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1. INTRODUCCION

La satisfaccidén laboral es, quizéds, uno de los aspectos de la
vida organizacional de mas larga tradicién como objeto de estudio
de los psicdlogos organizacionales. El término proviene del lati-
no 'satisfécere', compuesto a su vez de "satis'", bastante y "fa-
cere'", hacer. En su raiz etimoldgica posee un contenido préximo
a saciar y no ajeno a la obtencién de asueto, disfrute de un in-
tervalo de descanso u ocio, ser grato o gustar, complacer, conten
tar, gratificar o al menos resultar convincente o parecer bien.
Y ciertamente, la compleja enjundia semdntica del vocablo -que
apenas hemos esbozado- no ha sido desmerecida a lo largo de una
dilatada teorizacién, conceptualizacién, opracionalizacién e in-
vestigacidén en el contexto de la psicologia de las organizacio-
nes.

El constructo satisfaccién laboral -si es que puede ser menta-
do asi, en singular- fue primitivamente indagado como una varia-
ble independiente 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 relacio
nes halladas, de un lado, y un mayor énfasis de otro, en los as-
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pectos relativos a la calidad de la vida laboral, han hecho virar
la investigacidén, sin abandonar del todo esta primera cualidad
diagnéstica del concepto, hacia una consideracién del mismo como
intrinsecamente valioso, como variable dependiente a ser explica-
da y predicha por otras, como un apreciado objetivo a fomentar
en la intervencidén organizacional. De la investigacién de la sa-
tisfaccién parece acentuarse un transito irregular a la investi-
gacién para la satisfaccién.

A su vez, desde la teoria de los roles organizacionales, —aque
llas unidades minimas de las organizaciones que constituyen su
célula vital la satisfaccién laboral resulta una variable frecuen
temente irrenunciable que ha presentado empecinadamente relacio-—
nes consistentes con el conflicto y la ambigiiedad de rol. Por to-
das estas razones, expuestas aqui en modo sumario, desde un inte-
rés medular en la investigacién de los roles organizacionales, de
las relaciones interpersonales a que dan lugar y de los efectos
experienciales y actitudinales que ejercen sobre los ocupantes de
los mismos, la satisfaccién laboral sigue constituyendo un capi-
tulo que no puede ser desatendido.

2. LAS MEDIDAS DE LA SATISFACCION LABORAL: VARIEDAD Y HETEROGE-
NEIDAD -

La consideracién de la satisfaccién laboral como una dimensién
experiencial y actitudinal valiosa por si misma ha dado, a su
vez, nuevos brios al afan de obtener medidas adecuadas de la mis—
ma. A pesar de ello un gran niimero de investigaciones han utili-
zado algin item aislado en forma de una cuestidn general para so-
pesar el grado de satisfaccién laboral (WEAVER, 1980). Como es
sabido este tipo de medidas adolecen frecuentemente, por su misma
naturaleza, de deficiencias que hacen su uso menos que recomenda-
ble, a mds de reducir la versatil complejidad del contenido del
concepto a un mero apunte. En Aldag y Brief (1978) y en Quinn y
Gonzales (1979) puede encontrarse una discusién a mas de metodo-
légica conceptual acerca de la satisfaccién laboral.

Excluido este tipo de medidas basadas en un tnico item, el conjunto de
medidas restantes, aquellas que utilizan miltiples items, han si-
do clasificadas por Cook et. al., (1981) en medidas globales de
la satisfaccién laboral y medidas de aspectos especificos de la
misma. Entre las medidas globales coexisten tres subtipos: (i) Es
calas que obtienen respuesta para distintos aspectos especificos
del trabajo, promediando los resultados en una medida global. A
este tipo pertenecen el '"General Satisfaction" (7 items) de Tay-
lor y Bowers (1972); el '"Minnesota Satisfaction Questionnaire"
(20 items) de Weis, Dawis, England y Lofquist (1972); el '"Overall
Job Satisfaction" (15 items) de Warr, Cook y Wall (1979) entre
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otros muchos. (ii) Escalas que prefieren introducir un cierto ni-
mero de items no asociados a aspectos especificos que son, en
cierto modo, variantes formales de una Gnica pregunta general
acerca de la satisfaccién. Entre este tipo pueden citarse el ""Ove
rrall Job Satisfaction" (4 items) de Hoppock (1935); el "Overall
Job Satisfaction" (18 items) de Brayfield y Rothe (1951); el "Ge-
neral Job Satisfaction" (5 items) de Hackman y Oldham (1975); el
"Facet-free Job Satisfaction" (5 items) de Quinn y Staines (1979)
entre otros. (iii) Y, por Gltimo, escalas que combinan los dos
acercamientos anteriores, tales como el "Overall Job Satisfac-—
tion" (10 items) de Bullock (1952); "Attitude toward the job"
(3 items) de Vroom (1960) Yy en parte las "Home and Employment Ro-
le Scales" (12 items cada una) de Parry y Warr (1980).

De otro lado las medidas de aspectos especificos de la satis-
faccién laboral incluyen un amplio nimero de cuestionarios que
pretenden evaluar mediante diversos items una variedad de facetas
mas o menos concretas de la satisfaccién laboral. En la TABLA 1
puede encontrarse un listado de algunas de las mas utilizadas se-
flalando aquellos aspectos concretos para los que poseen medida. Como sugie
ren Cook et. al., (1981) autores de la misma, "en 1la préactica,
los conceptos y lenguajes usados por los diferentes autores diver
gen considerablemente" ain cuando la tabla los aglutine concep-
tualmente como medidas de un mismo aspecto.

3. EL CUESTIONARIO GENERAL DE SATISFACCION EN ORGANIZACIONES LABO-
RALES (S4/82)

La presencia de tan amplio y variado horizonte de cuestiona-
rios, de los que una porcién gozan de buena salud en el contexto
de la bibliografia Y que, francamente, pueden considerarse hasta
cierto punto satisfactorios en los fines y &ambitos para los que
fueron concebidos, parece requerir al menos una somera Jjustifica-
cién a la presentacién aqui de un nuevo miembro dentro de esta
familia numerosa y no siempre del todo bien avenida. Existe una
primera razén cuya presencia reiterada en los prolegémenos de ca-
si todo trabajo llevado a cabo por psicélogos espafioles puede ha-
Cer que no se repare en su sustancial peso. La bibliografia mas
arriba resefiada, es obvio, pertenece a un ecosistema cultural dis
tinto del nuestro. Y ello, que tal vez en otros aspectos .menos
"sociales" del quehacer psicolégico sea algo menos crucial, es de
importancia capital cuando el objeto de estudio se inscribe en el
marco de la investigacién sobre las organizaciones humanas, que
méds que afectadas por el medio lingiiistico, social, interperso-
nal, son una de las expresiones mas acabadas de ese medio. En
nuestra opinién no es suficiente, en este caso, con la traduccidén
y adaptacién de alguno de esos cuestionarios. Primero porque las
diferencias 'culturales'" o si se prefiere de '"cultura organizacio
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TABLA 1 (CONTINUACION)
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TABLA 1 (CONTINUACION)
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nal'" exceden el hiato entre los lenguajes e impregnan y conforman
el contenido mismo de los items. Segundo, porque no existe una
identidad absoluta de propésitos y contenidos con ningln cuestio-
nario de los resefiados. Y tercero, porque ademds de tener presen-
tes los instrumentos anteriores para la elaboracidén de nuestro
cuestionario hemos realizado una revisién de los ‘aspectos peculia
res de la vida laboral espafiola llevando a cabo, para la elabora-
cién de los items, un rastreo de la legislacién laboral que per-
mitiera delimitar los aspectos vinculados a la problemdtica par-
ticular de los miembros de organizaciones laborales en nuestro
pais. Salubridad, Seguridad e higiene, sanciones, contratacién,
seguridad social, turnos, traslados, vacaciones, horario, forma-
cién en la empresa, convenios y actuacién sindical, descanso, des
pido, duracidén del contrato de trabajo, escalas de salarios, exce
dencias, horas extraordinarias, incapacidad laboral trans:torla,
indemnizaciones, y un lugar, etc. constituyen otros tantos capi-
tulos de la legislacién que fueron consultados Yy que, junto a los
contenidos de algunos de los cuestionarios mencionados, permitie-
ron un muestreo de items que pretendid, dentro de ciertos limites
obtener una representacidén sistematica de los diversos aspectos.
En todo caso nuestro instrumento ha sido elaborado teniendo en
cuenta, y por tanto en cierta medida es tributario, de la inves-
tigacidén anterior.

