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Resumen: En el presente trabajo se analizan las prin-
cipales cuestiones que plantea la medida de la satis-
faccion laboral: la conceptualizacion del constructo,
los referentes ambientales, la polémica internalismo
vs. situacionismo, la consideracion dinamica de la sa-
tisfaccion laboral, la identificacion de sus componen-
tes cognitivos y afectivos, y la diferenciacion entre el
afecto de primero y segundo orden. Asimismo, se pre-
sentan algunos de los instrumentos de medida mas
utilizados, y se resalta la necesidad de que los futuros
esfuerzos que se realicen para desarrollar nuevas me-
didas tengan en consideracion las cuestiones aqui
planteadas.
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Introduccion

La revision del estado de la cuestion sobre
la medida de la satifaccion laboral requiere
plantear su delimitacion conceptual. Con fre-
cuencia este constructo ha sido utilizado y
medido sin una fundamentacion teérica rigu-
rosa. De hecho, Griffin y Bateman (1986) lo
han caracterizado de "ateérico". La facilidad
con que pueden obtenerse medidas sobre sa-
tisfaccion laboral y su interés practico ha ge-
neralizado su uso en las organizaciones. Por
otra parte, esa facilidad de medida ha hecho
que la variable satisfaccion haya sido conside-
rada en un gran nimero de investigaciones.
Sin embargo, son muy escasas las publicacio-
nes que han formulado explicitamente su
conceptualizacion y las limitaciones que el
uso de un determinado instrumento de medida
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plantea. También se constata un escaso aco-
plamiento entre las teorias existentes y los ins-
trumentos de medida utilizados (Biissing,
1993).

La mayor parte de las teorias sobre la sa-
tisfaccion laboral se han ocupado de determi-
nar su relacion con otras variables. Unas han
analizado los procesos mediante los que una
serie de antecedentes influyen sobre la forma-
cion de la satisfaccion en el marco de la pro-
blematica mas general de la formacion de ac-
titudes. Otras han abordado las consecuencias
o resultados posibles de la satisfaccion, en es-
pecial, su incidencia sobre el rendimiento, las
conductas de abandono o retirada del trabajo,
las conductas "ciudadanas" en la organizacion
(citizenship behavior), las conductas de inno-
vacion en el desempefio del rol y experiencias
como el estrés, el burnout (quemarse en el
trabajo) o el bienestar psicologico. Sin em-
bargo, es mas bien habitual encontrar en esas
teorias un esfuerzo muy limitado de concep-
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tualizacion de la satisfaccion como fendmeno
psicologico, limitandose en muchos casos a
proporcionar una definicion de entre las exis-
tentes en la literatura o a elaborar una nueva
"ad hoc" (ver para una revision de las princi-
pales teorias: Peir6, 1983-84; Griffin y Bat-
teman, 1986; Hulin, 1992 y Bravo, Peir6, Ro-
driguez, 1996). Ello ha hecho que el progreso
conseguido en el estudio de este fenémeno re-
sulte limitado.

La problematica conceptualizacion
de la satisfaccion laboral

No existe una definicion unanimemente
aceptada sobre la satisfaccion laboral. En
muchas ocasiones cada autor elabora una
nueva definicién para el desarrollo de su in-
vestigacion (Harpaz, 1983). Sin embargo, es
totalmente necesario clarificar el fenémeno
referido con este término si se pretende obte-
ner un adecuado conocimiento sobre el mis-
mo, siendo también imprescindible que tal
conceptualizacion se tenga en cuenta al dise-
fiar los instrumentos y la operacionalizacion
de su medida.

Una serie de autores definen la satisfac-
cion laboral como un estado emocional, o
conjunto de sentimientos o respuestas afecti-
vas. Aqui cabe incluir la definicion de Locke
(1976) que la caracteriza como "estado emo-
cional positivo o placentero resultante de la
percepcion subjetiva de las experiencias labo-
rales del sujeto". Smith, Kendall y Hullin
(1969) la concepualizan como conjunto de
sentimientos o respuestas afectivas, referidas,
en este caso, a facetas especificas de la situa-
cion laboral. Mas recientemente, Price y Mue-
ller (1986) la definen como una orientacion
afectiva positiva hacia el empleo. Muchinsky
(1993) indica que la satisfaccion laboral es
una respuesta emocional o una respuesta afec-
tiva hacia el trabajo y Newstron y Davis
(1993) la definen como un conjunto de senti-

mientos y emociones favorables o desfavora-
bles con las que los empleados ven su trabajo.

Ahora bien, los términos respuesta afecti-
va o respuesta emocional no pueden utilizarse
como sinénimos, aunque estén relacionados
si. Como sefiala Fernandez-Dols (1994), si-
guiendo la definicion aportada por Fiske y
Taylor (1991), el "término afecto se refiere a
un fenémeno genérico e inespecifico que in-
cluye otros fenémenos tales como preferen-
cias, evaluaciones, estados de animo y emo-
ciones". Fernandez Dols indica que "las emo-
ciones serian una forma de afecto mas com-
pleja y con una duracién mas precisa que una
reaccion afectiva o estado de animo..., las
emociones se refieren generalmente a objetos
muy determinados y conllevan un conjunto de
evaluaciones y reacciones corporales caracte-
risticas".

Un segundo grupo de autores consideran
que la satisfaccion laboral va mas alla de las
emociones y de ahi la importancia que tiene
en las conductas laborales. Estos conciben la
satisfaccion laboral como una actitud genera-
lizada ante el trabajo (Harpaz, 1983; Schnei-
der y Snyder, 1975; Payne, Fineman y Wall,
1976; Salancik y Pfeffer, 1977; Aldag y Brief,
1979; Peird, 1984; Griffin y Bateman, 1986;
Arnold, Robertson y Cooper, 1991; Bravo,
1992). De este modo, ¢l estudio de la satisfac-
cion laboral se enmarca dentro del estudio de
las actitudes hacia el trabajo junto con el
compromiso organizacional y la implicacion
laboral.

Segin Morales (1994), se considera acti-
tud a "la asociacion entre un objeto dado y
una evaluacion dada". Este autor indica que la
evaluacion "significa el afecto que despierta,
las emociones que movilizan, el recuerdo
emotivo de las experiencias vividas e incluso
las creencias acerca de la capacidad del objeto
para conseguir metas deseadas". En el marco
del estudio de la satisfaccion laboral, el objeto
al cual se asocia la evaluacion del sujeto seria
el trabajo y los factores con ¢l relacionados.
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Las actitudes constan de tres componentes: 1)
el componente cognitivo, constituido por los
pensamientos o la apreciacion del objeto en
base a un conocimiento amplio y detallado del
mismo; 2) el componente afectivo, constitui-
do por los sentimientos suscitados por la eva-
lucién en funcidon de las experiencias mas o
menos intensas de caracter positivo o negati-
vo; y 3) el componente connativo-conductual,
constituido por las predisposiciones conduc-
tuales o intenciones hacia el objeto (Arnold et
al., 1991; Morales, 1994). Aunque los tres
procesos influyen en la fuerza de la asocia-
cion entre el objeto y la evaluacion, Morales
(1994) sefiala que "lo normal es que no lo
hagan los tres con la misma intensidad". Este
autor denomina actitudes basadas en el afecto
a las actitudes que tienen un fuerte componen-
te afectivo. Asi, en algunos casos, la satisfac-
cion laboral es vista como una actitud afecti-
va, para poner de relieve que es el elemento
afectivo de la actitud el que predomina en este
constructo (Newstron y Dawis, 1993). Vroom
(1964) ya sefialaba que la satisfaccion laboral
y las actitudes laborales son utilizadas de ma-
nera indistinta en la literatura debido a que
ambas se refieren a la orientacion afectiva de
un individuo hacia el rol laboral que desem-
pefia.

Harpaz (1983) ha realizado una revision
de las definiciones oftrecidas sobre la satisfac-
cion laboral y concluye que ésta, como otras
actitudes, estd compuesta por elementos afec-
tivos, cognitivos y conductuales. Estos com-
ponentes pueden variar en consistencia y
magnitud, pueden ser obtenidos de diferentes
fuentes y cumplen distintas funciones para el
individuo. Siguiendo esta linea de argumenta-
cion, Peird (1984) distingue entre actitud o
disposicion para actuar de un modo determi-
nado en relacion con aspectos especificos del
puesto de trabajo o de la organizacion, y la sa-
tisfaccion con el trabajo, que seria el resultado
de varias actitudes que un empleado tiene
hacia su trabajo y los factores con ¢l relacio-

nados. En el caso de la satisfaccion laboral se
trataria de una "actitud general" resultante de
muchas actitudes especificas relacionadas con
diversos aspectos del trabajo y de la organiza-
cion.

