
bajo, residencias de verano ofrecidas bor la empresa, oportunidades -
de promocién, remuneracidn en el caso de despido, v traslados de pues
to, Se trata pues de la SATISFACCION CON LAS PRESTACICNES MATERTALES
Y RECOMPENSAS COMPLEMENTARIAS.

El fapter IV.veune los itens 1, 2.5, 4.6, 6, M, 15, 16, &0;
,62863, El contenido central del factor gira en torno a la satisfaccidn -
cor el tipo de trabajo, tareas y actividades, posibilidades de creati

vidad y de satisfaccidén que ofrece el trabajo mismo, oportunidades de



realizar aquello en lo que uno destaca, objetivos, metas, tasas de DTO-
duccién, ritmo v calidad de la produccién. También presentan saturacién
en este factor la satisfaccién con el salario percibido y dos items --
acerca de las relaciones con la supervisién. Fn funcién del contenido -

sustancial del factor puede denominarselo SATISFACCION INTRINSECA DEL -
TRABAJO.

En el factor V saturan los items siguientes: B Tl 9810 11 46
48, 49, 52, 53, 54, 55, 75 y 76. Sus contenidos son®satisfaccidn con -
el salario percibido, con la remuneracidn por horas extraordinarias o
por antigliedad, satisfaccién con el horario de trabajo, con el ntmero -
de horas extra que se deben realizar, con la asistencia médica, con la
seguridad social fruto del trabajo, con las vacaciones remuneradas, con
las condiciones de jubilacién, prestacionmes por desempleo y posibilidad
de excedencias, remuneracién en caso de despido, tipo v duracién de la
contratacidn laboral a que se esti sujeto y seguridad en el empleo. Tal
contenido podria.resumirse bajo la denominacién—de SATISFACCION con la
REMUNERACION, LAS PRESTACIONES BASICAS v 1a SEGURIDAD en el EMPLTO.

S

Por Gltimo, el factor VI abarca los items: 36, 37, S8, 59, 80,
¥, Tales items se refieren a la satisfaccién con la distancia fisica
del com@aﬁero mids proximo en el lugar de trabajo, la visibilidad de - --
otros desde el lugar de trabajo, la posibilidad de hablar con los compa
Rercs durante el trabajo,las relaciones con las personas de semejante -
nivel jerdrguico, la relacién con los subordinados y la participacioén -
en las decisiones del propid departamento. El1 contenido parece sugerir
que se trata de un factor de SATISFACCION CON LAS RELACICNES INTFRPERSO-
NALES en el trabajo,

4.4.- Estudios de Fiabilidad (Consistencia Interna)

En la TABLA 5 se ofrecen los valores de fiabilidad de la es-
cala total (el cuestionario con sus 82 items) por una variada gama de -
férmulas, v los de los seis factores tambidn obtenidas por diversos pro
cedimientos estadisticos. No cansaremos al lector con un comentario nor
menorizado de estos resultados. Baste decir que la consistencia interna
de la escala es, en general, suverior a .90 v que para los 5 primeros -
factores supera en general .85 siendo algo inferior para el sexto (alre

dedor de ,74). Fiabilidades aue en todo caso semejan satisfactorias pu-
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TABLA 5 (Continuacidn)

FIABILIDADES ALPHA DE CRONBACH PARA LAS SUBPARTES (MITADES)
DE 105 BACTORES ¥ TOTAL

Factor-Parte. Mg de items: Alphz de Cronb-=ch:
F-1 Parte 1...vieveeeennnnns i v e i s e 0,88
Dadda T, iuvnbpest & pebuis B s i c e TR 9,84
Fel Paprte leovwaspessss s as - R R T A 0,81
PHREE B v vws o g dminios 3 Lk R OSRPRPI 1 Cor 0,79
Fesl . PEFEE. Tsvuiit s oy s 5 mdnsn T o sty i s e i 0,7
2 - SRR ST S R i i Pasn . B S 0,30
1 S TE T B SRR bt O Bhis i i e 0,85
PATte 2y du oo 5 b doah Raosah s O B Vb S e B e e Q,?O
Fr5-"PATt® s iams sisosismoms i e o s 0,69
RETTE 24 ¢ Lddn bob s wpva®si s P B RRE R g i a 0,78
Fooli- PEFEE ¥ us oomn'ssins ik i.e Bios' w st o sionom o 3, 9 N 0,73
PATER "2 5 i s it 6 sarhini s LR e SETE LA 3)56
TOTAL:
BAEE Ty g r@ud 5 &b e s iy g T o s B BB i 0,91

PATEE 2uvvveneeeennnns i v o s i 0592



diendo concluirse que el C.G.S.N.L. responde con elevados indices de
fiabilidad en el presente estudio.

