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Resumen: Son muy numerosas las investigacio-
nes que analizan las variables implicadas en la 
explicación de la satisfacción laboral, aunque las 
conclusiones a las que llegan no son coincidentes, 
debido a que determinadas condiciones del lugar 
de trabajo no provocan los mismos efectos en to-
dos los contextos analizados. Esta relación difiere 
en función del grupo de trabajadores que esté 
siendo analizado (profesionales de la salud, em-
pleados del sector público, empleados municipa-
les, etc.). Igualmente, existe cierta evidencia que 
apoya el papel de las relaciones interpersonales en 
el bienestar de los empleados (Noblet, 2003). El 
presente estudio, centrado en un contexto laboral 
específico –la Administración Pública- examina 
la relación entre condiciones de trabajo, apoyo 
social percibido (incluyendo dos fuentes de apo-
yo: compañeros y superior inmediato), reciproci-
dad percibida y satisfacción laboral en 294 em-
pleados de la Administración de Justicia de la 
Junta de Andalucía. Los resultados revelan que 
las variables ligadas a las relaciones interpersona-
les, especialmente el apoyo social, la reciprocidad 
y la ausencia de conflictos interpersonales, así 
como las relativas al desarrollo profesional tienen 
un peso importante en la proporción de varianza 
explicada de la satisfacción laboral. 
 
Palabras Clave: Satisfacción Laboral, Condicio-
nes de Trabajo, Relaciones Interpersonales, Apo-
yo Social. 
 

 Abstract: There is extensive research literature 
about the variables that explain job satisfaction, but 
the same workplace dimensions are not systemati-
cally related to satisfaction in the different work set-
tings. This relation may differ depending on the 
group under study (health workers, employees of 
public sector, municipal government employees, 
etc.). However, there is some evidence supporting 
the role of interpersonal relationships in promoting 
employees’ well-being (Noblet, 2003). The present 
study focused on a specific job context –the Public 
Administration- examines the relationships between 
work characteristics, perceived social support (in-
cluding two sources: coworkers and supervisor), 
perceived reciprocity and job satisfaction in 294 
justice government employees. The results re-
vealed that the work characteristics related to in-
terpersonal relationships, particularly social sup-
port, reciprocity and absence of interpersonal con-
flicts, as well as professional development, ac-
counted for optimal proportions of explained 
variance in job satisfaction. 
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Introducción  
 

No existe una única ni unánime conceptua-
lización del término “satisfacción laboral”, 
pudiendo encontrar casi tantas definiciones 
como autores que trabajan en este ámbito. 
Aún así, quizá la definición más esclarece-
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dora en este sentido sea la que formula Pei-
ró (1984), al distinguir entre actitud o dis-
posición para actuar de un modo determi-
nado en relación a aspectos específicos del 
propio trabajo, y la satisfacción con el 
mismo, que sería concebida como una acti-
tud general resultante de muchas actitudes 
específicas asociadas a distintos aspectos o 
condiciones del trabajo (Fernández Ríos y 
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Sánchez, 1997; Peiró, González-Romá, 
Bravo y Zurriaga, 1995). 
 Desde la teoría de Maslow (1954), los 
primeros trabajos de Herzberg (Herzberg, 
Mausner y Snyderman, 1959) o la propues-
ta de Lawler y Porter (1967), mucho se ha 
investigado acerca del constructo satisfac-
ción laboral y de las características del lugar 
de trabajo que pueden incrementar, no sólo 
dicha satisfacción sino, en general, el bien-
estar psicológico de los trabajadores (Alonso 
Morillejo y Pozo, 2001; Alonso Morillejo, 
Pozo y Hernández 2002; Dawis, 1994; 
Hackman y Oldham, 1980; Jonge, Dormann, 
Janssen, Dollard, Landeweerd y Nijhuis, 
2001; Jonge y Schaufeli, 1998; Lawler, 
1973; Locke, 1976, 1984; Quarstein, McA-
fee y Glassman, 1992). Una reformulación 
del modelo de Maslow aplicado al ámbito 
laboral es el llevado a cabo por Alderfer 
(1972), quien agrupó las necesidades en tres 
tipos: de existencia (fisiológicas y de seguri-
dad, salario, beneficios y condiciones de tra-
bajo), de relación (incluyendo la interacción 
con las personas significativas, la supervi-
sión y el reconocimiento), y de crecimiento 
o desarrollo personal (desafío, tareas esti-
mulantes, destrezas adicionales, etc.). Poste-
riores investigaciones han puesto de mani-
fiesto (Huse y Bowditch, 1992) que a medi-
da que los individuos consiguen alcanzar en 
la organización determinadas metas de ca-
rácter básico (estabilidad profesional, garan-
tías económicas, suficiencia de recursos para 
desarrollar su trabajo, etc.), aumentan las 
necesidades de éxito, de realización y desa-
rrollo personal, y de relación con los demás.  
 Entre los modelos más recientes que re-
lacionan las condiciones de trabajo con la 
satisfacción laboral y el bienestar de los 
empleados, cabe destacar dos marcos teóri-
cos fundamentales: el Modelo de Caracte-
rísticas del Puesto (Hackman y Oldham, 
1980), y el Modelo de Demanda-Control-
Apoyo (Johnson y Hall, 1988; Karaseck y 
Theorell, 1990). Aunque ambos difieren en 