3.1. Objetivos especificos que han guidado la elaboracién del
cuestionario

Los objetivos que han guidado -y guian- nuestra tarea acerca
del Cuestionario General de Satisfaceion en 0rgan7,zac7,ones Labo-
rales son los siguientes:

1. Elaborar un instrumento que permita calibrar la satisfac—
cién laboral de los miembros organizacionales permitiendo la ob-
tencién de un indice general de satisfaccién -global, si se quie-
re-, sin excluir la obtencidn de medidas para aspectos especifi-
cos.

2. Dotar al instrumento de un muestreo sistematico y amplio de
las diversas facetas de la vida organizacional espafiola.

3. Proveerlo de un espectro de aplicacién general que permita
Su usc en una variada gama de organizaciones laborales y para
cualquier rol organizacional definido en ellas. Sin que ello sea
obstaculo para un uso selectivo de sus items en investigaciones
particulares.

4. Desarrollar sus contenidos y realizar estudios empiricos
dentro de nuestro contexto cultural y organizacional con el fin
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de elaborar un instrumento de diagnéstico e investigacién atil.

Los tres primeros objetivos justifican la denominacién de nues
tro cuestionario: generalidad de la medida, generalidad del con-
tenido muestreado y generalidad del &ambito interorganizacional e
intraorganizacional de su aplicacién. Tal énfasis en la generali-
dad se debe a la utilidad de los estimadores globales en la inves
tigacién y a la necesidad de comparabilidad de los resultados. No
obstante, cada uno de estos puntos conlleva su contrapartida: ge-
neralidad de la medida sin renunciar a un escudrifiamiento preciso
de las éareas y facetas de la vida laboral que permita un uso apli
cado del cuestionario y una investigacidn tan especifica como se
requiera; generalidad inter e intraorganizacional sin menoscabo
de la posibilidad de llevar a cabo estudios diferenciales interor
ganizacionales, interindividuales e interroles. Este Gltimo aspeg
to estd precisamente en la preocupacién de los autores dentro de
su linea de investigacién (PEIRO y MELIA, 1983; PEIRO et. al.,
1985; MELIA y PEIRO, 1984).

3.2. Elaboracién del Cuestionario

El proceso de elaboracién del cuestionario, iniciado hace aho-
ra algo mas de tres afios, ha descrito los siguientes pasos: (i)
Revisién de la literatura y fijacién de objetivos de la tarea que
guiasen la construccidén del cuestionario, (ii) revisidén de cues-
tionarios precedentes, especialmente de carécter especifico y re-
visién de la legislacidn laboral y andlisis de la realidad organi
zacional espafiola que aseguraran un muestreo de contenido sufi-
ciente y exhaustivo, (iii) elaboracién de un primer banco de
items que fue sometido a sucesivos juicios de especialistas, (iv)
seleccién de los items de una primera versién experimental (S-I)
que fue sometida a una primera aplicacidén con el fin de estable-
cer el nivel de comprensidén de la escala y una redaccién adecua-
da (v) sucesivos pases -desde la versién S-I a la versién S-3, an-
tecedente de la aqui presentada- que permitieron, a) una selec-—
cién mayor de los items, b) una extensién del muestreo de conte-
nido y su contrabalanceo en lo posible, c¢) una redaccidén més ase-
quible propia de su ambito de uso, d) la correccidén de deficien-
cias de escala 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 organiza-
cionales que dificultaban el uso de un mismo instrumento para di-
versas organizaciones y roles, sin renunciar a la especificidad
de los contenidos y la globalidad de la medida.

3.3. Una descripcidén sumaria del contenido del cuestionario

Los items del cuestionario muestrean un area amplia de conte-
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tenidos que, conceptualmente, pueden agruparse en las siguientes:

1) Satisfaccién relativa a aspectos intrinsecos del trabajo
(items 1 a 5)

2) Satisfaccién relativa a aspectos de remuneracién del traba-
jo (items 6 a 12).

3) Satisfaccién relativa a objetivos y tiempos de trabajo, ho-
rario, objetivos y tasas de produccién, calidad, ritmo, me-
dios y recursos, turnos, cronometrajes, horas extraordina-
rias (items 13 al 21).

4) Satisfaccién con el ambiente fisico del trabajo y su entor-
no: salubridad, iluminacién, servicios disponibles, distan-
cia fisica de la persona mds proxima y un largo etc. (items
22 al 41).

5) Satisfaccién con las prestaciones recibidas de la empresa:
comedor, vacaciones, servicios médicos y psicélogos, forma-
cidn, etc. (items 42 al 50).

6) Satisfaccidén con posibles prestaciones futuras tales como
oportunidades de promocidn, condiciones de jubilacién, re-
muneracién en caso de despido, etc. (items 51 al 57).

7) Satisfaccidén con aspectos relativos a las relaciones huma-
nas en el trabajo (items 58 a 68).

8) Satisfaccién con la participacién y autonomia en el trabajo
(items 69 a 73).

9) Y, por ultimo, satisfaccién con aspectos legales y sindica-
les (items 74 a 82).

En reajidad es dificil dar una clasificacién conceptual univo-
ca de los items dado que buena parte de ellos podrian pertenecer
simul tdneamente a mas de una categoria, si bien la clasificacién
anterior al hilo de la disposicién de los items permite un primer
acercamiento.

51 se revisan estos contenidos en funcidén de los cuestionarios
y clasificacidén recogidos en la Tabla 1 se constatard que el Cues
tionarto General de Satisfaccicn en Organizaciones Laborales que
aqui presentamos muestrea la totalidad de las &reas resefiadas in-
cluyendo ademés otras. Una répida lectura de los items es sufi-—
ciente para confirmar esta aseveracién.