Por su parte, Porac (1987), en un trabajo
muy esclarecedor de la problematica plantea-
da al evaluar la satisfaccion mediante cuestio-
narios, ha puesto de relieve la necesidad de
distinguir entre los estados afectivos de pri-
mero y segundo orden, y los procesos cogni-
tivos involucrados en cada uno de ellos. Porac
define los estados afectivos de primer orden
como "aquellas operaciones que producen la
integracion en la toma de conciencia a corto
plazo de estructuras activadas de la memoria,
inputs hedonicos e indicios de activacion au-
tondmica que estan focalizados y evocan un
evento organizacional. El afecto de primer or-
den ocurre inmediata y automaticamente des-
pués de un estimulo desencadenante" (p.64).
Por su parte, los procesos afectivos de segun-
do orden vienen constituidos por "aquellas
operaciones que controlan las apreciaciones
afectivas de primer orden y almacenan resu-
menes de tales estados en categorias mentales
codificadas en términos lingiiisticos" (p.70).
Asi pues, mientras que en los estados afecti-
vos de primer orden estan implicados e inte-
reactuan los inputs heddnicos y su toma de
conciencia, la activacion autonomica, y diver-
sas estructuras de memoria, en los estados
afectivos de segundo orden estan implicados
procesos de control de segundo orden (habili-
dades metacognitivas) y los procesos de re-
presentacion y etiquetado de esos estados
afectivos. Asi pues, resulta bastante claro que
la medicion de la satisfaccion mediante cues-
tionarios evalua los estados afectivos de se-
gundo orden, pero estos implican procesos y
fenomenos diferentes a los que se producen
en los estados afectivos de primer orden que
son los que con frecuencia se da la impresion
que se pretenden evaluar al medir la satisfac-
cion laboral. Esto podria explicar una buena
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parte de la confusion existente en las teorias y
las estrategias de medida de la satisfaccion la-
boral. Como Porac sefiala: "Por una parte al-
gunas teorias parece que pretenden entender
las bases cognitivas, hedénicas y/o autondmi-
cas de los estados afectivos de primer orden.
Por otra parte, existen aproximaciones al es-
tudio de la satisfaccion que parecen dirigidas
primariamente a explicar las respuestas a los
cuestionarios de satisfaccion. La confusion es
evidente cuando cada una de esas teorias se
toma como una teoria completa de la satisfac-
cion laboral... y cuando se las considera mu-
tuamente incompatibles" (p.92).

Implicaciones de la conceptualiza-
cion de la satisfaccion laboral sobre
su medida

Como habra notado el lector, los esfuerzos
por delimitar conceptualmente la satisfaccion
laboral suscitan multiples cuestiones relevan-
tes para su medida. Sin embargo, la facilidad
de uso de los instrumentos "paradigmaticos" y
el hecho de que mucha investigacion sobre
este fendmeno haya sido impulsada por
aspectos pragmaticos ha llevado a una desco-
nexion entre instrumentos de evaluacion y
teorias existentes. Como sefialan Taber y
Alliger (1995) "las medidas globales tradicio-
nales no permiten distinguir entre las diferen-
tes concepciones tedricas de la satisfaccion
laboral". Ahora bien, la consideracion de los
aspectos sustantivos contemplados al delimi-
tar conceptualmente la satisfaccion laboral
suscita una serie de cuestiones que exigen un
replanteamiento mas riguroso y teoricamente
fundado de la medicion de este constructo.

Problemas relacionados con la determina-
cion del fenémeno que se pretende medir

Con alguna frecuencia surgen polémicas
acerca de lo que se mide con un determinado
cuestionario cuando los referentes evocados

son aspectos laborales como el progreso en la
carrera, el interés del propio trabajo, la paga,
las relaciones con los compafieros, las rela-
ciones con el supervisor, etc. Es importante
tener en cuenta que, en estos casos, lo que de-
termina el objeto de medida no es tanto el re-
ferente cuanto el fenémeno que se pretende
evaluar. Asi, Elizur (1991) establece clara-
mente que "un item pertenece al universo de
los items referidos a los valores laborales si y
s6lo si su formulacion pide una evaluacion
(cognitiva) de la importancia de un objetivo o
meta en el contexto laboral, y el rango de res-
puesta se ordena de muy importante a nada
importante" (p. 386). Lo que hace que un de-
terminado item sea un item de satisfaccion o
de valores laborales no es el referente sino la
pregunta y las alternativas de respuesta (muy
importante vs. nada importante en el caso de
los valores, muy satisfecho vs. muy insatisfe-
cho en el caso de la satisfaccion laboral). Eli-
zur afiade: "tanto los valores laborales como
la satisfaccion laboral estan relacionados con
ciertas metas u objetivos laborales que la per-
sona busca conseguir” (p. 386).

Asi pues, lo que determina la medida de la
satisfaccion laboral es el tipo de fendmeno
subjetivo sobre el que se pretende que el suje-
to informe en relacion a determinados referen-
tes. Sin embargo, la forma de evocar ese fe-
némeno debe ser diferente en funcion de la
perspectiva tedrica de la satisfaccion de la que
se parte. Desde una concepcion de la teoria de
necesidades se tratard de determinar cuan sa-
tisfecha esta cada una de las necesidades evo-
cadas por el referente especifico mencionado
(p.e. la paga: "muy satisfecha" o "nada satis-
fecha"). Desde la teoria de la discrepacia so-
bre las expectativas previas de la persona, la
satisfaccion se determinara en funcién de que
la situacién en relacion con el referente evo-
cado se perciba como "mejor de lo que se es-
peraba". Desde la teoria del grupo de referen-
cia, se tratard de determinar si el aspecto rela-
cionado con el referente evocado se percibe
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mejor que el percibido para el grupo de refe-
rencia. Desde la teoria de los valores que in-
fluyen sobre la satisfaccion laboral, el grado
de satisfaccion sobre una determinada faceta
o referente (p.e. la paga) tendra que ponderar-
se en funcién de la importancia o valor que el
sujeto asigna a esa faceta (si el sujeto indica
que estd muy insatisfecho con el horario -
aspecto poco valorado por el sujeto- y tam-
bién indica que lo estd con la paga -aspecto
que valora mucho- ambas informaciones no
singifican lo mismo aunque en la escala de
respuesta se reflejen con el mismo valor nu-
mérico).

En sintesis, la medida de la satisfaccion
laboral ha de evaluar una actitud hacia un de-
terminado referente laboral que representa
una meta para la persona y la forma de eva-
luarla dependera de la concepcion tedrica de
la que se parta.

Referentes ambientales de la satisfaccion
laboral

La mayor parte de las teorias sobre la sa-
tisfaccion laboral asumen que la fuente prin-
cipal que desencadena y sostiene las respues-
tas o experiencias subjetivas que la constitu-
yen reside en el referente objetivo de la reali-
dad laboral. Sin embargo, la caracterizacion
de dicho referente es una cuestion relevante y
compleja.

En primer lugar, cabe plantear el nivel de
globalidad del referente laboral considerado
para medir la satisfaccion. Tradicionalmente,
la satisfaccion laboral ha sido evaluada al ni-
vel del trabajo en su globalidad (satisfaccion
laboral global, "overall job satisfaction™). Sin
embargo, una serie de autores han planteado
la necesidad de distinguir facetas, evocando
referentes mas especificos como la paga, la
supervision, las caracteristicas intrinsecas del
trabajo. etc. (ver Peir6, 1983-84; y Bravo et al.
1996 para una revision de las principales face-
tas). A partir de la evaluacion de la satisfac-

cion en esas diferentes facetas cabe obtener
una medida de la satisfaccion laboral general
compuesta (composite job satisfaction) y di-
versas puntuaciones de las distintas facetas de
la satisfaccion laboral (facet job satisfaction).
De hecho Cook et al. (1981), a la hora de cla-
sificar las medidas de la satisfaccion laboral
las agrupan en dos grandes categorias: medi-
das globales y medidas por facetas.

Recientemente, varios autores han sefala-
do la necesidad de llevar a cabo un nivel de
andlisis mas detallado de los referentes objeti-
vos de la satisfaccion laboral con el fin de ob-
tener una medicion mas adecuada de la mis-
ma. Asi, Taber y Alliger (1995) han defendi-
do la necesidad de desarrollar un estudio de la
satisfaccion considerando las tareas realizadas
en el trabajo. Estos autores sefialan que "com-
prender las relaciones entre la satisfaccion con
la ejecucion de las distintas tareas laborales y
la satisfaccion laboral global es central para
entender el proceso de formacion, manteni-
miento y cambio de las actitudes laborales.
Una aproximacion desde las tareas podria rea-
lizar contribuciones ttiles para clarificar el
debate de la cuestion bésica que plantea si la
satisfaccion laboral es una cognicion, un ras-
go de personalidad estable (afec-tividad posi-
tiva y negativa), una emocion, un estado de
animo o una actitud" (p. 104).

Por su parte, Quarstein, McAfee y Glass-
man (1992) sefialan la necesidad de distinguir
entre las caracteristicas situacionales y los
"sucesos" situacionales. Estos dos aspectos di-
fieren en seis dimensiones. Las "caracteristi-
cas" son aspectos que los candidatos tienden a
explorar y clarificar cuando se entrevistan pa-
ra conseguir un puesto de trabajo (p.e. el sala-
ri0), los "sucesos" no se suelen explorar (p.e.
la calidad de las relaciones que se tendran con
los compafieros de trabajo). Las primeras sue-
len ser relativamente estables, los segundos
pueden ser mucho més transitorios. Las pri-
meras son dificiles y costosas de cambiar, los
segundos son relativamente féciles. Las pri-
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meras son universales y finitas en nimero Yy,
por tanto, faciles de categorizar, los segundos
pueden ser infinitos en nimero y dificiles de
categorizar. Las primeras se controlan durante
el proceso de contratacion y producen res-
puestas emocionales si cambian, los segundos
no se controlan durante el proceso de contras-
tacion y los efectos emocionales se van pro-
duciendo por acumulacion de pequefias expe-
riencias a lo largo de un periodo largo de
tiempo. Estos autores muestran que la satis-
faccion relativa a los "sucesos" situacionales
juega un papel importante en la satisfaccion
laboral global y permite comprender por qué
la satisfaccion de un trabajador puede variar a
lo largo del tiempo sin que hayan variado las
caracteristicas de su trabajo.