la importancia otorgada a las distintas va-
riables consideradas, coinciden en el hecho 
de la existencia de relaciones lineales entre 
las características del puesto y determina-
dos índices de bienestar en los empleados 
(Jonge y Schaufeli, 1998). Esta relación de 
linealidad desaparece en una tercera pro-
puesta, el Modelo Vitamínico de Warr 
(1987), donde, haciendo un paralelismo 
con el efecto que determinadas vitaminas 
generan en el organismo, se asume que do-
sis mínimas o, por el contrario, muy eleva-
das de determinadas condiciones laborales 
provocan efectos negativos sobre el bienes-
tar de los individuos. De las nueve condi-
ciones de trabajo incluidas en su modelo, 
seis (autonomía, demandas del trabajo, 
apoyo social, uso de habilidades, variedad 
de destrezas y feedback) tendrían efectos 
similares a las vitaminas A y D, mostrando 
un patrón de U invertida; mientras que las 
tres restantes (salario, seguridad y signifi-
cado de la tarea) son comparables al efecto 
de las vitaminas C y E, mostrando un pa-
trón de efectos constantes.  
 La importancia del modelo de Warr 
(1987) se justifica por varias razones: en 
primer lugar, la ausencia de linealidad pue-
de explicar por qué ciertas condiciones de 
trabajo supuestamente positivas no siempre 
provocan efectos beneficiosos en el bienes-
tar de los individuos (por ejemplo, explica-
ría el hecho de que el apoyo social no 
siempre sea bien recibido, aunque aquí 
también podría entrar en juego el modelo 
de amenaza a la autoestima -Fisher, Nadler 
y Whitcher-Alagna, 1982-, al que más tar-
de nos referiremos); en segundo lugar, el 
modelo considera el apoyo social como una 
dimensión más dentro de las condiciones 
de trabajo, algo no muy habitual en los es-
tudios tradicionales. Y, por último, entre 
los indicadores utilizados para la medida 
del bienestar, Warr (1990) incluye la satis-
facción laboral. Sin embargo, y a pesar de 
su interesante formulación, el modelo plan-
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tea algún interrogante; no está claro qué 
“dosis” de vitaminas (condiciones labora-
les) son necesarias para alcanzar un deter-
minado nivel de bienestar (Jonge y Schau-
feli, 1998) y, por otro lado, el peso de de-
terminadas condiciones laborales en la sa-
tisfacción laboral está mediado por el tipo de 
trabajo desempeñado. La investigación pre-
via ha mostrado que ciertas variables que 
tienen un peso fundamental en un contexto 
concreto (por ejemplo, las ligadas al estrés 
de rol o al contacto con pacientes o allega-
dos en el ámbito sanitario –Alonso Morillejo 
y Pozo, 2001) pierden todo su interés en otro 
tipo de organizaciones, donde el contenido 
del trabajo es totalmente distinto (por ejem-
plo, en los trabajadores de la Administración 
Pública como los que componen la muestra 
de este estudio –Ellickson, 2002). En este 
sentido, es posible que la ausencia de consis-
tencia en los resultados sea debida preci-
samente al empeño por intentar establecer 
asociaciones generales más que examinar 
las relaciones en un contexto específico de 
trabajo (Fairbrother y Warn, 2003).  
 Apoyándonos en esa falta de consisten-
cia y bajo el supuesto de que no existe un 
modelo general que asegure que ciertas 
condiciones vayan a provocar los mismos 
índices de satisfacción en todos los contex-
tos laborales, para la presente investigación 
se ha desarrollado un marco de análisis que 
relaciona condiciones de trabajo y satisfac-
ción laboral, teniendo presente las caracte-
rísticas especiales de la muestra objeto de 
estudio. Tomando como base la propuesta 
de Huse y Bowditch (1992), quienes inte-
gran las principales teorías de la motiva-
ción en un esquema conjunto, nuestro plan-
teamiento, reflejado en la figura 1, asume 
la relevancia de dos bloques fundamentales 
de variables: las relativas a las necesidades 
de crecimiento (en términos de Alderfer, 
1972) y las ligadas a las relaciones inter-
personales (afiliación, en palabras de 
McClelland y Winter, 1969). La importan-