3.4. Formato y escala de respuesta

Los items del C.G.S.0.L. se responden todos de acuerdo con las
siguientes categorias de respuesta: 1) Muy insatisfecho; 2) Bas-—
tante insatisfecho; 3) Algo insatisfecho; 4) Indiferente; 5) Algo
satisfecho; 6) Bastante satisfecho y 7) Muy satisfecho. Tal esca-
la fue escogida por las siguientes razones: Primero, porque permi
te manifestar tanto la satisfaccién como la insatisfaccién con
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toda claridad; Segundo, porque sostiene una simetria entre ambos
polos que permite una mejor manifestacidén de la variabilidad y;
tercero porque su categoria central '"indiferente" permite dar res
puesta en aquellos casos en que un aspecto determinado no produce
satisfaccidén ni insatisfaccién.

Un problema adicional surgié en los pasos iniciales del cues-
tionario: 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 fue resuelto del siguien-
te modo. En primer lugar hay casos en que la formulacién de algu-
no de los contenidos propuestos en los items no corresponde exac-—
tamente 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 caracteristica del trabajo del sujeto similar a la propuesta
Yy que este califique en consonancia la satisfaccién o insatisfac-
cién que le produce. En segundo lugar hay caracteristicas mani-
fiestamente ausentes en un rol o en una organizacidén, pero que
muy bien podrian estar presentes y cuya ausencia tal vez importe
a la satisfaccidén laboral del sujeto. Imaginemos el caso, ocasio-
nal, pero desafortunadamente presente a pesar de la legislacién,
de un trabajador que efectha horas extraordinarias que no le son
remuneradas, -ello sucede con mas frecuencia en trabajos tales
que no permiten el establecimiento de horarios fijos. La ausencia
de remuneracién debe ser calificada como insatisfactoria si asi
lo es para el sujeto. En tercer lugar hay caracteristicas ausen-
tes del trabajo del sujeto que por su idiosincrasia son ajenas
del todo al mismo bien porque no son propias de su organizacién
o de su rol concreto. En ese caso, bajo el supuesto de su reparto
aleatorio en el conjunto de los roles y las organizaciones labo-
rales y dado que efectivamente no pueden afectar la satisfaccién
o insatisfaccién 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 cuyo trabajo es absolutamente sedentario se
le solicita que califique la satisfaccidén o insatisfaccién que le
produce la remuneracidén por kilometraje que percibe: obviamente
este aspecto es tan ajeno a nuestro hipotético sujeto que bien
puede postularse que no alteraréd su grado de satisfaccién o insa-
tisfaccién laboral. De otro lado, al solicitarle una calificacién
de "4) Indiferente'", -el 0 si se efectua la transformacidén lineal
de la escala que la ubica con pleno sentido entre -3 y +3,- no se
altera el cémputo de su grado de satisfaccién(2).

Se argumentara tal vez que hubiera resultado mids econémico su-
primir cada item que pudiera verse expuesto a los razonamientos
anteriores, y quizéds esto ha sido ténica habitual en la elabora-
cibén de otros cuestionarios. Pero obtener un ambito de generali-
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dad organizacional e intraorganizacional sin renunciar a la explo
racién sistemdtica y minuciosa que permite un uso diagnéstico
realmente Gtil exigian una férmula que hiciera frente a estos pro
blemas sin renunciar a informaciones potencialmente muy valiosas
para determinadas organizaciones o para roles organizacionales
especificos. El lector puede sopesar mejor ahora algunos de los
argumentos que ofrecimos al justificar la presentacién del Cues-—
tionario General de Satisfaccidén en Organizaciones Laborales.

4. ESTUDIOS EMPIRICOS DEL CUESTIONARIO GENERAL DE SATISFACCION EN
ORGANIZACIONES LABORALES (versién S-4)

En el presente apartado serédn presentados algunos trabajos re-
lativos a la versién S-4 del C.G.S.0.L. en el ambito de las rela-
ciones entre items, estructura factorial, y diversos aspectos de
la fiabilidad y la validez. Previamente describiremos la muestra
con la que estos trabajos han sido efectuados.

4.1. Descripcion de la muestra
4.1.1. Procedimiento de recogida de datos

Los investigadores y otros colaboradores del estudio recogie-
ron personalmente en aplicaciones individualizadas una parte de
la muestra de personas todas ellas miembros formales de organiza-
ciones laborales ubicadas en las provincias de Alicante, Caste-
116n y Valencia. Por otra parte la muestra anterior fue completa-
da con el pase colectivo sistemdtico de protocolos en determina-
das organizaciones formales, especialmente de tipo administrativo
y educativo en las provincias de Valencia, Castellén y Badajoz.
Los protocolos de esta porcién de la muestra fueron administrados
y/o supervisados por los miembros del equipo investigador. La cum
plimentacién de los mismos se lleva a cabo, entre quince minutos
y una hora aproximadamente dependiendo de diferencias culturales
y de edad, basicamente. La participacién de los sujetos fue siem-
pre voluntaria y el anonimato garantizado por diversos medios,
aspectos ambos que parecen cruciales dado el contenido del cues-
tionario y las implicaciones interpersonales de la informacién
contenida en el mismo. El escrupuloso mantenimiento de la volun-
tariedad y el anonimato parecen necesarios para prestar confiabi-
lidad a datos de esta especie dentro de un contexto de investiga-
cién. Las instrucciones de presentacién del cuestionario fueron
las siguientes: '"Habitualmente nuestro trabajo y los distintos
aspectos del mismo, nos producen satisfaccién o insatisfaccidén en
algin grado. Califique de acuerdo con estas alternativas el grado
de satisfaccidén o insatisfaccidén que le producen distintos aspec-—
tos de su trabajo: 1) Muy insatisfecho; 2) Bastante Insatisfecho;
3) Algo insatisfecho; 4) Indiferente; 5) Algo satisfecho; 6) Bas-—
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tante satisfecho; “7) Muy satisfecho.

Tal vez algin aspecto de la lista que le propone-—
mos no corresponde exactamente a las caracteristicas de su puesto
de trabajo. En ese caso, entiéndalo haciendo referencia a aque-
llas caracteristicas de su trabajo mds semejantes a la propuesta,
y califique en consecuencia la satisfaccién o insatisfaccién que
le produce.

En otros casos la caracteristica que se le propone puede estar
ausente en su trabajo, aunque muy bien podria estar presente en
un puesto de trabajo como el suyo. Califique entonces el grado de
satisfaccién o insatisfaccién que 1le 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 enton-
ces la satisfaccién o insatisfaccién que le produce no poder dis-
poner 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 ejemplo, si le propusiéramos para calificar ''re
muneracién por kilometraje", y su trabajo ademds de estar situado
en su misma poblacidén, fuera completamente sedentario sin exigir
jamés desplazamiento alguno'.

Las instrucciones anteriores fueron precedidas por una carta
de presentacién de la investigacién destinada a solicitar la co-
laboracidén de los sujetos y a garantizarles el anonimato y el uso
exclusivo de los datos con fines de investigacién.

4.1.2. Caracteristicas de la muestra

La muestra estd compuesta por 226 miembros de organizaciones
laborales de los que el 56.2% son varones y 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 y 30 afios; un 27.9% entre 31 y 40 afos; un 16.4%
entre 41 y 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 leer y escribir; un 11.5% cursaron estudios de E.G.
B. o similares; un 7.5% completaron algin tipo de formacidn pro-
fesional; un: 18.6% cursaron B.U:P. o bachiller;: el 40.7% cursaron
estudios en escuelas técnicas, obtuvieron el Graduado Social, o
cualquiera otra titulacidén universitaria de grado medio; y, por
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altimo 19.9% completaron su licenciatura, o mads ocasionalmente su
doctorado. i

En cuanto a la situacidén laboral solo el 10.8% son trabajado-
res eventuales o que estaban realizando alguna sustitucidn en el
momento de la administracién; el 6.7% estaba contratade por uno
o dos afios; en tanto que el 82.5% restante son trabajadores fijos
o estéan contratados al menos por un periodo superior a los dos
afios .