Junto a la problematica relativa al nivel de
especificidad del referente de la satisfaccion
laboral, otra resulta relevante cuando se pre-
tende obtener una evaluacion precisa y deta-
llada de esa satisfaccion en empleados o pro-
fesionales de una determinada ocupacion.
Asi, es posible ofrecer referentes validos para
cualquier ocupacion o empleo por el nivel de
generalidad con que se formulan o, por el
contrario, plantear referentes mas concretos
que resultan claramente relevantes para una
determinada ocupaciéon o grupo ocupacional
pero irrelevantes para otras. Por ejemplo, la
satisfaccion con la interaccion con los pacien-
tes resultara importante en la ocupacion de
médico o enfermero pero no en la de soldador
o planchista. Asi pues, el grado de generali-
dad o, por el contrario, de concrecion de las
facetas, tareas, caracteristicas o sucesos y su
referencia a ocupaciones especificas es tam-
bién un aspecto a considerar a la hora de de-
terminar el referente que se va a utilizar en un
determinado instrumento de medida de la sa-
tisfaccion laboral. Peird, Gonzalez-Roma, Zu-
rriaga, Ramos y Bravo (1990) han ofrecido un
sistema de categorizacion de los cuestionarios
de satisfaccion que permite agruparlos en
funcién tanto del nivel de especificidad de los

referentes (global o facetas) como de su nivel
de generalidad o concrecion ocupacional.

Aproximaciones situacionista, internalista
e interaccionista

Una buena parte de las teorias sobre la sa-
tisfaccion laboral la consideran como un esta-
do actitudinal que predispone a la accion y
que se forma a partir de lo referentes situacio-
nales laborales. Sin embargo, otras teorias de-
fienden que las respuestas afectivas caracteri-
zadas como satisfaccion laboral dependen
mas bien de los estados de animo (George,
1992) o de determinados rasgos o caracteristi-
cas estables de la personalidad (Staw y Ross,
1985) que predisponen al sujeto a responder
consistentemente, con afectividad positiva o
negativa, con independencia de la situacién
laboral especifica (Levin y Stokes, 1989). Ese
rasgo estable puede estar, en parte, determi-
nado genéticamente (Arvey, Bouchard, Segal
y Abraham, 1989).

Una estrategia integradora de estas dos
posiciones es el enfoque que asume la inter-
accion entre las caracteristicas y rasgos esta-
bles de la peronalidad y las peculiaridades de
las situaciones laborales como base de forma-
cion de las reacciones afectivas y de las actitu-
des que constituyen la satisfaccion laboral.

En cualquier caso, el abordaje de la medi-
da de la satisfaccion laboral desde una u otra
orientacion tedrica, condicionara la operacio-
nalizacion del constructo y la estrategias, ins-
trumentos y técnicas de medida. No obstante,
los desarrollos realizados en este aspecto son
mas bien limitados y poco generalizados.

Consideracion dinamica de la satisfaccion
laboral

Frente a una concepcion de la satisfaccion
como respuesta afectivo-emocional ante la re-
duccion homeostatica de necesidades, otras
aproximaciones han resaltado la importancia
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de las expectativas y aspiraciones del sujeto a
la hora de evaluar en qué medida los compo-
nentes del trabajo le satisfacen. Cuando la
discrepancia entre los esperado y lo que se
encuentra en el puesto de trabajo es positiva
no es suficiente el concepto de homeostasis
para comprender la satisfaccion. En este pun-
to, Mahoney (1979) distingue una satisfaccion
de aspiracion de una satsfaccion de depriva-
cion. Esta ultima vendria determinada por la
discrepancia entre la necesidad del sujeto y el
grado en que estan presentes en el puesto de
trabajo los aspectos que pueden satisfacerla.
La segunda por el contrario estaria determi-
nada por la discrepancia entre las aspiraciones
del sujeto y el grado en que esas aspiraciones
se cumplen en el trabajo. La satisfaccion de
aspiracion se produce principalmente cuando
el valor de necesidad del referente laboral es
bajo. Asi, aquellos aspectos de caracter intrin-
seco o que atienden a las "necesidades" de ni-
vel superior en la jerarquia de Maslow son los
que predominantemente pueden producir una
satisfaccion de aspiracion y contribuyen en
menor medida a producir una satisfaccion de
deprivacion.

Segun esta aproximacion, el concepto de
satisfaccion no solo incluye una cobertura su-
ficiente de las necesidades (satisfaccion de
deprivacion) sino también un cumplimiento
de las aspiraciones del sujeto. Ahora bién,
cuando ésta ultima se produce en grado sufi-
ciente, las aspiraciones pueden incrementarse.
Esto nos lleva a la necesidad de considerar la
dindmica de las satisfaccion laboral teniendo
en cuenta conceptos como el de expectativa,
aspiracion y estrategias utilizadas por el sujeto
ante las experiencias de insatisfaccion o satis-
faccion de uno u otro tipo.

En esta direccion, Biissing (1991), ha se-
fialado, desde una perspectiva interaccionista,
que la satisfaccion laboral debe ser interpreta-
da como el producto de un proceso de inter-
accion entre la persona y su situacion de tra-
bajo en el que juegan un papel relevante va-

riables como el control o poder para regular
dicha interaccion y, por tanto, las posibilida-
des de influir en la situacion laboral. Segin
este autor, la satisfaccion laboral es el resulta-
do de un proceso de mayor complejidad que
el mostrado por las teorias tradicionales de ca-
racter estatico. Las variables a tener en cuenta
para comprender su dinamica son: 1) Las di-
ferencias entre el valor real de la situacion de
trabajo y el valor nominal de la persona, 2) los
cambios en el nivel de aspiraciones y 3) las
conductas para afrontar los problemas. Te-
niendo en cuenta estos tres tipos de variables,
la persona puede llegar a distintas formas de
satisfaccion laboral a través de un proceso que
consta de tres pasos: en el primero el factor
clave es el ajuste entre las expectativas, las
necesidades y los motivos, por una parte, y la
situacion de trabajo, por la otra; en el segun-
do, el factor clave es el cambio en el nivel de
aspiraciones y, en el tercero, el elemento
esencial es la conducta de soluciéon de pro-
blemas o afrontamiento ante la situacion de
satisfaccion o insatisfaccion. En funcion de la
dindmica producida en esos tres pasos, pue-
den surgir seis formas distintas de satisfaccion
laboral:

1. La satisfaccion laboral progresiva: en la
que el individuo se siente satisfecho con su
trabajo y, por ello, incrementa su nivel de
aspiraciones con vistas a conseguir cada
vez mayores niveles de satisfaccion.

2. La satisfaccion laboral estabilizada: En este
caso, el individuo se siente satisfecho con
su trabajo y mantiene su nivel de aspira-
ciones.

3. La satisfaccion laboral resignada. El indi-
viduo siente una insatisfaccion laboral in-
determinada y reduce su nivel de aspira-
ciones para adecuarse a las condiciones del
trabajo.

4. La insatisfaccion laboral constructiva: El
individuo siente insatisfaccién y mantiene
su nivel de aspiraciones buscando formas
de solucionar y dominar la situacién sobre
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la base de una suficiente tolerancia a la
frustracion.

5. La insatisfaccion laboral fija: El individuo
siente insatisfaccion con su trabajo, man-
tiene su nivel de aspiraciones y no intenta
dominar la situacion para resolver sus pro-
blemas.

6. La pseudo-satisfaccion laboral: El indivi-
duo siente insatisfaccion con su trabajo,
siente frustracion y ve los problemas como
no solucionables manteniendo su nivel de
aspiraciones. Lo que hace es distorsionar
su percepcion o desmentir su situacion ne-
gativa de trabajo.

Como se ve, el proceso de interrelacion
entre las condiciones del entorno, las aspira-
ciones y expectativas del sujeto y las estrate-
gias de afrontamiento que utiliza ante esas si-
tuaciones proporcionan una vision mas elabo-
rada de la dindmica de la satisfaccion laboral
y permite formular mas ampliamente la dis-
tincion entre una satisfaccion de deprivacion y
una satisfaccion de aspiracion.

La medicion de los componentes cognitivos
y afectivos de la satisfaccion laboral

Un aspecto que recientemente ha recibido
atencion en la investigacion sobre la medida
de la satisfaccion laboral es el de la descom-
posicion y analisis de sus componentes afecti-
vos y cognitivos. Se intenta asi superar algu-
nas limitaciones de las medidas tradicionales.
En efecto, las medidas de satisfaccion pueden
variar en el grado en que atienden al aspecto
afectivo o al aspecto cognitivo de la satisfac-
cion. Siguiendo a Moorman (1993) definire-
mos la "satisfaccion afectiva" como aquélla
que se basa en una apreciacion emocional
global del trabajo o de alguna de sus facetas.
Por su parte la "satisfaccion cognitiva" hace
referencia a la evaluacion mas logica o racio-
nal del trabajo o de alguna de sus facetas.