cia relativa de ambos factores (siguiendo 
nuevamente el esquema de Huse y Bow-
ditch, 1992) se sustenta en el hecho de que 
en este grupo de trabajadores, donde las 
necesidades básicas o “de existencia” están 
cubiertas (estabilidad laboral, jornada de 
trabajo cómoda, condiciones de trabajo 
adecuadas, etc.), tendrán una mayor inci-
dencia en la satisfacción laboral las relati-
vas al “desarrollo personal” o profesional 
(formación continua y oportunidades de 
promoción) y de relación con los demás, 
ambas mediatizadas por el efecto de las va-
riables sociodemográficas. En relación a 
las primeras, estudios recientes han hallado 
que mayores oportunidades de desarrollo 
profesional están significativamente aso-
ciadas con elevados niveles de satisfacción 
laboral, mayor compromiso con la organi-
zación y una mínima intención de cambiar 
de trabajo (Acker, 2004). 

Por su parte, las variables ligadas a las 
“relaciones interpersonales” (conflictos con 
superiores o compañeros, apoyo social y 
reciprocidad) han dado origen a una amplia 
literatura donde se ha evidenciado su papel 
en la predicción no sólo de la satisfacción 
laboral y el bienestar general de los emplea-
dos sino también de los resultados organiza-
cionales y el desempeño individual de los 
trabajadores (Baruch-Feldman, Brondolo, 
Ben-Dayan, y Schwartz, 2002; Brough y 
Frame, 2004; Deelstra, Peeters, Schaufeli, 
Stroebe, Zijlstra y Van Doornen, 2003; Fair-
brother y Warm, 2003; Stroebe, 2000). De 
forma más concreta, el apoyo social puede 
resultar particularmente beneficioso en el 
lugar de trabajo, a través del intercambio y 
la movilización de recursos psicosociales 
de diversa índole (afecto, información, 
ayuda instrumental, etc.), que ayudan a 
crear un clima apropiado para llevar a cabo 
un trabajo de calidad. Su influencia sobre 
el bienestar puede darse de forma directa, o 
bien a través de su efecto amortiguador, 
protegiendo a los empleados de las conse-
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cuencias negativas que determinadas con-
diciones adversas, en especial el estrés, 
pueden provocar en su bienestar (Bardera, 
Osca y González-Camino, 2002; Barrón, 

1996; Beehr, Farmer, Glazer, Gudanowski 
y Nair, 2003; Cohen, Underwood y Got-
tlieb, 2000; Greenglass, Fiksenbaum y 
Burke, 1994; Kahn y Byosiere, 1992).  

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Aunque, la mayoría de los estudios in-

forman de asociaciones positivas entre el 
apoyo en el trabajo y medidas de salud y 
bienestar (Buunk, De Jonge, Ybema, y De 
Wolff, 1998), recientes investigaciones han 
mostrado también asociaciones negativas, 
especialmente cuando se analiza el apoyo 
social recibido -que no el percibido- 
(Deelstra et al., 2003). Una interesante ex-
plicación de estos resultados lo proporcio-
nan el “Modelo Vitamínico” de Warr 
(1987) (Oliver y Tomás, 2005), al que ya 
nos referimos anteriormente, y el “Modelo 
de Amenaza a la Autoestima” (Fisher, Nad-
ler y Whitcher-Alagna, 1982) que asume 
que los empleados que sientan peligrar su 

autoestima al recibir apoyo de compañeros 
o jefes experimentarán sentimientos de in-
competencia e inferioridad, de forma que la 
ayuda no solicitada no es bien recibida. 
Otras revisiones han puesto de manifiesto 
la complejidad de la relación entre el apoyo 
social y los resultados laborales, sugiriendo 
que el tamaño y la naturaleza de los efectos 
dependen de un número importante de va-
riables; aquí entra en juego la denominada 
“hipótesis de la especificidad” (Viswesva-
ran, Sánchez y Fisher, 1999) según la cual 
la influencia del apoyo depende del tipo de 
ayuda, la fuente, las características del es-
tresor y el contexto específico en que se 
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investiga (Beehr y Glazer, 2001; Schries-
heim, Castro y Cogliser, 1999).  