El 25.7% de la muestra percibia un salario mensual inferior a
las 50.000 Pts.-. Un 15.9% entre 50 y 75.000 Pts.-; un 35% entre
75 y 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 jerdrquico la muestra adopta esta distribu-
cién. El 67% son trabajadores o empleados; el 4.5% cgapataces o
supervisores de primera linea; el 21% mandos intermediocs; el 5.4%
directivos y el 2.2% restante miembros de la alta direccién de sus
organizaciones. 04

El 87% de la muestra no estan sindicados y el 13% restante per
tenecen a alguna organizacién sindical.

En cuanto a las organizaciones a las que pertenecen los suje-
tos de la muestra el 50% son de caracter piblico, en tanto que el
50% restante pertenecen al sector privado. El 22.6% son de ambito
local, el 43.4% de ambito provincial, el 7.1% de ambito regional;
23.9% de &ambito nacional y solo el 3.1% de ambito multinacionpl.
El 18.1% de los sujetos pertenecen a organizaciones financieras;
el 4.9% a organizaciones profesionales, tales como bufetes, gabi-
netes de todo tipo y semejantes; el 5.8% pertenecen a organismos
oficiales estatales o autondémicos o a c¢orporaciones locales; el
8% son miembros de empresas industriales de diveros ramos; el
9.3% pertenecen a organizaciones o empresgas comerciales de produc
tos; el 43.8% son miembros de instituciones educativas -lo que no
significa que se trate de profesorado~; el 5.3% pertenecen a or-
ganizaciones sanitarias tales como hospitales, residencias y cli-
nicas; y, por Gltimo el 4.9% son miembrog de organizaciones comer
ciales de servicios. Estas clasificaciones se refieren en todo
caso a la organizacién y no al puesto desempefiado por los sujetos
(v.g. un administrativo en un hospital o un conserje en un cole-
gio).

Otro tanto sucede con la distribucién profesional de los suje-
tos, cuyos oficios y ocupaciones, alin en un afan de integrarlos
en categorias globales, se distribuyen en més de 20 profesiones
distintas (vendedores, dependientes, limpieza, economistasg, mili-
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tares, litdégrafos, cocineros, delineantes, publicitarios, etc.)
si bien abundan més especialmente quienes desempefian tareas admi-
nistrativas (33.2%) y quienes desempefian tareas educativas
(37.6%). Esto no significa que pertenezcan a un bloque profesio-
nal univoco: entre los administrativos se cuentan contables, se-
cretarias de direccidn, asesores, cajeros, gerentes y un buen ni-
mero de profesiones dispares con el rasgo comin de su relacién
con las tareas administrativas y de gerencia; entre quienes desem
pefian tareas educativas al profesorado de todos los niveles y dis
ciplinas hay que afladir parvulistas, logopedas, profesorado de
educacién especial, fisioterapeutas, psicélogos y algunos tipos
profesionales mas que fueron agrupados en esta categoria por gi-
rar sus tareas concretas, en su caso, en torno a la docencia.

4.2, Estadisticos descriptivos y matriz de correlaciones
4.2,1. Estadisticos descriptivos

En la Tabla 2 se ofrecen las medias y desviaciones esténdar de
los 82 items del Cuestionario General de Satisfaccidén en Organi-
zaciones Laborales. Las medias oscilan entre las categorias 3 "al
go insatisfecho'" y 5 '"algo satisfecho", sin alcanzar nunca en nin
guno de ambos sentidos las categorias siguientes. Las medias més
bajas ~dentro de estos limites- se alcanzan para diversos aspec-
tos de remuneracién -excluido el salario propiamente- y para di-
versas prestaciones de caracter mds o menos secundario como ropa
calzado de trabajo, comedor, economato, etc. También son relati-
vamente bajas las medias de satisfaccién de los sujetos de la
muestra relativas a oportunidades de promocidén que ofrece la em-
presa, oportunidades de formacién, remuneracién por despido y
prestaciones en caso de desempleo, revelando en cierto modo la
preocupacién de los sujetos por la obtencidén de oportunidades de
desarrclle de la carrera y la atencidén que merecerian en caso de
abandonar la empresa. No obstante, en consonancia con los datos
acerca de la situacién de contratacién laboral de los sujetos de
la muestra, estos estéan ''algo satisfechos", en promedio, del tipo
y duracién de su contratacién y de su seguridad en el empleo. Los
aspectos asociados a las relaciones interpersonales en el traba-
jo, los asociados a la satisfaccién intrinseca producida por el
trabajo y una buena parte de los aspectos de ambiente fisico del
lugar de trabajo arrojan asimismo promedios en la muestra préximos
al nivel de "algo satisfechos" (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 visidn abreviada puede obtenerse consul-
tando la Tabla 3, donde se presenta la distribucidén de las mismas
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TABLA 3: GRAFICA DE LA DISTRIBUCION DE CORRELACIONES ENTRE LOS 82
ITEMS DEL CUESTIONARIO GENERAL DE SATISFACCION EN ORGA-
NIZACIONES LABORALES (Los nimeros en la parte superior
de las barras indican la frecuencia absoluta de correla-
ciones en ese intervalo) ’
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sobre el eje -1 a +1. E1 98.76% de las correlaciones tienen sig-
no positivo, en tanto que el 1.23% restante, de signo negativo,
no llega a alcanzar el valor -0.1, evidenciando la presencia pun-
tual de algunas relaciones negativas débiles entre algunos aspec-
tos aislados de la satisfaccién laboral.Taniendo en cuenta los ni
veles criticos de significacidén para muestras de 100 sujetos segﬁg
Fisher y Yates el 50.19% de las correlaciones son significativas
a un nivel igual o superior a 0.05; un 31.64% del total son aln
significativas a un nivel igual o superior al 0.0l y un 12.55 del
total alcanzan incluso un nivel igual o superior al 0.001. En con
junto, las correlaciones entre los items del C.G.S.0.L. tienden
a situarse entre .10 y .30 indicando relaciones positivas modera-
das o mayores entre la satisfaccién que los sujetos reportan ante
una amplia diversidad de aspectos de su entorno organizacional y
su vida en el seno del mismo. La amplia variedad de aspectos que
el cuestionario pretende evaluar -desde la iluminacién a la nego-
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ciacién sindical- es congruente con una distribucién que reserva
sus valores mayores para las interrelaciones entre items cuyo con
tenido es conceptualmente préximo, en tanto que ofrece correlaci:
nes moderadas en conjunto apoyando los supuestos de generalidad~
en cierta medida las correlaciones sugieren relaciones positivamen
te moderadas entre el conjunto de los aspectos de la satisfaccidn
laboral, -y de especificidad- no todos los aspectos mantienen re-
la01ones sustancialmente elevadas entre si, e incluso algunos pue
den estar no relacionados estadisticamente.