Brief y Roberson (1989) han investigado
empiricamente el peso relativo de cognicion y

afecto en tres medidas de satisfaccion: el Job
Descriptive Index (JDI) (Smith Kendal y
Hullin, 1969), el Minnesota Satisfaction
Questionnaire (MSQ) (Weis et al. 1967) y la
Escala de Caras (Kunin, 1955). Las correla-
ciones candnicas y los analisis de regresion
mostraron que el MSQ era la medida mas
cognitivamente orientada mientras que las Es-
cala de Caras era la mas afectiva. Williams
(1988) por su parte investigd la composicion
relativa de la Escala de Satisfaccion Laboral
libre de facetas (Quinn y Staines, 1979), el
Job Diagnostic Survey (Hackman y Oldham,
1975) y la escala de satisfaccion de Brayfield-
Rothe (1951). Sus resultados muestran que
los porcentajes explicados por aspectos cogni-
tivos en cada una de las escalas eran respecti-
vamente el 27%, 18% y16% mientras que los
porcentajes de varianza explicados por los as-
pectos afectivos eran el 10%, 12% y 22%.
Como se ve, la escala de Brayfield-Rothe es
la mas orientada a evaluar el afecto mientras
que las otras dos tienen una orientacion mas
cognitiva. Resulta también importante cono-
cer que en funcion de la composicion de la
escala (predominantemente cognitiva o afec-
tiva) su capacidad de prediccion de fenome-
nos como el rendimiento o el comportamiento
pueden variar de forma significativa (ver, so-
bre este punto Morman, 1993). Esto introduce
nuevas complejidades en el estudio de los co-
rrelatos de la satisfaccion laboral y en los mo-
delos que consideran la satisfaccion laboral
como predictor de las conductas laborales.

La distincion entre afecto de primer orden
y afecto de segundo orden y sus implica-
ciones para la medicion de la satisfaccion

Esta distincion introducida por Porac
(1987) permite analizar el proceso de cum-
plimentacién de un cuestionario de satisfac-
cion laboral como un proceso conversacional
en el que una persona, de forma confidencial,
puede comunicar sus afectos sobre el trabajo.
Por ello, cabe asumir que la tarea central del
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sujeto sera la de generar respuestas legitimas
y significativas a las preguntas planteadas. A
su vez, esas respuestas estaran guiadas por las
estrategias de procesamiento de informacion
dictadas por la situacion social relevante du-
rante la cumplimentacion del cuestionario.
Ademas las respuestas se construyen a través
de un proceso de recuperacion de informacion
desde la memoria mediante el que se trata de
encajar la informacién almacenada sobre es-
tados afectivos con el tipo de informacion so-
licitado por la estructura de las cuestiones
planteadas en el cuestionario.

Este autor sintetiza en un modelo los prin-
cipales procesos cognitivos subyacentes a las
respuestas proporcionadas por los sujetos a
los cuestionarios de satisfaccion. En primer
lugar, la persona interpreta los propositos que
persigue el cuestionario y construye un marco
situacional que daré sentido al cuestionario e
influira sobre el tipo de respuestas que se con-
sideren apropiadas (p.e. cuanto se garantiza la
confidencialidad, etc.). Una vez ese contexto
es establecido y la persona han elaborado cier-
tas estrategias generales de respuesta de acuer-
do con él, inicia una serie de ciclos de res-
puesta en los que procesa cada pregunta, pone
en marcha un proceso de busqueda en la me-
moria intentando encontrar los aspectos afec-
tivos que ajustan al tipo de demanda realiza-
da, y selecciona una alternativa de respuesta
de las ofrecidas por el cuestionario.

Todas estas aportaciones tienen una serie
de implicaciones sobre la medida de la satis-
faccion laboral. La mas importante es dejar
claro que los cuestionarios no representan una
medida directa de los estados afectivos de
primer orden (seria necesario desarrollar o uti-
lizar medidas de esos estados afectivos, p.e.
de caracter fisiologico). La segunda es que si
esos cuestionarios pretenden ser una medida
fiable y valida de los estados afectivos de se-
gundo orden han de procurar reflejarlos ade-
cuadamente evitando errores de respuesta. La
tercera es sefalar que, en caso de que se pre-

tenda que una medida directa del afecto de
segundo orden represente una medida indire-
cta del afecto de primer orden, hay que tener
en cuenta que esa representacion no sera nun-
ca total y es necesario disefiar estrategias que
garanticen una optimizacion de la semejanza
entre los comentarios que el sujeto realice so-
bre si mismo y los elementos hedonicos, cog-
nitivos o emocionales de la apreciacion de
primer orden. Se plantea pues la necesidad de
validar las medidas de cuestionario con otras
medidas mas directas del afecto de primer or-
den. En suma, hay que dejar claro que me-
diante cuestionarios no se mide tanto la satis-
faccion laboral cuanto la "auto-descripcion de
la satisfaccion laboral" realizada por los suje-
tos. "Los cuestionarios de satisfaccion no son
conductores neutros de informacion sobre los
estados afectivos subyacentes" (Porac, 1987),
por ello es importante tomar conciencia que
estos cuestionarios realmente miden afectos
de segundo orden y es necesario investigar los
procesos psicosociales que intervienen en su
cumplimentacién. Esto abre un amplio campo
de investigacion sobre la medida de la satis-
faccion laboral que debe dirigirse a la identifi-
cacion de estrategias mas adecuadas para de-
terminar los estados afectivos de primer or-
den, los de segundo orden y el grado en que
cada medida obtenida mediante el uso de
cuestionario, puede considerare un indicador
valido de aquellos.

Instrumentos de medida de la satis-
faccion laboral

Aunque diversos autores han sefialado los
problemas implicados en la medida de la sa-
tisfaccion laboral, sin embargo, las considera-
ciones realizadas no siempre han sido tenidas
en cuenta a la hora de construir instrumentos
de medida de este constructo. En este aparta-
do presentaremos los cuestionarios mas utili-
zados, prestando atencion a los desarrollados
en nuestro contexto cultural. Para ello, los
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agruparemos en diversas categorias en fun-
cion del nivel de globalidad del referente y de
generalidad ocupacional. (Peir¢ et al. 1990).

Medidas de la satisfaccion laboral global y
de maxima generalidad ocupacional.

A este grupo pertenecen los primeros ins-
trumentos de medida desarrollados. Estos ins-
trumentos pueden agruparse en tres subgru-
pos en funcion del tipo o tipos de items que
incluyen. Algunos cuestionarios sélo incluyen
items que pretenden elicitar respuestas evalua-
tivas de caracter general, sin hacer referencia
a aspectos especificos del trabajo (por ejme-
plo, Hoppock, 1935; Brayfield y Rothe, 1951;
Hackman y Oldham, 1975 ). Otros incluyen
items referidos a aspectos concretos del traba-
jo cuya agregacion proporciona el indicador
de la satisfaccion general (Weiss, Dawis, En-
gland y Lofquist, 1967; Seashore, Lawler,
Mirvis y Camman, 1982). Por ultimo, hay
cuestionarios que incluyen ambos tipos de
items (Bullock, 1952).

El cuestionario de Satisfaccion Laboral
Global de Hoppock (1935) estd compuesto
por 4 items que se contestan mediante una es-
cala de respuesta de 7 puntos con anclajes
verbales diferentes para cada item. La puntua-
cion total se obtiene sumando las puntuacio-
nes ofrecidas en cada uno de los items. Los
coeficientes de fiabilidad mostrados por este
cuestionario en diversos estudios y en distin-
tas muestras han oscilado entre 0.93 (Hop-
pock, 1935), férmula de Spearman-Brown) y
0.76 (McNichols, Stahl y Manley, 1978; co-
eficiente alfa de Cronbach). En cuanto a su
validez, los ultimos autores citados hallaron
una correlacion de 0.40 con la intencion de
permanecer en la organizacion. Dunne, Stahl
y Melhart (1978) obtuvieron una correlacion
de 0.24 con una medida de implicacion en el
trabajo. Y Dunham y Herman (1975) obtuvie-
ron una correlacion de 0.75 con otra medida

de la satisfaccion laboral global: la Escala de
Caras que comentaremos mas adelante.

El cuestionario de Satisfaccion Laboral
Global de Brayfiled y Rothe (1951) esta com-
puesto por 18 items que se contestan median-
te una escala de respuesta de 5 puntos que os-
cila de 1. Muy en desacuerdo a 5. Muy de
acuerdo. La puntuacion total se obtiene su-
mando las puntuaciones ofrecidas en cada
uno de los items. Los coeficientes de fiabili-
dad obtenidos mediante la férmula de Spear-
man-Brown han oscilado entre 0.90 y 0.78
(Brayfield y Rothe, 1951; Brayfield, Wells y
Strate, 1957). Moorman (1993) obtuvo un co-
eficiente alfa de 0.86. El coeficiente de fiabi-
lidad calculado por Orpen (1978) mediante el
procedimiento test-retest, existiendo un perio-
do de 12 meses entre ambas aplicaciones, fue
de 0.27. En cuanto a su validez, Mobley,
Horner y Hollingsworth (1978) obtuvieron
una correlacion de -0.54 con pensamientos de
abandono, y de -0.21 con el cambio de pues-
to en las 47 semanas posteriores. Brayfield y
Rothe (1951) obtuvieron una correlacion de
0.92 entre su medida y la de Hoppcock.