Por otro lado, algunos autores, tomando 
como base las teorías del intercambio so-
cial, han encontrado que la influencia posi-
tiva del apoyo social tiene lugar no sólo 
por la ayuda recibida, sino también por el 
apoyo que se da a los otros y la simetría de 
la equidad percibida del intercambio; es lo 
que se ha venido a denominar “reciproci-
dad” del apoyo (Antonucci y Jackson, 
1990; Buunk, Doosje, Jans y Hopstaken, 
1993; Buunk y Schaufeli, 1999; Gracia, 
Herrero y Musitu, 2002). Las relaciones in-
terpersonales están gobernadas por los 
principios de reciprocidad y equidad, de 
forma que la ausencia de reciprocidad pue-
de generar sentimientos negativos, tanto si 
se da más de lo que se recibe (percepción 
de estar siendo “explotado/a”) como si se 
recibe más de lo que se da (sentimientos de 
deuda hacia la otra persona) (Walster, 
Walster y Berscheid, 1978).  

Por último, nuestra propuesta presenta-
da en la figura 1 recoge una serie de varia-
bles sociodemográficas (edad, género, ca-
tegoría profesional y relación contractual) 
que pueden ejercer un efecto contamina-
dor, enturbiando las relaciones existentes 
entre las condiciones de trabajo y la satis-
facción laboral. Los estudios hasta la fecha 
son contradictorios en este sentido (Be-
deian, Ferris y Kacmar, 1992; Brough y 
Frame, 2004; Ellickson, 2002; Fortea y 
Fuertes, 1997; Huang y Van De Vliert, 
2003; Jonge y Schaufeli, 1998; Jonge et al., 
2001; Robie, Ryan, Schmieder, Parra y 
Smith, 1998), de ahí que en esta investiga-
ción se haya optado por controlar el efecto 
de este grupo de variables.  

Partiendo de estos planteamientos, en el 
presente estudio se analizan las condicio-
nes que inciden en la satisfacción laboral 
de los trabajadores de la Administración 
Pública de Justicia en una provincia anda-
luza. La principal hipótesis de este estudio 

es que, dentro del amplio abanico de con-
diciones de trabajo analizadas, y conside-
rando las características específicas de la 
muestra, tendrán una mayor vinculación 
con la satisfacción laboral dos grupos de 
variables: aquéllas ligadas a las relaciones 
interpersonales y aquellas otras cercanas a 
las denominadas necesidades de desarrollo 
o autorrealización (Alderfer, 1972; Mas-
low, 1954). De forma más concreta, espe-
ramos encontrar las siguientes relaciones 
entre variables: 

1. Unas adecuadas condiciones de traba-
jo estarán relacionadas positivamente 
con la satisfacción laboral.  

2. Las dimensiones referidas al desarro-
llo profesional (formación y promo-
ción) estarán relacionadas positiva y 
significativamente con la satisfacción 
laboral. 

3. Los factores ligados a las relaciones 
interpersonales (ausencia de conflic-
tos con compañeros y superiores, 
apoyo social percibido, reciprocidad 
del apoyo) tendrán un peso importante 
en la explicación de la satisfacción la-
boral. 

 
 
Método 
 
Sujetos 
Se contó con la participación de 294 traba-
jadores (el 74.24% de la población total) 
pertenecientes a 48 centros de la Adminis-
tración de Justicia de la Junta de Andalucía 
en una provincia andaluza, quienes cum-
plimentaron las escalas diseñadas para la 
presente investigación. Del total de la 
muestra, un 61.1% son mujeres y el 38.9% 
restante son varones. La media de edad se 
situaba cercana a los 39 años (M=38.96, 
d.t.=7.27; rango de edad= 26 a 65 años). 
En la variable categoría profesional, el 
23.4% eran agentes judiciales, el 47.2% 
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auxiliares y un 29.4% oficiales. Y por úl-
timo, en referencia a la relación contrac-
tual, el 76.2% del total era personal funcio-
nario y el 23% interino; tan sólo 2 trabaja-
dores eran en ese momento personal labo-
ral. 
 
Variables e instrumentos 
El instrumento de medida aplicado está in-
tegrado por varias subescalas, algunas 
adaptadas para este estudio, y otras ya ba-
remadas y utilizadas anteriormente en el 
contexto español.  
 