4.3. Estructura Factorial del Cuestionario General de Satis-
faccidn

Con el fin de determinar la estructura empirica del cuestiona-
rio éste fue factorizado mediante el programa BMDP4M. Se utilizé
el método de componentes principales, estando sujeta su solucién
final a una rotacidén varimax. En la solucién final que se presen-
ta en la TABLA 4 se excluyeron aquellos factores que no. condensa-
ran al menos la varianza de tres variables directas. Seis son los
factores obtenidos.

Los seis factores juntos explican el 39.96% de la varianza to-
tal. El factor I explica el 8.62% de la varianza total y el
21.58% de la varianza total explicada. El factor II explica el
7.9% de la varianza total y el 19.83% de la varianza total expli-
cada. El factor III explica el 6.97% de la varianza total y el
17.44% de la explicada. El factor IV explica el 6.75% de la va-
rianza total y el 16.89% de la varianza explicada. El1 factor V ex
plica el 5.52% de la varianza total y el 13.82% de la varianza
explicada. Por Gltimo el factor VI explica ¢l 4.16% de la varian-
za total y el 10.41% de la varianza explicada. Un total de 75 fac
tores més de los que el 99% no alcanzan a condensar dos items,
serian necesarios para explicar el resto de la varianza total,
indicando un elevado nivel de especificidad en el contenido de
una parte de los items.

Prescindiendo de las saturaciones inferiores a .325 y conser—
vando las restantes puede dilucidarse con claridad el contenido
de cada uno de los factores.

En el factor I saturan los items 51,61,63,64,65,66, 67,68,69,
70,71,72,73,74,77,78,79,80 y 82. Sus contenidos versan acerca de
la satisfaccién con las relaciones con los superiores, la super-
visidén ejercida y de la que se es objeto, la préximidad de la su-
pervisioén, 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
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TABLA 4: RESULTADOS DEL ANALISIS FACTORIAL

FACTOR 1 FACTOR 2 FACTOR 3 FACTOR 4
1 . 145 1% 021 791
2 .085 .087 .083 . 766
3 . 150 .172 -.052 .672
4 .203 .185 .019 L7462
5 12012 . 240 -.018 .738
6 .020 .152 .207 .397
7 <133 .201 422 .323
8 .033 . 054 .556 .102
9  -.055 .038 .580 .182
10 .067 .161 . 349 .118
11 .083 .020 401 .163
12~ 035 .091 #352 1222
13 .159 -.009 023 .276
14 .268 .305 -.053 .465
15 .182 .064 .188 423
16,263 257 -.020 441
17 .252 .327 . 305 174
18 .058 .171 425 .012
19 221 .109 .210 .209
20 .179 .121 «128 240
21 .316 .012 .176 .010
22 <153 .584 .259 L214
23 L1461 .631 .215 .237
26067 .606 L343 .108
25 .137 .649 L1k .084
26 .110 .610 054 .032
27 .251 .515 L0642 .163
28 1127 546 -.028 .004
28 o098 .538 .021 .190
30 .216 .500 . 154 L147
31 .052 .523 -.005 .250
33 o054 125 142 .032
34 .060 .496 -.068 .069
35 .070 .577 235 114
36 -.o001 .322 .015 .066
37 .053 .298 .010 -.018
38 .221 .639 .135 .150
39 .218 .478 .252 .070
40 .269 . 364 .386 -.056
41 .022 .167 476 -.101
42 211 .222 540 -.032
43 a0 .137 614 -.051
44 .206 .063 .559 .101
45 .219 041 .580 -.063

46 «2d2 174 341 .148

FAGTOR 5%
.052
.055

-.061
.012

-.051
.391
. 243
.176
.195
271
.329
.393
429
.091
.028
.223
2124
.103
. 246
.169
.337
.098
.037
.010
.043
.058
.153
.001
.166
.203
.223
.081
.147
.003
.187
.159

-.050
.006

-.022
.030

-.070

-.087

-.013
. 140
.337

63

FACTOR: 16
.094
.123
. 204
.209
+133
-.145
-.104
-.061
=e112
-.088
=118
~.148
-.082
~.155
-.063
-.163
=200
-.063
-.035
.120
~.166
.085
032
.032
.023
-.020
.040
.029
111
<149
.024
.051
112
.106
.507
.598
.176
.042
. 241
.316
-.028
.000
<235
.119
. 249
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TABLA 4 (CONTINUACION)

FACTOR 1 FACTOR 2 FACTOR 3 FACTOR 4 FACTOR 5 FACTOR 6
47 . .148 .093 .554 «117 112 .078
48 114 .150 .199 .081 «511 .288
49 .045 -.023 .033 -.068 .632 2193
50 .020 -.022 .532 .039 .107 .099
51  .355 .106 436 .323 .058 .229
52 .172 «322 .232 .098 <401 +178
53 .141 »211 .289 -.001 .543 +151
546,129 .011 <132 .070 .624 .236
55  .222 .194 .337 -.060 .503 .097
56 - .21 .067 .194 .115 .178 . 243
57 :%232 .095 +336 ~.022 .046 «165
58 .168 .047 +102 2241 .106 .627
59  .196 ~.025 .078 .149 113 <537
60  .062 .077 .067 +357 +282 423
61 .570 114 .155 272 +139 173
62 .182 .219 .181 7 .389 .075 174
63  .348 . 265 .036 « 349 «221 225
64 .650 «173 71 +212 +113 .003
65  .613 . 194 .178 <193 L1142 .038
66  .689 127 <194 143 .162 -.102
67 .689 .103 .173 .092 .002 .052
68  .682 . 149 .165 «221 .032 .041
69  .497 .218 +125 265 -.016 <303
70 Lb4bt .053 .302 .268 -.054 . 280
71 S48 .158 .082 .320 -.070 421
72 . ;505 .057 146 .195 -+031 «293
73 579 .182 .084 L0485 .012 .128
74,406 .180 244 .092 .251 .045
75.  ..017 .070 ~«113 ~-.002 .613 .011
76 .079 174 -.106 ~-,010 »539 .064
77 .581 .225 .005 .100 . 165 =076
78 ¢ 531 «235 -.039 +163 +173 .085
79 . ..526 .111 046 077 225 <135
80 .371 124 .055 -.030 224 .064
81 .281 .301 .030 .001 . 248 #2338
82  .413 . 249 276 .027 +131 138
VP 7.074 6.499 5.717 5.538 4.532 3.412
%VARTAN-
ZA TO-
TAL 8.62% 7.92% 6.97% 6.75% 5.52% 4.16%
Z%ZVARIANZA
EXPLICA-

DA 21.58% 19.83% 17.44% 16.89% 13.82% 10.41%
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participacién en la elaboracién de objetivos y metas, el grado en
que la empresa cumple las disposiciones legales, las presiones
venidas de la empresa y del comité de empresa, la libertad sindi-
cal, los abusos de autoridad de que se puede ser objeto y la ne-
gociacién con la empresa. Dado este contenido parece adecuado de-
nominar a este primer factor como SATISFACCION CON LA SUPERVISION
Y LA PARTICIPACION EN LA ORGANIZACION.