4.5.- Aspectos de Validez del C.G.S.O.L.

En cuanto a la Valldez gparente parece que el C.G.S.0.L. -

esta bien dotado de la misma si tenemos en cuenta que (i) una misma -
cuestidn general -calificar el grado de satisfaccién o insatisfaccién
que producen distintos aspectos del trabajo- afecta por igual a la to
talidad de los items, v (ii) los sujetos de muestra muestra, incluso
en los pases colectivos, admiten de .buen grado dar respuesta al cues-
tionario con plena conviccidon de estar dando respuesta precisamente -
a eso, a su grado de satisfaccién o insatisfaccidén con aspectos diver
sos de su vida laboral.

~ La validez de contenido ha sido especialmente cuidada a lo latgo
del proceso de elaboracién del C.G.S.0.L. Como se recordard sus items

se amparan en dos fuentes que creemos han dado lugar a un muestreo --
pormenorizado de facetas de la vida laboral y organizacional: (i) los
cuestionarios de satisfaccidn anteriores, resefiados en la introduccidn
u (ii) una revisidon de la legislacidon laboral. Por otro lado las suce
siyas versiones han permitido Dertllar mis el muestreo inicial admi--
tiendo hallazgos analiticos posteriores y en su caso, sugerencias de
los mismos sujetos que en su dia las conocieron. En la TABLA 6 se han
detallado las dreas en las aue se han incluido items para evaluar la
satisfaccién laboral de los sujetos con las mismas. Si se compara aho
ra la TABLA 6 con la TABLA 1 donde se listaban algunas escalas ante--
riores dedicadas especificamente a medir facetas de la satisfaccién -
laboral, el lector podri ceoncluir con nosotros que el C.G.S.0.L. con-
tiene un muestreo amplio de todas las areas alli sefialadas con una --
economia de items mayor que algunos de los cuestionarios de amplio es
pectro alli descritos.

Diversos aspectos relacionados con la validez de constructo han

sido analizados hasta el presente. En primer lugar, respecto a la va-

1idez de la estructura factorial descrita se han realizado toda una -

cama de tipos de andlisis factoriales;por componentes principales ro-
tacidén quartimax, solucién por componentes vrincipales rotacién eaua-
max, soluciones por componentes principales rotacién ortogonal, solu-
ciones por componentes con rotaciones oblicuas, soluciones por facto-

res principales rotacién varimax, solucién mixima verosimilitud de --
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los factores rotacién varimax, ... -que, dentro de las soluciones de ti
po ortogonal y atn con las ldgicas distancias estadisticas entre los mé
todos, confirman en términos generales los factores descritos v sus --
items componentes (Hay ldogicamente alteraciones de las saturaciones, in
tercambios en el orden de los factores y, en ocasiones desplazamiento -
de items de contenido interfactorial). Por otro lado, si bien no pueden
considerarse parte de una validacién cruzada, factorizaciomes de versio
nes experimentales anteriores arrojaban una presencia factorial basica-
mente semejante (4).

De otro lado, se poseen datos acerca de algunos aspectos de la va-

lidez referida a criterios externos obtenidos cm esta misma muestra. -

En la TABLA 7 pueden encontrarse las correlaciones del C.G.S.0.L., to-
mado globalmente como el valor promedio de sus items, con diversas va--
riables e indices.

El C.G.S.0.L. correlaciona negativa, consistente v significativa--
mente con la propensién al abandono de los miembros organizacionales. =
Ccmo podria esperarse por hipétesis, aguellos miembros menos satisfechos
con sus actuales puestos de trabajo presentan, pues, una mayor Nropen--
sién al abandono de la organizacidn. ¥

La correlacidn con la tensidn asociada con el puesto también es ne
gativa, consistente y significativa: aquellos miembros para los que el

desempefio de su rol conlleva mavor tensidén estdn menos satisfechos.

Se recopild informacidn acerca de cuantas y cuales prestaciones so
ciales otorgaba su empresa a cada sujeto de nuestra muestra. Prestacio-
nes tales como vacaciones pagadas, seguridad social, economato, residen
cilas.veraniegas, cursos de formacidn, vehiculo, asistencia psicoldgica
y médica, servicio de comedor, vestuario de trabajo v otras. La cuantia
-mimero de nrestaciones- recibidas de la empresa mantiene una. correla--
citén positiva y consistente con el C.G.5.0.L.

Se indagé el nimero de ascensos, descensos v cambios de puesto de
los sujetos de la muestra dentro de la organizacién en la que actualmen
te trabajaban. E1 indice de desarrollo de la carrera, a pesar de ser -
una medida algo tosca de esta dimensién, presenta una correlacidn posi
tiva y significativa con el C.G.S.0.L. Quienes mantienen una mejor re-
lacidn entre ascensos y descensos estdn significativamente mds satisfe
chos.