Variables sociodemográficas. Se reco-
gió información sobre las variables género, 
edad, centro de trabajo, categoría profesio-
nal (agente, auxiliar y oficial) y relación 
contractual (funcionario, personal laboral e 
interino). 

 
Condiciones de Trabajo. La escala está 

conformada por 38 items que se presentan 
en un formato de respuesta tipo Likert de 
siete puntos, donde “1” significa “total-
mente en desacuerdo” y “7” “totalmente de 
acuerdo”, y es el resultado de la adaptación 
de otra escala diseñada por los autores de 
este trabajo en investigaciones previas con 
otro grupo de población (Alonso Morillejo 
y Pozo, 2001). Los ítems de la escala están 
formulados en sentido negativo, de ahí que 
una elevada puntuación indica inadecuadas 
condiciones de trabajo. Las dimensiones e 
ítems que las integran aparecen reflejados 
en el cuadro 1. La escala de condiciones de 
trabajo fue sometida a un análisis factorial 
exploratorio (método de componentes prin-
cipales, rotación varimax) obteniéndose un 
total de 11 factores que explican el 68.89% 
de la varianza total (las dimensiones teóri-
cas relativas a los riesgos físicos y el con-
tenido del trabajo se desglosaron en dos 
factores cada una, mientras que el resto de 
dimensiones se agruparon tal y como se 

preveía, confirmando la propuesta teórica 
de la escala). Estos resultados, unidos al 
análisis de consistencia interna de la escala 
(α=.87), revelan la adecuación de la escala 
para la medida de las condiciones de traba-
jo. Sin embargo, dado el carácter explora-
torio del análisis factorial, estos hallazgos 
habrán de ser confirmados en posteriores 
trabajos con otros grupos de población. 

 
Apoyo social. Aunque otros autores in-

cluyen el apoyo social como una condición 
de trabajo más (Karaseck y Theorell, 1990; 
Warr, 1987), en este estudio hemos decidi-
do adaptar el Cuestionario de Apoyo Social 
Percibido de Herrero, Gracia y Musitu 
(1996). En su formato original, este ins-
trumento, compuesto por 9 ítems, permite 
obtener información acerca del número de 
relaciones relevantes para el sujeto, tres 
funciones del apoyo social percibido (emo-
cional, consejo y ayuda) y tres índices de 
reciprocidad percibida para cada una de 
esas funciones. En la adaptación realizada 
para el presente estudio no se ha conside-
rado la variable “número de relaciones re-
levantes”, reduciendo la información a dos 
tipos de relaciones: las mantenidas con los 
compañeros y las relaciones con el jefe o 
superior inmediato. Así, se han elaborado 
dos subescalas: apoyo social de compañe-
ros y reciprocidad hacia los mismos (9 
items; α de Cronbach=.93), y apoyo del 
superior inmediato y reciprocidad hacia és-
te (9 items; α=.95); ambas se presentan en 
un formato de respuesta de 7 puntos, desde 
“1” totalmente en desacuerdo hasta “7” to-
talmente de acuerdo. Una mayor puntua-
ción indica un mayor grado de apoyo social 
percibido. El coeficiente α de Cronbach de 
la escala en su conjunto es de .93, por lo 
que se puede afirmar que la consistencia 
interna es adecuada, aunque inferior a la 
obtenida por los autores de la escala origi-
nal en su versión extendida (α=.99).  
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Cuadro 1. Dimensiones e ítems de la Escala de Condiciones de Trabajo (a partir de Alonso 
Morillejo y Pozo, 2001) 

CONDICIONES AMBIENTALES 
1. En mi lugar de trabajo la temperatura no es adecuada ( demasiado frío o  demasiado calor) 
2. La iluminación de mi lugar de trabajo no es la adecuada 
3. Normalmente, existe un exceso de ruido o vibraciones en el edificio 
4. El nivel de higiene y limpieza del centro no es adecuado 
5. El espacio físico del que dispongo no es suficiente para trabajar con comodidad 
 
RIESGOS FÍSICOS 
6. Mi trabajo implica habitualmente manejar cargas pesadas 
7. Habitualmente tengo que adoptar posturas incómodas 
8. Mi trabajo implica mantener una misma postura durante mucho tiempo 
9. Normalmente debo realizar los mismos movimientos de forma repetitiva 
 
RECURSOS Y EQUIPAMIENTOS 
10. No dispongo de suficientes recursos materiales para realizar bien mi trabajo 
11. Las infraestructuras (edificio e instalaciones)no son las más idóneas para realizar bien mi tra-
bajo 
12. Los equipamientos (ordenadores, nuevas tecnologías, etc.) son insuficientes o inadecuados 
13. No hay suficiente personal para desempeñar bien el trabajo 
 