El cuestionario de Satisfaccion Laboral
Global de Bullock (1952) esta compuesto por
10 items que se contestan mediante una escala
de respuesta de 5 puntos con anclajes verbales
diferentes para cada item. Los coeficientes de
fiabilidad (féormula de Spearman-Brown) que
ha mostrado este cuestionario son altos: Bu-
llock (1952) obtuvo un valor de 0.90, y Miles
y Pretty (1975) 0.91. La fiabilidad estimada
mediante el procedimiento test-retest ha ofre-
cido valores elvados: Bullock (1952) obtuvo
una correlacion de 0.94 con un periodo de
seis semanas entre ambas aplicaciones, mien-
tras que Miles (1976) obtuvo un coeficiente
de 0.80 con un periodo de cuatro meses. En
cuanto a su validez, Miles (1976) obtuvo co-
rrelaciones negativas (-0.49 y -0.25) con las
escalas de conflicto y ambigiiedad de rol de
Rizzo, House y Lirtzman (1970).



La medida de la satisfaccion laboral 241

El Cuestionario de Satisfaccion de Minne-
sota (Weiss et al., 1967) es uno de los mas uti-
lizados en la literatura. Estd compuesto por 20
items que se responden mediante una escala
de respuesta de 5 puntos que oscila entre 1.
Muy insatisfecho y 5. Muy satisfecho. La
puntuacion en satisfaccion general se obtiene
sumando las puntuaciones de los items. Los
coeficientes de fiabilidad (formula de Hoyt)
obtenidos en varias muestras por los autores
oscilan entre 0.87 y 0.92. Brief y Roberson
(1989) obtuvieron una coeficiente alfa de
0.89. Un analisis de componentes principales
del cuestionario permiti6é obtener dos compo-
nentes definidos como Satisfaccion Intrinseca
y Satisfaccion Extrinseca. Analisis posteriores
realizados por otros investigadores confirman
esta estructura (Moorman, 1993). Los coefi-
cientes de fiabilidad de las subescalas (férmu-
la de Hoyt) obtenidos por Weiss et al. (1967)
oscilan entre 0.84 y 0.91 para la subescala de
Satisfaccion Intrinseca, y entre 0.77 y 0.82
para la subescala de Satisfaccion Extrinseca.
Los coeficientes alfa de Cronbach obtenidos
por diferentes investigadores para ambas sub-
escalas son iguales o superiores a 0.80 (Ivan-
cevich, 1978; Pierce, Dunham y Blackburn,
1979; Pulakos y Schmitt, 1983; Moorman,
1993). Pierce y colaboradores (1979) obtuvie-
ron correlaciones test-retest con un periodo de
un mes entre ambas aplicaciones de 0.50 y
0.63 para las subescalas de satisfaccion intrin-
seca y extrinseca respectivamente. En cuanto
a su validez, Moorman (1993) obtuvo corre-
laciones de 0.68 y 0.45 entre las dos subesca-
las mencionadas y el cuestionario de Brayfi-
led y Rothe (1951).

Hackman y Oldham (1975) elaboraron
una escala de satisfaccion laboral general
compuesta por 5 items encuadrada en el "Job
Diagnostic Survey". Los items se responden
mediante una escala de acuerdo de 7 puntos, y
la puntuacion total se obtiene promediando la
suma de las puntuaciones ofrecidas a los
items. Los coeficientes de fiabilidad obtendios

mediante la formula de Spearman-Brown
ofrecen valores que oscilan entre 0.76 y 0.80
(Feldman, 1976; Hackman y Oldham, 1975,
1976; Oldham, Hackman y Stapina, 1978).
Wall, Clegg y Jackson (1978) obtuvieron un
coeficiente alfa de 0.74. Gonzalez Fernandez
y De Elena (1993) obtuvieron un coeficiente
alfa de 0.76, y una correlacion de 0.77 y 0.45
con dos medidas de compromiso organiza-
cional (Porter Steers, Mowday y Boulian,
1974), e implicacion en el trabajo (Lodahl y
Kejner, 1965), respectivamente.

Tres items componen la escala de Satis-
faccion Laboral Global incluida en el Michi-
gan Organizational Assessment Questionnaire
(MOAQ, Camman, Fichman, Jenkins y
Klesh, 1979; Seashore, Lawler, Mirvis y
Cammann, 1982). Los items se responden
mediante una escala de acuerdo de 7 puntos.
El coeficiente alfa obtenido por los autores
fue de 0.77. La media de las correlaciones en-
tre los tres items obtenida por Moch (1980)
fue de 0.50. En cuanto a su validez, los auto-
res obtuvieron unas correlaciones de 0.35 y de
-0.58 con unas medidas de implicacion y de
propension al cambio de puesto incluidas en
el MOAQ.

El ultimo instrumento que vamos a pre-
sentar en esta seccion es la escala de caras
desarrollada por Kunin (1955) con el fin de
obtener una medida de la satisfaccion que no
dependiera de respuestas verbales. Consiste
en un item acompanado de 11 expresiones fa-
ciales de un var6n que oscilan desde una cara
con una amplia sonrisa a otra con el entrecejo
profundamente fruncido. A los sujetos se les
pide que indiquen cudl es la expresion que
describe mejor como se sienten sobre su tra-
bajo. Dunham y Herman (1975) desarrollaron
y analizaron una version que contenia expre-
siones faciales de una mujer, concluyendo
que ambas podian usarse indistintamente in-
dependientemente del sexo de los sujetos que
respondieran. Como sefialamos mads arriba,
estos autores obtuvieron una correlacion de
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0.75 entre la escala de caras femeninas y el
cuestionario de Hoppock. Brief y Roberson
(1989) obtuvieron correlaciones de 0.71 entre
esta misma version de la escala y el Cuestio-
nario de Satisfaccion de Minesota y el "Job
Descriptive Index" de Smith, Kendall y Hulin
(1969).

Medidas de facetas de la satisfaccion labo-
ral y de maxima generalidad ocupacional

En esta seccion nos referiremos a los cues-
tionarios disefiados para medir la satisfaccion
que generan varios referentes especificos del
trabajo aplicables a todo tipo de ocupacion.

El "Job Descriptive Index" (JDI) de Smith
et al. (1969) es una de las medidas multidi-
mensionales de la satisfaccion laboral més uti-
lizada. Esta compuesto por 72 adjetivos o pe-
queas frases frente a los que el sujeto debe
indicar si el contenido del item describe su
trabajo. La escala de respuesta presenta tres
puntos: si, no sabe/no puede decidir, y no, que
se puntian con 3, 1, y 0, respectivamente, ya
que los autores afirman que las respuestas de
incertidumbre son mas indicativas de satisfac-
cion que de insatisfaccion. Los 72 items mi-
den cinco dimensiones de la satisfaccion labo-
ral: satisfaccion con el trabajo (18 items), con
los ingresos (9 items), con las oportunidades
de promocioén (9 items), con la supervision
(18 items), y con los compaiieros (18 items).
Sumando las puntuaciones para cada item se
puede calcular la puntuacion en cada subesca-
la. Considerando que las subescalas de satis-
faccion con los ingresos y con las oportunida-
des de promocion contienen la mitad de items
que las demas subescalas, los autores sugieren
que las puntuaciones en las mismas deberian
ser multiplicadas por dos a fin de ser compa-
rables con las puntuaciones en las otras sub-
escalas. Las puntuaciones totales en las sub-
escalas también pueden sumarse para obtener
una puntuacion en satisfaccion laboral gene-
ral. El célculo de esta puntuacion, denomina-