TABLA -7 - CORRELACTONES DEL C.8.8. LGLOBALMENTE] CON DIVERGAR
VARIABLES ACTITUDINALES, PERSONALES Y ORGANIZACIONALES

(N = 226)

C.G.S:0iL.( Indice total)

Propensidén al abandono .
Propensidn al abandono bajo iguales
iguales condiciones econdmicas

Indice de propensidn al abandono

Indice de tensidn producida por el
desempefio del rol

Indice de prestaciones obtenidas de la empresa
Indice de desarrollo en la carrera (ascensosu/
/ascensos + descensos)

Indice de distancia entre la personalidad del
sujeto y la "personalidad"del rol desempefiado

Indice de Conflicto Rol-Persona (subtipo del
Conflicto de Rol)

Indice de Conflicto Interemisores
(subtipo del Conflicto de Rol)

Indice de Conflicto Medio-Fin
(subtipo del Conflicto de Rol)

Conflicto de Rel (global)

Conflicto.de Rol (global incluyendo Conflicto
Rol-personalidad)

Ambigliedad de Rol (global)

-

R e

30%%*

ETEE

il

Nota: Niveles de significacién (muestras de N = 100:)
* = 0.05

i = 0.01

]

0.001



A los sujetos del estudio se les solicitdé una descripcién de su <-
puesto en términos de las caracteristicas de personalidad mds adecuadas
para su desempefio (cuil seria la persona idfnea para su puesto), las mis
mas caracteristicas en las que previamente la persona se habia autodes--
crito. La presentacién de ambas escalas fue tal que los sujetos no podian
realizar una comparacién immediata entre las mismas. Las descripciones -
fueron hechas de tal modo que se podia hallar la '"diferencia" entre ellas.
Tales diferencias fueron tomadas en términos absolutos y compuestas en -
el indice de distancia entre la personalidad del sujeto y la ''personali-
dad del rol desempefiado''. Por hipStesis cabria esperar que aquellos que
mis difiriesen de los requerimientos de sus puestos estarian menos satis
fechos, La correlacidn negativa anotada en la TABLA 7 es consistente con
esta hipotesis, |

Los sujetos de la muestra respondieron también a los cuestionarios
de Conflicto de Rol y de Ambigliedad de Rol (PEIRO, MELIA y TORRES, 1984;
PEIRO, MELIA y ZACARES, 1984). En la tabla se presentan algunas correla-
ciones de estos cuestionarios d:subpartes de los mismos con el C.G.S.0.L.
A mayor conflicto entre la persona y su rol mayor insatisfaccidn, hipdte
sis que su correlacién con el C.G.5.0.L. époya significativamente. Una -
mayor presencia de conflicto interemisores o una mayor presencia de con-
flicto medio-fin -subtipos también del conflicto de rol- conllevan tam--
bién menor satisfaccidén laboral, hi@étesis a las que las correlaciones
dan apoyo, Por Ultimo, las medidas globales de los cuestionarics de con-
Eliicto de-zol y'de ambigliedad de rol también correlacionan consistente,
negativa y significativamente con el C.G.S.0.L.

Para mayor detalle de la relacién entre Conflicto y Ambiglledad de
Rol y el C.G.S5,0.L. se ha realizado un anilisis de regresidn miltiple -
stepwise mediante el programa BMDP2R entre estas variables, tomando 16gi
camente la satisfaccién laboral como variable dependiente. La solucién
del andlisis que se puede consultar en la TABLA 8 confirma los extremos
hasta aqui defendidos: ambas variables, conflicto y ambigliedad de rol,
son buenos y significativos '‘predictores'', negativamente, de la satis-
faccién laboral. Es decir niveles mayores de conflicto y/o de ambigle--
dad de rcl conllevan aparejada una menor satisfaccién laboral (ver tam-
bién, PEIRO et al.,1985).

La consistencia que el C.G.S,0.L. presenta como medida de la satis

faccidn laboral en sus relaciones con esta variada gama de variables, -



de acuerdo con lo que estudios anteriores han mostrado (VAN SELL, M. -
1981 ;PEIRD, 1984}, parece confirmar su valor como medida de la satis--

faccidon laboral Gtil en el dominio del diagnéstico de los miembros de.
arganizacionzs =2n sus rales, ofreciondo =noys 2 su v-lidez crite-

yohiita |

rial dentro del marco d= la vzlidsz de constructo del mismo..