DEMANDAS DEL TRABAJO 
14. Habitualmente tengo que trabajar a un ritmo excesivo 
15. Mi trabajo implica atender demasiadas tareas a la vez 
16. Trabajo demasiadas horas seguidas 
17. Mi trabajo implica el cumplimiento de plazos temporales estrictos 
18. Tengo un horario poco flexible 
 
CONTENIDO DEL TRABAJO 
19. Habitualmente, mi trabajo no permite el control personal de las tareas que realizo 
20. No puedo planificar personalmente mi trabajo para cumplir los plazos establecidos 
21. No tengo autonomía en mi trabajo cotidiano  
22. Normalmente mi trabajo es monótono y rutinario 
23. Mi trabajo implica la realización de tareas excesivamente complejas  
24. No suelo participar en la toma de decisiones sobre el funcionamiento del servicio (centro, etc.) 
 
DESEMPEÑO DE ROL 
25. Habitualmente debo desempeñar tareas que no corresponden a mi puesto 
26. En general, existe cierta ambigüedad acerca las tareas que corresponden a mi puesto 
27. Existe una sobrecarga de tareas asignadas a mi puesto 
 
RELACIONES INTERPERSONALES 
28. En mi trabajo son habituales los conflictos con los compañeros 
29. Normalmente, hay constantes conflictos con los superiores 
30. Habitualmente, en mi trabajo surgen conflictos con los subordinados 
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Cuadro 1. Continuación 
 
DESARROLLO PROFESIONAL 
31. Mi trabajo habitual no me permite una formación continua 
32. Este trabajo no me brinda suficientes  oportunidades para la promoción 
33. Este puesto no me ofrece la estabilidad laboral que necesito 
ESTRÉS LABORAL Y CONSECUENCIAS SOBRE EL BIENESTAR   
34. En mi trabajo surgen continuos problemas diariamente 
35. En general, suelo estar bastante “alterado” o tenso por la presión del trabajo    
36. En general, el desarrollo de mi trabajo me genera altos niveles de ansiedad y estrés 
37. Durante el último año, he padecido problemas de salud provocados por el estrés en el trabajo 
38. Durante el último año, he sufrido trastornos psicológicos (ansiedad, depresión) provocados por 
el estrés en el trabajo         

 
Satisfacción laboral. La satisfacción labo-
ral fue medida a través de la Job Satisfac-
tion Scale de Warr, Cook y Wall (1979), a 
la que se le añadió un nuevo ítem de satis-
facción general. Aunque algunos autores 
han apuntado la necesidad de distinguir en-
tre las denominadas características “extrín-
secas” versus “intrínsecas” del puesto 
(Mottaz, 1985), nuestra apuesta por esta 
escala se debe a que incluye una subescala 
de satisfacción con las relaciones con los 
compañeros. La escala original está com-
puesta por 15 items que pueden ser agru-
pados en tres dimensiones: satisfacción in-
trínseca por el trabajo mismo (4 items), ex-
trínseca por las condiciones del puesto (5 
items) y satisfacción con las relaciones con 
compañeros (6 items). La escala de res-
puesta es de 7 puntos, desde totalmente in-
satisfecho hasta totalmente satisfecho, por 
lo que altas puntuaciones indican un eleva-
do nivel de satisfacción. La consistencia in-
terna de la escala de satisfacción en su con-
junto para este estudio fue de .88, índice 
acorde a los encontrados por los propios 
autores de la escala en otros estudios (Mu-
llarkey, Wall, Clegg y Stride, 1999).  
 
Procedimiento 
 Las escalas fueron distribuidas por el 
equipo de investigación en 48 centros per-
tenecientes a la Administración de Justicia 
de la Junta de Andalucía de una provincia 

andaluza, gracias a la ayuda brindada por 
el Centro de Prevención de Riesgos Labo-
rales de dicha ciudad. Tras las instruccio-
nes pertinentes y la información acerca de 
los objetivos perseguidos con el estudio, se 
pasó a la auto-administración de dicha es-
cala y a su recogida una vez cumplimenta-
da. El tiempo para completarla fue aproxi-
madamente de 30 minutos (más los escasos 
10 minutos dedicados a las instrucciones a 
seguir para su correcta cumplimentación). 
Todos los respondentes fueron informados 
acerca de la confidencialidad de los datos 
obtenidos.  
 