da puntuaciéon compuesta en base al procedi-
miento de calculo, se justifica por las correla-
ciones mostradas por las correlaciones entre
las subescalas. Generalmente, se trata de in-
tercorrelaciones superiores a 0.30, aunque en
ciertos estudios algunas correlaciones eran
cercanas a cero (e. g., Stone y Porte, 1975;
Newman, 1975). El coeficiente alfa para toda
la escala ha mostrado valores superiores a
0.91 en diversos estudios (Hunt, Osborn y
Schuler, 1978; Schriesheim, 1979; Schries-
heim, Kinicki y Schriesheim, 1979). Los co-
eficientes de consistencia interna de las sub-
escalas obtenidos mediante distintos procedi-
mientos (alfa, Spearman-Brown, Kuder-
Richardson) oscilan entre los siguientes valo-
res: satisfaccion con el trabajo (0.69 a 0.90),
satisfaccion con los ingresos (0.70 a 0.84), sa-
tisfaccion con las oportunidades de promo-
cion (0.72 a 0.90), satisfaccion con la supervi-
sion (0.61 a 0.89), y satisfaccion con los com-
pafieros (0.81 a 0.93). La estabilidad temporal
de las puntuaciones obtenidas mediante el JDI
ha sido objeto de diversos estudios. Schneider
y Dachler (1978) obtuvieron los siguientes
coeficientes de correlacion test-retest en dos
muestras con un periodo de 16 meses entre
ambas aplicaciones: 0.61, 0.61, 0.64, 0.46 y
0.47, en una muestra de directivos, y 0.66,
0.62, 0.56, 0.45 y 0.58, respectivamente, en
una muestra de empleados no directivos. Ka-
terberg, Smith y Hoy (1977) tradujeron el JDI
al castellano y aplicaron una version inglesa y
otra castellana a una muestra de empleados
bilingiies. Todas las correlaciones test-retest
con un periodo de seis semanas fueron supe-
riores a 0.81 en las dos versiones. Respecto a
la validez del JDI, Wanous (1974) obtuvo una
correlacion de 0.71 con el Cuestionario de Sa-
tisfaccion de Minesota. Saal (1978) calculd
las correlaciones de las cinco subescalas del
JDI con el cuestionario de Implicacion en el
Trabajo de Lodahl y Kejner (1965), obtenien-
do los siguientes resultados: 0.52, 0.33, 0.24,
047 y 0.29. OReilly, Bretton y Roberts
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(1974) calcularon las correlaciones entre las
cinco subescalas y una medida de compromi-
so organizacional de Porter y Smith (1970),
obteniendo los siguientes resultados: 0.56,
0.45, 0.34, 0.40 y 0.47. Cook, Hepworth,
Wall y Warr (1981) sefialan que una limita-
cion de esta escala es su énfasis en ciertos as-
pectos de la satisfaccion extrinseca.

El JDI es uno de los pocos cuestionarios
que ha sido analizado mediante los métodos
desarrollados desde la Teoria de la Respuesta
al Item (Lord y Novick, 1968). Sawyer (1988)
investigo si los items de dos de sus subescalas
(satisfaccion con el trabajo, y con la supervi-
sidn) eran items sesgados, de modo que las re-
laciones entre las puntuaciones observadas en
los items y el atributo medido eran diferentes
a través de dos muestras distintas definidas en
funcién de la cualificacion del puesto de tra-
bajo. Dos items de la escala de satisfaccion
con el trabajo ("on your feet", y "simple") fue-
ron eliminados porque sus parametros no pu-
dieron estimarse con precision, ya que el pa-
rametro a (indice de discriminacion) presentd
valores cercanos a cero, indicando que no dis-
criminaban entre los sujetos. Los analisis pos-
teriores revelaron que 3 items ("hot", "health-
ful" y "frustrating") estaban sesgados, ya que
el parametro b (indice de dificultad o, en este
caso, de favorabilidad) era menor en el grupo
de baja cualificacion. esto implicaba que los
sujetos del grupo de baja cualificacion darian
una respuesta afirmativa a un item positivo, y
negativa a uno negativo, con una mayor pro-
babilidad que los sujetos del grupo de alta
cualificacion con un mismo nivel de satisfac-
cion. En la escala de satisfaccion con la su-
pervision, todos los items menos uno ("leaves
me on my own'") fueron estimados con preci-
sion. Ninguno de los items restantes mostrd
problemas de sesgo.

En el marco de su "Job Diagnostic Sur-
vey" (JDS), Hackman y Oldham (1975) ela-
boraron 14 items para medir cinco dimensio-
nes de la satisfacicon laboral: satisfaccion con

el sueldo (2 items), con la seguridad en el em-
pleo (2 items), satisfaccion social (esto es, con
las relaciones con los compaiieros y las posi-
bilidades de relacionarse y ayudar a otros, 3
items), con la supervision (3 items), y la satis-
faccion con las posibilidades de desarrollo
personal (4 items). Los items se contestan
mediante una escala de respuesta de 7 puntos
que oscila entre 1. Extremadamente insatisfe-
cho a 7. Extremadamente satisfecho. Los co-
eficientes de fiabilidad para las cinco subesca-
las calculados mediante la férmula de Spear-
man-Brown fueron respectivamente 0.86,
0.73, 0.64, 0.87, y 0.84 (Oldham, Hackman y
Stepina, 1978). Asimismo, las correlaciones
que mostraron con la escala de satisfaccion
general de Hackman y Oldham (1975) fue-
ron: 0.42, 0.48, 0.47, 0.50, y 0.69.

El Michigan Organizational Assessment
Questionnaire (MOAQ) (Camman et al.,
1979; Seashore et al., 1982) incluye cuatro
escalas que permiten medir cuatro dimensio-
nes de la satisfaccion laboral. Dos de ellas
miden la satisfaccion de los empleados con
ciertas recompensas internas y externas, res-
pectivamente. Los items se responden me-
diante una escala de respuesta de 7 puntos
que oscila entre 1. Muy insatisfecho a 7. Muy
satisfecho. Los coeficientes alfa obtenidos por
los autores para la escala de satisfaccion con
las recompensas intrinsecas (SRI) y para la de
satisfaccion con las recompensas extrinsecas
(SRE) son de 0.87 y 0.63, respectivamente.
Sus correlaciones con las medidas de satisfac-
cion general, implicacion en el trabajo, y pro-
pension al cambio de puesto incluidas en el
MOAQ son 0.63, 0.38, y -0.45 para la escala
de SRI, y 0.33, 0.14, y -0.28, para la escala
de SRE.

El MOAQ también incluye una escala de
3 items para medir la satisfaccion con las re-
compensas sociales (SRS) que se reciben en
el trabajo. La escala de respuesta es similar a
la que ofrecen las escalas anteriores. Segin
sus autores, esta escala presenta un coeficien-
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te alfa de 0.87, y sus correlaciones con las
medidas de satisfaccion general, y las escalas
SRI 'y SRE del MOAQ son 0.40, 0.41 y 0.30,
respectivamente.

La cuarta escala del MOAQ a la que ha-
remos referencia es la de satisfaccion con el
sueldo. Esta compuesta por 3 items que se
responden mediante una escala de acuerdo de
7 puntos. Sus autores obtuvieron un coefi-
ciente alfa de 0.89, y unas correlaciones de
0.38, 0.38, y 0.72 con la escala de satisfaccion
general, y las escalas SRI y SRE, respectiva-
mente. Asmismo, presentd una correlacion de
-0.35 con una medida de propension al cam-
bio de puesto.

En el seno de la Unidad de Investigacion
de Psicologia de las Organizaciones y del
Trabajo (UIPOT) se han elaborado tres ver-
siones de un cuestionario multidimensional de
satisfaccion laboral. El Cuestionario General
de Satisfaccion en Organizaciones Laborales
(S4/82) (Melia, Peir6 y Calatayud, 1986)
constituye la primera version. Este cuestiona-
rio consta de 82 items que se responden me-
diante una escala de respuesta que oscila entre
1. Muy insatisafecho a 7. Muy satisfecho.
Sus autores lo sometiron a un andlisis de
componentes principales con rotacion vari-
max que permitié definir los siguientes com-
ponentes: (1) Satisfaccion con la supervision
y la participacion en la organizacion (Alfa=
0.91); (2) Satisfaccion con el ambiente fisico
del trabajo (Alfa= 0.88); (3) Satisfaccion con
las prestaciones materiales y las recompensas
complementarias (Alfa= 0.86); (4) Satisfac-
cion intrinseca del trabajo (Alfa= 0.86); (5)
Satisfaccion con la remuneracion y las presta-
ciones (Alfa= 0.82), y (6) Satisfaccion con las
relaciones interpersonales (Alfa= 0.74). El
coeficiente alfa para todo el cuestionario fue
de 0.95 (Melia et al., 1986). La correlacion
entre las puntuaciones compuestas de satis-
faccion laboral global obtenidas mediante el
cuestionario S4/82 y dos medidas de conflicto
y ambigiiedad de rol (Peir6, Melid, Torres y

Zurriaga, 1987; Peir6, Melia, Zacarés y Gon-
zélez Roma, 1987) fueron de -0.30.

A partir del cuestionario S4/82, se elabord
la version S20/23, que consta de 23 items
(Melid y Peir6, 1989a). Estos autores sometie-
ron esta version a un analisis de componentes
principales con rotacion varimax mediante la
que se definieron los siguientes componentes:
(1) Satisfaccion con la supervision (Alfa=
0.86); (2) Satisfaccion con el ambiente fisico
del trabajo (Alfa= 0.81); (3) Satisfaccion con
las prestaciones recibidas (Alfa= 0.76); (4)
Satisfaccion intrinseca del trabajo (Alfa=
0.80), y (5) Satisfaccion con la participacion
(Alfa= 0.78). El coeficiente alfa de Cronbach
para toda la escala fue de 0.92 y la correlacion
con la version original de 0.92. Las correla-
ciones que la puntuacion total en el Cuestio-
nario S20/23 mostr6 con las medidas de con-
flicto y ambigtiedad de rol elaboradas por Pei-
16 y colaboradores fueron de -0.27 y -0.32,
respectivamente.