En el factor II saturan los items 17, 22, 23, 24, 25, 26, 27,
28, 29, 30, 31, 34, 35, 38, 39 y 40. Los enunciados de estos
items se refieren a la satisfaccidén con los medios y recursos que
la empresa ofrece, salubridad, espacio disponible, iluminacién,
ventilacién, toxicidad, penosidad, peligrosidad, ruido, tempera-
tura, postura en que se trabaja, el lugar fisico en que estd ubi-
cado el centro del trabajo, sanitarios y servicios higiénicos,
taquillas y vestuarios, y servicios de agua o bar del lugar de
trabajo. Los items sugieren claramente que se trata de un factor
de SATURACION CON EL AMBIENTE FISICO del lugar de trabajo.

En el factor III saturan los items 7, 8, 9, 10, 11, 12, 18, 24
40, 41, 42, 43, 44, 45, 46, 47, 50, 51, 55, 57. Su contenido hace
referencia a la satisfaccidén con las comisiones y pluses recibi-
dos, remuneracién por kilometraje, dietas, destajos, remunera-
cidén, horas extras, remuneracién por antigiiedad, vehiculo que la
empresa pone a disposicidén, servicios telefénicos y de bar, come-
dor, economato, oportunidades de formacién, revisién y asistencia
médica, ropa y calzado de trabajo, residencias de verano ofreci-
das por la empresa, oportunidades de promocién, remuneracién en
el caso de despido, y traslados de puesto. Se trata pues de la
SATISFACCION CON LAS PRESTACIONES MATERIALES Y RECOMPENSAS COMPLE
MENTARIAS.

El factor IV reune los items 1, 2, 3, 4, 5, 6, 14, 15, 16, 60,
62 y 63. El contenido central del factor gira en torno a la satis
faccién con el tipo de trabajo, tareas y actividades, posibilida:
des de creatividad y de satisfaccién que ofrece el trabajo mismo,
oportunidades de realizar aquello en lo que uno destaca, objeti-
vos, metas, tasas de produccidn, ritmo y calidad de la produc-
cidén. También presentan saturacidén en este factor la satisfaccidn
con el salario percibido y dos items acerca de las relaciones con
la supervisién. En funcién del contenido sustancial del factor pue
de denominarselo SATISFACCION INTRINSECA DEL TRABAJO. -

En el factor V saturan los items siguientes: 6, 11, 12, 18,
21, 46, 48, 49, 52, 53,54, 55,75y 76. Sus contenidos son: satisfac
cién con el salario percibido, con la remuneracidén por horas ex—
traordinarias y por antigiiedad, satisfacecién con el horario de
trabajo, con el nimero de horas extra que se deben realizar, con
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la asistencia médica, con la seguridad social fruto del trabajo,
con las vacaciones remuneradas, con las condiciones de jubila-
cidén, prestaciones por desempleo y posibilidad de excedencias,
remuneracién en caso de despido, tipo y duracién de la contrata-
cidén laboral a que se esta sujeto y seguridad en el empleo. Tal
contenido podria resumirse-bajo la denominacién de SATISFACCION
con la REMUNERACION, LAS PRESTACIONES BASICAS y la SEGURIDAD en
el EMPLEO. :

Por Gltimo, el factor VI abarca los items: 36, 37, 58, 59, 60,
Y 71. Tales items se refieren a la satisfaccidn con la distancia
fisica del compefiero méas préximo en el lugar de trabajo, la visi-
bilidad de otros desde el lugar de trabajo, la posibilidad de ha-
blar con los compafieros durante el trabajo, las relaciones con
las personas de semejante nivel jerarquico, la relacidén con los
subordinados y la participacidén en las decisiones del propio de-
partamento. El contenido parece sugerir que se trata de un factor
de SATISFACCION CON LAS RELACIONES INTERPERSONALES en el trabajo.

4.4. Estudios de Fiabilidad (Consistencia Interna)

En la TABLA 5 se ofrecen los valores de fiabilidad de la esca-
la total (el cuestionario con sus 82 items) por una variada gama
de férmulas, y los de los seis factores también obtenidas por di-
versos procedimientos estadisticos. No cansaremos al lector con
un comentario pormenorizado de estos resultados. Baste decir que
la consistencia interna de la escala €s, en general, superior a
-90 y que para los 5 primeros factores supera en general .85 sien
do algo inferior para el sexto (alrededor de .74). Fiabilidades que
en todo caso semejan satisfactorias pudiendo concluirse que el
C.G.S.0.L. responde con elevados indices de fiabilidad en el pre-
sente estudio.

4.5. Aspectos de Validez del C.G.S.0.L.

En cuanto a la validez aparente 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 satisfaccidén o insatisfac
cién que producen distintos aspectos del trabajo- afecta por
igual a la totalidad de 1los items, y (ii) los sujetos de nuestra
muestra, incluso en los pases colectivos, admiten de buen grado
dar respuesta al cuestionario con plena conviccién de estar dando
respuesta precisamente a €so, a su grado de satisfaccién o insa-
tisfaccidén con aspectos diversos de su vida laboral.

La' validez de contenido ha sido especialmente cuidada a lo lar
go del proceso de elaboracién del C.G.S.0.L. Como se recordara
sus items se amparan en dos fuentes que creemos han dado lugar a



67

Cuestionario Satisfaccion Laboral

€L

6L S8 S8 S8 06 =2 VAVWILSH VAVDSHASNI avaIitigvid

cL 8L S8 v8 v8 06 = VAVNILSHE dvarirgyrd
e Tc ce Ic Tc €€ rE VAVNILSE NNWOO WHLTHYAINI *HH0D
60°¢ vee 997 8°¢c S0°€ 96°¢ st VAYNILSH NNWOO VZNVI¥VA
LE"S 6EY 8LV 9L E 6LV v - VAYNILSE NAWOD VIAAW
STHTIVEVd ATIONINIS OTIAOW