Análisis 
Los datos recogidos fueron sometidos a 
una serie de análisis estadísticos utilizando 
para ello el programa informático SPSS 
(versión 11.5 para Windows). Para cumplir 
con los objetivos propuestos se llevaron a 
cabo tres tipos de análisis: 1) estadísticos 
descriptivos y correlaciones de las escalas 
y las variables estudiadas; 2) análisis de di-
ferencia de medias (Anovas y “t” de Stu-
dent) con objeto de analizar la incidencia 
de las condiciones de trabajo y el apoyo 
social sobre la satisfacción laboral; y 3) 
análisis de regresión múltiple tendente a 
clarificar el poder predictivo de las varia-
bles incluidas en la escala de satisfacción 
laboral. 
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Resultados 
Estadísticos descriptivos y relaciones entre 
variables 
En la tabla 1 se muestran los coeficientes 
de fiabilidad (alpha de Cronbach), las me-
dias y desviaciones típicas de las distintas 
subescalas, dimensiones y variables consi-
deradas. Un dato a resaltar es la alta consis-
tencia interna de todas las dimensiones de 
la escala de satisfacción laboral, salvo la 
referida a la satisfacción extrínseca 
(α=.64); este resultado, sin embargo, se en-
cuentra dentro del intervalo proporcionado 
por los propios autores de la escala (ver 
Mullarkey et al., 1999) y es incluso supe-
rior al hallado en otros estudios más recien-
tes (Brough y Frame, 2004). En cuanto al 
resto de las variables consideradas, todas 
presentan unos índices aceptables de con-
sistencia interna (bastante elevados en el 
caso de las subescalas de apoyo social), 
salvo las dimensiones de contenido del tra-
bajo (α=.47) y desarrollo profesional 
(α=.54), con unos valores extremadamente 
bajos. 

Si analizamos las puntuaciones medias 
(ver tabla 1), podemos evidenciar que, en 
general, los respondentes valoran sus con-
diciones de trabajo de forma moderada-
mente positiva (recordemos que una alta 
puntuación en esta escala indica peores 
condiciones de trabajo), no superando en 
ningún caso el punto 5 de la escala. De to-
das las dimensiones recogidas, son las rela-
tivas a las relaciones interpersonales las va-
loradas más positivamente (M=3.21), 
mientras que los aspectos ligados al des-
empeño de roles son los peor considerados 
(M=4.99), por lo que la ambigüedad, el 
conflicto y la sobrecarga de rol están pre-
sentes en este grupo de trabajadores. El va-
lor medio más elevado de la escala de satis-
facción es el correspondiente a la “satisfac-
ción con las relaciones con compañeros” 
(M=4.05), y el menor se refiere a la subes-
cala “satisfacción extrínseca” (M=3.33). 

Por otro lado, son especialmente llamativos 
los datos correspondientes a la escala de 
apoyo social, en especial, las puntuaciones 
medias del apoyo social de los compañeros 
(M=4.96) y más aún, de la reciprocidad 
hacia éstos (M=5.85). 

Los análisis efectuados nos muestran un 
importante número de correlaciones signi-
ficativas entre las variables independientes 
(escala de condiciones de trabajo y apoyo 
social) y la variable dependiente conside-
rada en este estudio (la satisfacción labo-
ral). Todas las dimensiones de la escala de 
condiciones de trabajo correlacionan de 
forma significativa con la variable satisfac-
ción general, salvo la dimensión denomi-
nada riesgos físicos (manejo de cargas pe-
sadas, posturas incómodas, movimientos 
repetitivos, etc.). Las asociaciones más im-
portantes con la satisfacción laboral son las 
establecidas con las condiciones ambienta-
les del puesto, los recursos y equipamien-
tos disponibles (ambas correlaciones son 
superiores a .50), las oportunidades para el 
desarrollo profesional (r=-.33; p<.001) y 
las situaciones de estrés (r=-.27; p<.001). 
Tampoco son desdeñables las correlaciones 
establecidas entre las subescalas de satis-
facción (especialmente la extrínseca) y al-
gunas dimensiones de la escala de condi-
ciones de trabajo; son llamativos los valo-
res de la asociación entre la satisfacción 
extrínseca y las variables condiciones am-
bientales (r=-.68; p<.001), y recursos o 
equipamientos (r=-.62; p<.001). Por lo que 
respecta a las variables de apoyo social, és-
tas mantienen importantes y significativas 
correlaciones con todas las dimensiones de 
satisfacción laboral salvo con la subescala 
de satisfacción extrínseca. Es destacable el 
hecho de que las asociaciones más fuertes 
con la satisfacción laboral se den en las va-
riables relativas al superior, tanto en lo que 
se refiere al apoyo recibido de aquél 
(r=.67; p<.001 con la subescala de satisfac-
ción con las relaciones; y r=.45; p<.001 
con la satisfacción laboral total) como en 
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cuanto a la reciprocidad hacia el mismo 
(r=.52; p<.001 con la subescala de satisfac-
ción con las relaciones; y r=.42; p<.001 
con la satisfacción laboral total).  