El Cuestionario S20/23 ha sido aplicado
en diversas muestras ocupacionales. Los co-
eficientes alfa obtenidos en cada una de ellas
son los siguientes: empleados de banca: 0.92
(Gonzédlez Roma, 1989), enfermeras: 0.88
(Zurriaga, 1987), educadores: 0.88 (Luque,
1988), policias locales: 0.87 (Gonzélez Roma,
Sancerni y Melid, 1990), mineros: 0.92 (Ove-
jero, Garcia Alvarez y Fernandez Alonso,
1993). La estructura factorial de esta version
ha sido estudiada en diversas muestras ocupa-
cionales. Tras analizar la composicion de los
componentes principales obtenidos por Melia
y Peir6 (1987, 1989), Zurriaga (1987), Luque
(1988), y Gonzélez Roma (1989), este ultimo
concluyd que cuatro componentes aparecen
en los cuatro estudios con una composicion
muy similar, y en algunos casos idéntica. Se
trata de los componentes referidos a la satis-
faccion con la supervision, el ambiente fisico
del trabajo, la participacion, y el trabajo mis-
mo. Gonzalez Romé et al. (1990) compara-
ron, mediante la utilizacion de indices cuanti-



La medida de la satisfaccion laboral

245

tativos, la similitud de los componentes obte-
nidos por Luque (1988) con los que los cita-
dos autores obtuvieron en una muestra de po-
licias locales. Los resultados que obtuvieron
indicaron que las dimensiones de satisfaccion
laboral que aparecian invariantes a través de
las dos muestras eran las cuatro mencionadas
anteriormente. Sin embargo, Ovejero, Garcia
Alvarez y Fernandez Alonso (1993) obtuvie-
ron una estructura factorial algo distinta en
una muestra de mineros. Definieron cinco
componentes que denominaron satisfaccion
general, satisfaccion con el ambiente fisico,
con la participacion, con la formacion y la
promocion, y con el cumplimiento del conve-
nio. Con una version de 18 items del S20/23,
Fortea, Elipe, Alonso, Edo, Esparter y Sala-
nova (1993) obtuvieron una estructura facto-
rial que presentaba cuatro factores (satisfac-
cioén con la supervision, con el medio ambien-
te, intrinseca, y con las prestaciones) en una
muestra de profesores de educacion primaria,
secundaria y universitaria.

La version méas breve del Cuestionario de
Satisfaccion Laboral (el cuestionario S10/12
(Melid y Peir6, 1989b)) consta de 12 items se-
leccionados a partir de los 82 items del S4/82,
aplicando los criterios de: (1) contenido rele-
vante por su nivel de pertinencia general a
través de roles y organizaciones; (2) que con-
tribuyeran a mantener la consistencia interna
de la escala, y (3) que contribuyeran podero-
samente a su validez criterial. De este modo,
los items seleccionados presentan un conteni-
do relevante practicamente para cualquier rol
organizacional en cualquier organizacion. Es-
ta version presentd una estructura factorial
compuesta por tres componentes principales:
(1) Satisfaccion con la supervision (Alfa=
0.89); (2) Satisfaccion con el ambiente fisico
del trabajo (Alfa= 0.72); y (3) Satisfaccion
con las prestaciones recibidas (Alfa= 0.74). El
Alfa de Cronbach para la escala total fue de
0.88. Las correlaciones con las versiones mas
largas muestran que el S10/12 es capaz de

explicar el 75,69% de la varianza del S4/82,
que es 6,83 veces mayor que €L, y el 88,36%
de la varianza del S20/23, que tiene 1,91 ve-
ces mas items que él. La validez de este cues-
tionario mejora la escala original, por lo que,
como senalan los autores, con su utilizacion
se puede obtener: "una evaluacion util y breve
de la satisfaccion laboral teniendo muy en
cuenta importantes restricciones motivaciona-
les y temporales a que puede estar expuesto el
trabajo del investigador o del consultor en
contextos organizacionales, sin perjuicio de
mantener la calidad de la medida" (Melid y
Peiro, 1989b).

Medidas de facetas de la satisfaccion labo-
ral para muestras ocupacionales especifi-
cas

Un niimero de cuestionarios multidimen-
sionales de satisfaccion laboral han sido ela-
borados para ser aplicados a colectivos ocu-
pacionales particulares. Generalmente, estos
cuestionarios contienen items referidos a as-
pectos especificos de los roles y ambientes ca-
racteristicos de los grupos ocupacionales im-
plicados. Es por ello que permiten realizar
diagnosticos mas precisos y detallados.

En el seno de la UIPOT se han elaborado
una serie de cuestionarios para medir la satis-
faccion de los profesionales de la salud que
trabajan en distintos entornos. El primero de
estos cuestionarios es el Cuestionario de Sa-
tisfaccion Laboral de Profesionales de la Sa-
lud de Equipos de Atencién Primaria
(CSLPS-EAP), (Peir6 y Gonzalez-Roma,
1990; Peir6, Gonzalez-Roma, Zurriaga, Ra-
mos y Bravo, 1990). El objetivo que guio su
elaboracion fue obtener un instrumento mul-
tidimensional de caracter especifico, dirigido
a medir la satisfaccion laboral de profesiona-
les de la salud que trabajan en Equipos de
Atencion Primaria (médicos, pediatras, ATS-
DUE, y asistentes sociales). Previamente a la
redaccion de los items, Peird y Gonzalez Ro-
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ma (1990) llevaron a cabo dos actividades. En
primer lugar, revisaron los cuestionarios de
satisfaccion laboral existentes. En segundo
lugar, celebraron cinco mesas redondas con
miembros de los EAPs de la Comunidad Va-
lenciana a fin de analizar el trabajo que des-
empefian tales profesionales en sus equipos, y
para obtener informacion acerca de los aspec-
tos de su trabajo y de los equipos que mas sa-
tisfaccion e insatisfaccion les producian. Una
vez analizada toda la informacion recabada en
esta fase de analisis cualitativo (ver Peir6 y
Gonzalez Roma, 1990), se elabor6 una prime-
ra base de items que fue utilizada en una apli-
cacion piloto a un grupo reducido de profe-
sionales. La informaciéon que se obtuvo dio
lugar a ciertas modificaciones en la base ini-
cial de items, y a una version final compuesta
por 73 items.

Los items se contestan mediante una esca-
la de respuesta de 7 puntos que varia entre 1.
Muy insatisfecho a 7. Muy satisfecho. Peiro et
al. (1990) sometieron el cuestionario a una
andlisis de componentes principales con rota-
cion varimax, obteniendo los siguientes cator-
ce componentes: (1) Satisfaccion con el equi-
po (14 items, alfa=0.94); (2) Satisfaccion con
la retribucion e incentivos (6 items, alfa=0.87;
(3) Satisfaccion con las condiciones ambien-
tales del lugar de trabajo y medios del equipo
(8 items, alfa=0.87; (4) Satisfaccion intrinseca
del trabajo (11 items, alfa=0.92; (5) Satisfac-
cion con la eleccion y actuacion de los coor-
dinadores (3 items, alfa=0.77; (6) Satisfaccion
con la empresa y las relaciones con otras uni-
dades (14 items, alfa=0.93; (7) Satisfaccion
con la carga de trabajo (5 items, alfa=0.78; (8)
Satisfaccion con el grado de autonomia del tra-
bajo (3 items, alfa=0.84; (9) Satisfaccion con
los procedimientos para cubrir sustituciones y
vacantes (3 items, alfa=0.65; (10) Satisfaccion
con los usuarios (3 items, alfa=0.70; (11) Satis-
faccion con promociones y normativa (3 items,
alfa=0.74; (12) Satisfaccion con la definicion,
planificacion y evaluacién de objetivos y acti-

vidades (6 items, alfa=0.92; (13) Satisfaccion
con la estabilidad en el empleo, horarios y
guardias (3 items, alfa=0.65, y (14) Satisfac-
cion con la coordinacion con otras unidades del
equipo y con la composicion del equipo (4
items, alfa=0.87).

El coeficiente alfa de Cronbach para la es-
cala total fue de 0.96. En cuanto a su validez,
la escala total y 13 de los 14 componentes
mostraron correlaciones estadisticamente sig-
nificativas y con el signo esperado con tres
medidas de conflicto y claridad de rol, y de
tension. El componente 5 (Satisfaccion con la
eleccion y actuacion de los coordinadores) so-
lo mostr6 una correlacion significativa con la
claridad de rol.