SL c8 98 98 88 16 e VAVNILSE VAYDSISNI avaITridvId

vL c8 98 98 88 6 — VAVNILSE dvaITigvid

€€ Sc SE ve ce 9€ == VAVNILSH NAWOO WIAIMAINI ‘MHO0D

TATIVEYd OTIAOW

49 0L SL 6L a8 c8 98 ATYH-LITdS NVWILND

18 14° 8L 99 vL (075 SL SHAVIIN SOQ HMINT SANOIOVIINYOD

L9 oL 8L 6L G8 8 98 SeopejTw sop eaed NMOYE-NYWHYIIS

vL S8 88 88 06 €6 L6 9 VAgNv'1

vL 08 a8 S8 98 68 148 S VAdWY'T

L9 oL SL 6L S8 c6 98 v YAIWY'1

vL c8 98 98 88 16 G6 € VAgWy'T

Sz €8 L8 L8 88 16 S6 ¢ VAgnv'1

29 9L 6L c8 €8 98 v6 T VA9Wv1

*NVALLND SHINIIOIATOD

vL c8 98 98 88 16 G6 HOVANOYD 3d VHJTIY

9 Vi (A 0c 9T 6T c8 SWHLI 30 OYIWAN

9-4 G—-d v-d €-d c—d 14 TVLOL avarIgvid

OTYYNOILSHND TAA STYOLOVA SIAS SOT AA (VNYIINI VIONIISISNOD) avaITIAVIL :G vigvlL



68 J.L. Melid y J.M® Peird

TABLA 5: (CONTINUACION)
FIABILIDAD ALPHA DE CRONBACH PARA LAS SUBPARTES (MITA-
DES) DE LOS FACTORES Y TOTAL

Factor-Parte: N2 de items: Apha de Cronbach:
F=l Parte 1 & wesm ws a6 5 56 & 10 S . 88
Parte 2- . s o s s 55 6 9 & 1843 jae e (91 0 a1 ¢ w10 @ 84
Fo2 Parte 1 ceevsccosanwsi 8 FIERRCE W S 81
Parte 2 .... R L R 8 Y U T — 79
E=3 ‘Parte 1 uwewewenswsness 10 Y — 76
Parte 2 s s vw o aw i 6 10 seseevanevevas 80
F=4 Parte 1 -vwwsweson s don 6 Woe $ED b swe aiwy 85
Parte 2 sssswsmsminmens 6 i uiy Bom wolbwm ws W 70
E=5 Parte: 1 ssiwaimsmsnsns s g 69
Parte 2 siwanwimendes 7 o) sli® SYUFELS) SIE WHE S19 78
F-b Parte -1 sowewminsnsns 3 o, 050, 00 i) W8 S8 50 ® 73
Parte 2 G s ais o0 w58 6 3, win 9 wreienalae srde © 56
TOTAL:
Parte 1 tiveeeveconnns 41 “a e e BEELE e e e 91
Parte "2 - ga v bve o5 os wvd bie 41 “in e s 4k e e RieTh e a 92

un muestreo pormenorizado de facetas de la vida laboral y organi-=
zacional: (i) los cuestionarios de satisfaccién anteriores, rese-
flados en la introduccién y (ii) una revisién de la legislacién
laboral. Por otro lado las sucesivas versiones han permitido per-
filar mads el muestreo inicial admitiendo 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 que se han incluido items para evaluar la satisfac—
cién laboral de los sujetos con las mismas. Si se compara ahora
la TABLA 6 con la TABLA 1 donde se listaban algunas escalas ante—
riores dedicadas especificamente a medir facetas de la satisfac-—
cién laboral, el lector podra concluir con nosotros que el C.G.S.
O0.L. contiene un muestreo amplio de todas las areas alli sefialadas
con una economia de items mayor que algunos de los cuestionarios
de amplio espectro alli descritos.

Diversos aspectos relacionados con la validez de constructo
han sido analizados hasta el presente. En primer lugar, respecto
a la validez de la estructura factorial descrita se han realizado
toda una gama de tipos de andlisis factoriales: por componentes
principales rotacién quartimax, solucidén por componentes princi-
pales rotacién equamax, soluciones por componentes principales
rotacién ortogonal, soluciones por componentes con rotaciones
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TABLA 6: ASPECTOS LABORALES CUBIERTOS POR EL CUESTIONARIO GENERAL
DE SATISFACCION EN ORGANIZACIONES LABORALES

© o
(6] (6]
0] 19
n 1]
o /s
\— \—
o £ £ £
(O Ao i) i)
™ @ e X o
Qo ¢ o oo —
Q@ s 0 o
© & 0 E — —
$ 4 G0 26 ~ ©
$ [ Eg T
~ @ Q [OR} =SL0)
~ 0 0 e Yoo g
o ) — 050 o
o oo (ORI B S O
52 -
0 n
o o® 0 oo© 0. O30k . AD
(CRUR IR SRR TS, o f =T s o
o o o i o © T O —~ 0
w8 %0 0P OO0~ O
Qa0 H WO i e B o E¥To B |
> EIC 000D Gy [T
0 @4 L0 4004500
0O Q2T WO ®O SN T A O
[ E 5085 0.9 P o aP g
; 5 y 3 ®© 00 nM e B vln iy loie P
Cuestionario General de Satis- N0 AALANNND AN O
faccién en Organizaciones Labo
rales X XXX X XX XK X% K

oblicuas, soluciones por factores principales rotacién varimax,
solucidén méxima verosimilitud de los factores rotacién varimax, ..
-que, dentro de las soluciones de tipo ortogonal y aln con las
légicas distancias estadisticas entre los métodos, confirman en
términos generales los factores descritos y sus items componentes
(Hay légicamente alteraciones de las saturaciones, intercambios
en el orden de los factores y, en ocasiones desplazamiento de
items de contenido interfactorial). Por otro lado, si bien no pue
den considerarse parte de una validacién cruzada, factorizaciones
de versiones experimentales anteriores arrojaban una presencia
factorial basicamente semejante(4).

De otro lado, se poseen datos acerca de algunos aspectos de la
validez referida a criterios externos obtenidos con esta misma
muestra. En la TABLA 7 pueden encontrarse las correlaciones del
C.G.S.0.L., tomado globalmente como el valor promedio de sus
items, con diversas variables e indices.

El C.G.5.0.L. correlaciona negativa, consistente y significa-
tivamente con la propensién al abandono de los miembros organiza-
cionales. Como podria esperarse por hipétesis, aquellos miembros
menos satisfechos con sus actuales puestos de trabajo presentan,
pues, una mayor propensién al abandono de la organizacién.

La correlacién con la tensién asociada con el puesto también
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es negativa, consistente y significativa: aquellos miembros para
los que el desempefio de su rol conlleva mayor tensién estan menos
satisfechos.

Se recopilé informacién acerca de cuantas y cuales prestacio-
nes sociales otorgaba su empresa a cada sujeto de nuestra mues-
tra. Prestaciones tales como vacaciones pagadas, seguridad so-
cial, economato, residencias veraniegas, cursos de formacién,
vehiculo, asistencia psicolégica y médica, servicio de comedor,
vestuario de trabajo ¥y otras. La cuantia -nGmero de prestaciones-
recibidas de la empresa mantiene una correlacién positiva y con-
sistente con el C.G.S.0.L.

Se indagé el nimero de ascensos, descensos y cambios de puesto
de los sujetos de la muestra dentro de la organizacidén en la que
actualmente trabajaban. El indice de desarrollo de la carrera, a
pesar de ser una medida algo tosca de esta dimensidn, presenta
una correlacién positiva y significativa con el C.G.S.0.L. Quie-
nes mantienen una mejor relaciénentre ascensos y descensos estan
significativamente més satisfechos.

A los sujetos del estudio se les solicité una descripcidén de
su puesto en términos de las caracteristicas de personalidad mas
adecuadas para su desempefio (cudl seria la persona iddénea para su
puesto), las mismas caracteristicas en las que previamente la per
sona se habia autodescrito. La presentacién de ambas escalas fue
tal que los sujetos no podian realizar una comparacidén inmediata
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 "personalidad del
rol desempefiado". Por hipétesis cabria esperar que aquellos que
més difiriesen de los requerimientos de sus puestos estarian me-
nos satisfechos. La correlacién negativa anotada en la TABLA 7 es
consistente con esta hipdtesis.