5.- Resumen v Conclusiones

Se ha presentado el Cuestionario General de Satisfaccidn en Organi-

zaciones\iaborales con el fin de proveer de un instrumento Gtil, flexi-
ble, capaz de obtener una estimacidén general de la satisfaccién laboral
vy estimaciones especificas de aspectos relevantes de la misma, elabora-
do y en vias de validacién -~siempre a la postre se esti en vias de vali
dacidn-~ dentro de rmuestro contexto lingliistico, cultural y organizacio-
nal. El cuestionario pretende ser sensible tanto a la satisfaccidén como
3 la insatisfaccién laboral y ser utilizado en un amplio rango de orga-
nizaciones. y de roles organizacionales. La estructura factorial del mis
mo muestra seis factores: 1) Satisfaccién con la supervisién y la parti-
tipacién en la organizacidn, 2) Satisfaccidn con el ambiente fisico de
trabajo, 3) Satisfaccidn con las prestaciones materiales y recompensas
complementarias, 4) Satisfaccién intrinseca del trabajo, 5) Satisfaccidn
con la remmeracifén, las prestaciones bdsicas y la seguridad en el em--
pleo, y 6) Satisfaccifn con las relaciones interpersonales. Tantc la es
cala globalmente tomada como sus factores muestran elevados indices de
fiabilidad en tanto que consistencia interna. En cuanto a la validez, a
mds de un contenido que apova su validez aparente, y un muestreo de --
items que le confiere validez de contenido, se han aportado diversos da
tos a favor de su validez estructural y de su validez criterial. En es-
pecial, respecto a este Ultimo aspecto hay que subrayar las relaciones
que el C.G.S,0,L. mantiene con el conflicto vy la ambigledad de rol asi
camo- con otras variables experienciales, actitudinales y organizaciona-

les, aportando un cierto apoyo a la validez de constructo.

La escala, como se desprende de estos estudios, resulta especial--
mente prometedora dada su ''satisfactoria'’ respuesta a los diversos and-
lisis llevados a cabo, posteriores trabajos, especialmente en el campo
de la fiabilidad test-retest, de la validacién cruzada y de la exten- -
sién de su validez de constructo, se encargarin de ir perfilando ain --
mas las caracteristicas ‘psicometricas del C.G.5.0.L. ¥ de precisar su -

utilidad en diversos ambitos organizacicnales.



TABLA 8:

ANALISTIS DE REGRESION MULTIPLE

QA%

(o 1% B

DE LA SATISFACCION

LABORAL . (INDICE GLOBAL DFL C.G.S.

POR ADICION Y

PRCMEDIO DE LO& ITEMS) SOREE LAS VARIABLES
CONFLICTO DE ROL (DEL CUESTIONARIO SORBRE

CONFLICTD DE-ROL)

Y AMBIGUEDAD DE ROL (DEL

CUESTIONARIO SOBRE AMBIGUEDAD DE ROL)

VARIABLES INDEPENDIENTES

COEFICIENTES VALOR . F: (para
entrada
Conflicto de Rol =, 08 T6F 2508 en- el
g R Gltimo
Ambigliedad de Rol ” -,4650% 28.10 Daso)
Ordenada en origen: 6.7282
* = Ambos coeficientes son significativos
DATOS ~ RESUMEN' DEL ANALISTS< DE REGRESTON 'STEPWISE"

INCREMENTO RZ:

F (Para ent.)

rASO N2 VARIABLES R: 1
1 Ambigliedad de Rol 5150 0979
2 Conflicto de Rol 4393 #1930

<0979

19350

23178

26.07



(1)

(2)

NOTAS

No obstante, tal pretensidén no ha sido obice vy sigue sin serlo para
que la naturaleva de la investigacidn sobre el tema se encuadre den
tro del dmbito multivariado sin control experimental explicito, lo
que desdice, en términos generales las pretensiones de causalldad

Evident=mente: la escala mo fue presentada directamente bajo la for-
ma -3 a +3 por razones de simplicidad, mejor comprensidn, fiabili--

dad de los datos originales y un manejo informatico mds cémodo de -
los mismos.

Por limitaciones de espacio no reproducimos aqui la matriz de corre
laciones. Los datos estdn en poder de los autores, a disposicién d&
las personas interesadas.

Una buena parte de la informacién disponible acerca del del C.G.S.0.L.
no ha podido ser incluida y parte de ella siquiera mencionada. As--
pectos tales como las diversas soluciones factoriales, mayores deta
lles acerca de la consistencia interna, correlaciones de los items

con los factores, correlaciones del cuestionario, sus factores Y. SUSi.
items con. otras varlables relevantes estan en posesidn de los auto--
Tres a disposicidn de quien desee consultarlos.
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