Posteriormente, Lloret, Gonzalez Roma,
Luna y Peir6 (1992) elaboraron una version
reducida del cuestionario CSLPS-EAP que
conlleva un menor tiempo de aplicacion. El
procedimiento utilizado para la reduccion de
la escala original se basé en la aplicacion de
tres criterios: (a) retener unicamente aquellos
factores que explicaran mas del 5% de la va-
rianza total explicada por los 14 factores de la
escala total; (b) retener en cada factor tinica-
mente aquellos items que saturaran por enci-
ma de 0.60; y (c) eliminar aquellos items cuyo
contenido se solapara con el de otros items.
La aplicacion de estos tres criterios al analisis
factorial exploratorio realizado por Peir6 et al.
(1990), di6 como resultado una version de la
escala compuesta por 33 items (el CSLPS-
EAP/33) a la que subyacian 8 factores o va-
riables latentes. La estructura factorial hipote-
tizada fue sometida a prueba mediante méto-
dos de analisis factorial confirmatorio en dos
muestras, una de enfermeras y otra de médi-
cos de EAPs (Lloret, Gonzalez Roma, Luna y
Peir6, 1992; Lloret, Gonzalez Roma y Peird,
1993). Los resultados obtenidos apoyan la es-
tructura factorial hipotetizada. Los coeficien-
tes alfa obtenidos para la escala total y las 8
subescalas fueron: escala total: 0.94 y 0.95
(muestra de médicos y enfermeras, respecti-
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vamente), Factor I-satisfaccion con el equipo:
0.90 y 0.92; Factor II- Satisfaccion con la re-
tribucion: 0.75 y 0.73 (intercorrelaciones me-
dias entre los items); Factor IlI-Satisfaccion
con las condiciones ambientales y los medios
del equipo: 0.88 y 0.89; Factor IV-
Satisfaccion intrinseca: 0.88 y 0.85; Factor V-
Satisfaccion con la empresa y otras unidades:
0.85 y 0.83; Factor VI-Satisfaccion con la
carga de trabajo: 0.48 y 0.50 (intercorrelacio-
nes medias entre los items); Factor VII-
Satisfaccion con el grado de autonomia: 0.64
y 0.68 (intercorrelaciones medias entre los
items); y Factor VIII-Satisfaccion con la defi-
nicién de objetivos y tareas: 0.76 y 0.73 (in-
tercorrelaciones medias entre los items). Los
andlisis realizados por Lloret et al. (1992,
1993) apoyan la validez de la version de 33
items y de sus subescalas.

Por otro lado, tras la aplicacion de una
version modificada del cuestionario CSLPS-
EAP a una muestra de profesionales sanita-
rios de organizaciones publicas y privadas
(Zurriaga et al. 1990), se puso de manifiesto
la importancia que las variables organizacio-
nales, tales como el nivel de intervencion en
el que operan los centros (Atencion Primaria
u hospitalaria) y la propiedad de los mismos
(publica o privada), tienen a la hora de medir
la satisfaccion laboral de los profesionales.
Ademas, se observd que era también relevan-
te atender especificamente al tipo de profesio-
nales (médicos y personal de enfermeria). Es-
ta situacion sugirié la conveniencia de des-
arrollar instrumentos especificos para profe-
sionales de la salud que evalten las facetas re-
levantes de la satisfaccion laboral en las prin-
cipales situaciones organizativas del trabajo
del personal sanitario.

En funcion de esta problematica se elabo-
16 un cuestionario modular de satisfaccion la-
boral de caracter multifacético para profesio-
nales sanitarios: el Cuestionario Modular Bé-
sico, Organizacion, Publico (B.O.P.) (Bravo
et al., 1991). Dicho cuestionario presenta una

estructura modular que permite evaluar, tanto
las facetas de la satisfaccion laboral presentes
en todas las situaciones laborales, como aqué-
llas especificas de una situacion laboral de-
terminada. La escala de respuesta consta de
siete alternativas de respuesta que van desde
1. Muy insatisfecho hasta 7. Muy satisfecho.
El cuestionario puede ser utilizado, afiadiendo
modulos, en funcion de las diversas situacio-
nes organizativas laborales. De este modo, el
cuestionario, de 66 items, qued6 configurado
en los siguientes modulos:

a) Modulo "Bésico™: aplicable a todo tipo de
profesionales sanitarios, ya sean personal
de enfermeria o médicos, desempefien su
rol en centros publicos o privados y el nivel
de intervencion sea Atencion Primaria u
hospitales. Consta de 32 items. La estructu-
ra factorial de este modulo presenta 6 fac-
tores: (1) Satisfaccion intrinseca y satisfac-
cion con las posibilidades de formacion y
desarrollo en el trabajo; (2) Satisfaccion
con las retribuciones e incentivos; (3) Sa-
tisfaccion con el ambiente fisico y la dis-
ponibilidad de personal auxiliar; (4) Satis-
faccion con la claridad y autonomia de las
tareas; (5) Satisfaccion con los aspectos
temporales y la carga de trabajo, y (6) Sa-
tisfaccion con las relaciones humanas con
pacientes y compafieros.

b) Mdédulo "Organizacion": aplicable a profe-
sionales de la salud que desempefien su rol
en organizaciones hospitalarias, tanto pu-
blicas como privadas. Sin embargo, a nivel
de Atencion Primaria, sélo es aplicable a
profesionales que trabajan en centros pul-
blicos. Consta de 26 items. La estructura
factorial de este modulo ofrece 4 factores:
(1) Satisfaccion con las relaciones con la
empresa: normativa, sistema de comunica-
cion y evaluacion; (2) Satisfaccion con el
trabajo en equipo; (3) Satisfaccion con la
politica de colocacion del personal: selec-
cién y sustituciones, y (4) Satisfaccion con
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la composicion, funcionamiento y eficacia
del trabajo en equipo.

¢) Médulo "Publico™: solo aplicable a profe-
sionales que desempefian su rol en centros
publicos, tanto a nivel primario como hos-
pitalario. Esta compuesto por 8 items. La
estructura factorial de este modulo presenta
2 factores: (1) Satisfaccion con la coordi-
nacion con las distintas unidades de la es-
tructura sanitaria y con el sistema de pro-
mociones y traslados, y (2) Satisfaccion
con la asignacion de pacientes y la norma-
tiva de prescripcion de farmacos.

La consistencia interna (coeficiente alfa de
Cronbach) obtenida para el modulo "Basico"
fue de 0.95, y la de los seis factores que lo
componen se sitia por encima de 0.74. El
modulo "Organizacion" ofrece una consisten-
cia interna de 0.94, y la de sus cuatro factores
se sitllan por encima de 0.76. Finalmente, el
modulo "Publico" presenta una consistencia
interna de 0.74, situandose igualmente sus dos
factores por encima de 0.74.

El andlisis del trabajo que realizan los pro-
fesionales sanitarios, a partir del cual se selec-
cionaron los items, junto con la valoracion
realizada de forma independiente por tres jue-
ces, garantizan la validez de contenido del
cuestionario. En cuanto a la validez criterial,
los tres médulos muestran relaciones estadis-
ticamente significativas con la tension, la cla-
ridad de rol y el conflicto de rol.

Medidas de satisfaccion laboral a nivel de
tareas y de maxima generalidad ocupacio-
nal

Recientemente, Taber y Alliger (1995)
han desarrollado un procedimiento para medir
la satisfaccion que producen las distintas ta-
reas implicadas en un determinado puesto de
trabajo. Este desarrollo ha sido motivado por
dos factores: 1. la concepcion de un puesto de
trabajo no como una entidad unitaria, sino
como una coleccion de tareas de distinta natu-

raleza que ademas pueden generar distintas
reacciones subjetivas, y 2. la falta de estudios
que aclaren como la satisfaccion que produ-
cen las distintas tareas de un puesto se rela-
cionan con la satisfaccion global y con di-
mensiones especificas de la satisfaccion labo-
ral. El procedimiento que proponen consiste
basicamente en las siguientes actividades: 1.
los sujetos que componen la muestra de estu-
dio describen cada una de las tareas que los
sujetos desempefian en el marco de su puesto
de trabajo, 2. a continuacion, indican la canti-
dad de tiempo que dedican a cada tarea, y fi-
nalmente, 3. evaluan cuanto les gusta realizar
cada tarea mediante una escala de cinco pun-
tos que oscila entre 1. Me disgusta mucho a 5.
Me gusta mucho. El porcentaje de tiempo de-
dicado a realizar tareas que gustan fue el indi-
cador de satisfaccion producida por las tareas
que mostrd correlaciones mas altas con la
subescala de satisfaccion con el trabajo del
JDI, y con una escala de satisfaccion global
de Quinn y Staines (1979): 0.40 y 0.28. Ana-
lisis adicionales realizados por Taber y Alli-
ger (1995) pusieron de manifiesto que la eva-
luacion de la satisfaccion que producen las ta-
reas ofrece una informacion unica y diferente
de la que se puede conseguir mediante una
evaluacion global de la satisfaccion laboral o
de algunas dimensiones o facetas especificas.
Como afirman los citados autores, "la satis-
faccion global o la satisfaccion con el trabajo
no son lo mismo que la suma de las satisfac-
ciones que producen las tareas individuales"
(Taber y Alliger, 1995, p. 118). Por ello, su-
gieren que la medida de la satisfaccion que
producen las tareas puede ser un método
complementario a otros dirigidos a medir la
satisfaccion a niveles de globalidad del refe-
rente superiores (dimensiones y global).
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Resumen

A lo largo del presente trabajo se ha abor-
dado la problematica de la medida de la satis-
faccion laboral enmarcandola en su contexto
tedrico. En el caso del constructo que nos
ocupa es especialmente urgente el desarrollo
de medidas que estén tedricamente fundadas y
que se basen en una elaboracion conceptual
del constructo.

De hecho, la consideracion de las teorias
de la satisfaccion nos ha llevado a identificar
problemas relevantes relacionados con su
medida. Asi, hemos planteado las cuestiones
relacionadas con la determinacion del fend-
meno, los referentes ambientales, la polémica
internalismo vs. situacionismo, la considera-
cién dinamica de la satisfaccion laboral, la
identificacion de sus componentes cognitivos
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