Los sujetos de la muestra respondieron también a los cuestio-
narios de Conflicto de Rol y de Ambigiliedad de Rol (PEIRO, MELIA
y TORRES, 1984; PEIRO, MELIA y ZACARES, 1984). En la tabla se pre
sentan algunas correlaciones de estos cuestionarios o subpartes
de los mismos con el C.G.S.0.L. A mayor conflicto entre la perso-
na y su rol mayor insatisfaccién, hipdétesis que su correlacidén
con el C.G.S.0.L. apoya significativamente. Una mayor presencia
de conflicto interemisores o una mayor presencia de conflicto
medio-fin -subtipos también del conflicto de rol- conllevan tam-
bién menor satisfaccién laboral, hipétesis a las que las correla-
ciones dan apoyo. Por Gltimo, las medidas globales de los cues-—
tionarios de conflicto de rol y de ambigiiedad de rol también co—
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TABLA 7: CORRELACIONES DEL C.G.S. (GLOBALMENTE) CON DIVERSAS VA-
RIABLES  ACTITUDINALES, PERSONALES 'Y ORGANIZACIONALES

(N =226).
C.GYVS 0:Lw (Indice total)

Propensién al abandono £.82%kx
Propensién al abandono bajo iguales condiciones

econdémicas <4 27 H®
Indice de propensién al abandono 2y Bl
Indice de tensidén producida por el desempefio del rol —-o19%
Indice de prestaciones obtenidas de la empresa +16
Indice de desarrollo en la carrera (ascenso/ascensos +

+ descensos) —.20%
Indice de distancia entre la personalidad del sujeto

y la '"personalidad'" del rol desempefiado -.16
Indice de Conflicto Rol-Persona (subtipo del Conflic-—

de Rol) ~.24%
Indice de Conflicto Interemisores (subtipo del Con-

flicto de Rol) -.15
Indice de Conflicto Medio-Fin (subtipo del Conflic-

to de Rol) —-.28%%
Conflicto de Rol (global) —.30%%
Conflicto de Rol (global incluyendo Conflicto Rol-

personalidad) <. 34%%x
Ambigiiedad de Rol (global) =ZOF
NOTA: Niveles de significacién (muestras de N = 100)

¥ =.0,05

*¥E = 0501

*E® = -0,001

rrelacionan consistente, negativa y significativamente con el C.
G.S.0.L+

Para mayor detalle de la relacién entre Conflicto y Ambigiiedad
de Rol y el C.G.S.0.L. se ha realizado un andlisis de regresién
miltiple stepwise mediante el programa BMDP2R entre estas varia-
bles, tomando légicamente 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 va-
riables, conflicto y ambigliedad de rol, son buenos y significati-
vos '"predictores'", negativamente, de la satisfaccién laboral. Es
decir niveles mayores de conflicto y/o de ambigiiedad de rol con-
llevan aparejada una menor satisfaccién laboral (ver también, PET
RO et. al., 1985).
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TABLA 8: ANALISIS DE REGRESION MULTIPLE DE LA SATISFACCION LABO-
RAL (INDICE GLOBAL DEL C.G.S. POR ADICION Y PROMEDIO DE
LOS ITEMS) SOBRE LAS VARIABLES CONFLICTO DE ROL (DEL
CUESTIONARIO SOBRE CONFLICTO DE ROL) Y AMBIGUEDAD DE ROL
(DEL CUESTIONARIO SOBRE AMBIGUEDAD DE ROL).

VARIABLES INDEPENDIENTES COEFICIENTES VALOR F: (para
entrada
Conflicto de Rol -.5516%* 25.68 en el Gl-
Ambigiiedad de Rol -.4650% 28.10  timo paso)

Ordenada en origen: 6.7282
* = Ambos coeficientes son significativos

DATOS RESUMEN DEL ANALISIS DE REGRESION "STEPWISE"

PASO Ne¢ VARIABLES R: R2: INCREMENTO R2: F (Para ent.)

1 Ambigiiedad de

Rol .3130 .0979 .0979 23.78
2 Conflicto de

Rol .4393 .1930 .0951 26.07

La consistencia que el C.G.S.0.L. presenta como medida de la
satisfaccién laboral en sus relaciones con esta variada gama de
variables, de acuerdo con lo que estudios anteriores han mostra-
do (VAN SELL,etal.1981; PEIRO, 1984), parece confirmar su valor
como medida de. la satisfaccidén laboral Gtil en el dominio del
diagnéstico de los miembros de organizaciones en sus roles, ofre-
ciendo apoyo a su validez criterial dentro del marco de la vali-
dez de constructo del mismo.

5. RESUMEN Y CONCLUSIONES

Se ha presentado el Cuestionario General de Satisfaccidn en
Organizaciones Laborales con el fin de proveer de un instrumento
atil, flexible, capaz de obtener una estimacién general de la sa-
tisfaccién laboral y estimaciones especificas de aspectos. relevan
tes de la misma, elaborado y en vias de validacién -siempre a la
postre se estd en vias de validacién- dentro de nuestro contexto
lingliistico, cultural y organizacional. El cuestionario pretende
ser sensible tanto a la satisfaccién como a la insatisfaccién la-—
boral y ser utilizado en un amplio rango de organizaciones y de
roles organizacionales. La estructura factorial del mismo muestra
seis factores: 1) Satisfaccién con la supervisién y la participa-
cién en la organizacién, 2) Satisfaccién con el ambiente fisico
de trabajo, 3) Satisfaccidén con las prestaciones materiales y. re-
compensas complementarias, 4) Satisfaccién intrinseca del traba-
jo, 5) Satisfaccién con la remuneracién, las prestaciones béasicas
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y la seguridad en el empleo, y 6) Satisfaccidén con las relaciones
interpersonales. Tanto la escala globalmente tomada como sus fac-—
tores muestran elevados indices de fiabilidad en tanto que consis
tencia interna. En cuanto a la validez, a mas de un contenido qug
apoya su validez aparente, y un muestreo de items que le confiere
validez de contenido, se han aportado diversos datos a favor de
su validez estructural y de su validez criterial. En ‘especial,
respecto a este Ultimo aspecto hay que subrayar las relaciones
que el C.G.S.0.L. mantiene con el conflicto y la ambigliedad de
rol asi como con otras variables experienciales, actitudinales y
organizacionales, aportando un cierto apoyo a la validez de cons—
tructo.

La escala, como se desprende de estos estudios, resulta espe-
cialmente prometedora dada su '"satisfactoria" respuesta a los di-
versos analisis llevados a cabo, posteriores trabajos, especial-
mente en el campo de la fiabilidad test-retest, de la validacién
cruzada y de la extensidén de su validez de constructo, se encar-
garén de ir perfilando aln mas las caracteristicas psicométricas
del C.G.S.0.L. y de precisar su utilidad en diversos ambitos or-
ganizacionales.

NOTAS

(1) No obstante, tal pretensién no ha sido obice y sigue sin serlo para que la
naturaleza de la investigacién sobre el tema se encuadre dentro del &mbito
multivariado sin control experimental explicito, lo que desdice, en términos
generales las pretensiones de causalidad.

(2) Evidentemente la escala no fue presentada directamente bajo la forma -3 a +3
por razones de simplicidad, mejor comprensién, fiabilidad de los datos origi-
nales y un manejo informatico mis cémodo de los micmos.

(3) Por limitaciones de espacio no reproducimos aqui la matriz de correlaciones.
Los datos estén en poder de los autores, a disposicidn de las personas inte-
resadas.

(4) Una buena parte de la informacién disponible acerca del C.6.S.0.L. no ha po-
dido ser ‘incluida y parte de ella siquiera mencionada. Aspectos tales como
las diversas soluciones factoriales, mayores detalles acerca de la consisten—
cia interna, correlaciones de los items con los factores, correlaciones del
cuestionario, sus factores y sus items con otras variables relevantes estan
en posesién de los autores a disposicién de quien desee consultarlos.
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