El conjunto de datos señalados confir-
man que unas adecuadas condiciones de 
trabajo están relacionadas positivamente 
con la satisfacción laboral, considerada és-

ta de forma general o en sus tres compo-
nentes. Los análisis estadísticos que se pre-
sentan más adelante permitirán determinar 
la importancia relativa de cada uno de los 
componentes analizados. Estos datos tam-
bién corroboran la importancia de las va-
riables referidas a las relaciones interper-
sonales en la satisfacción laboral. 

 
Tabla 1. Descriptivos y consistencia interna de las escalas y subescalas 

Variables M D.T
Satisfacción Laboral (VD) 
Satisfacción Intrínseca (VD) 
Satisfacción Extrínseca (VD) 
Satisfacción Relaciones (VD) 

3.87 
3.96 
3.33 
4.05 

1.09 
1.29 
1.05 
1.41 

.88 

.73 

.64 

.86 
Cond. Ambientales (¡) 
Riesgos Físicos (¡) 
Recursos y Equipamientos  (¡) 
Demandas del Trabajo (¡) 
Contenido del Trabajo (¡) 
Desempeño de Roles (¡) 
Relaciones Interpersonales (¡) 
Desarrollo Profesional (¡) 
Situaciones de estrés  (¡) 

4.13 
4.22 
4.48 
4.48 
3.95 
4.99 
3.21 
4.27 
3.91 

1.45 
1.45 
1.53 
1.40 
  .94 
1.75 
1.79 
1.37 
1.74 

.77 

.68 

.78 

.82 

.47 

.84 

.82 

.54 

.89 
Apoyo Social Compañeros (*) 
Apoyo Social Superior  (*) 
Reciprocidad Compañeros (*) 
Reciprocidad con Superior  (*) 

4.96 
3.50 
5.85 
4.59 

1.55 
1.87 
1.23 
2.01 

.92 

.95 

.88 

.96 
* Mayor puntuación = mayor apoyo y mayor  reciprocidad 
 (¡)  Mayor puntuación = condiciones más desfavorables 

 
Condiciones de trabajo y satisfacción la-
boral  
 Con el objetivo de contrastar las hipóte-
sis 1 y 2, este grupo de análisis van enca-
minados a detectar qué variables, de las in-
cluidas en la escala de condiciones de tra-
bajo, tienen un mayor peso en la explica-
ción de la satisfacción laboral. Para ello, a 
partir de las puntuaciones medias halladas, 
se han establecido tres grupos para cada 
una de las variables consideradas (grupo 1: 
condiciones de trabajo buenas, grupo 2: 
condiciones de trabajo ni especialmente 

buenas ni especialmente malas, y grupo 3: 
malas condiciones de trabajo) y se han con-
trastado sus puntuaciones medias en la va-
riable satisfacción general (media de la es-
cala de satisfacción laboral).  

En la tabla 2 se recogen sólo las dimen-
siones en las que se han hallado diferencias 
significativas. Dado que dos de las dimen-
siones teóricas (desarrollo profesional y 
contenido del trabajo) mostraban una baja 
consistencia interna, se decidió incluir en el 
análisis los ítems que las conformaban, de 
manera que pudiéramos detectar si consi-



Satisfacción laboral en trabajadores de la Administración Pública 

 

 

257 

derados de forma aislada tenían algún tipo 
de repercusión sobre la satisfacción labo-
ral. De los factores teóricos considerados 
en la escala de condiciones laborales, cinco 
inciden significativamente en el nivel de 
satisfacción general: condiciones ambienta-

les, recursos y equipamientos, desempeño 
de roles, relaciones interpersonales, y si-
tuaciones de estrés; a éstos se suman dos 
ítems de la dimensión desarrollo profesio-
nal (formación y promoción).  

 
 

Tabla 2. Diferencias en satisfacción en función de las condiciones de trabajo y el apoyo social  

Variables n X  D.T. F p Variables n X  D.T. F p 
Condiciones  ambientales  Situaciones de estrés 
    Grupo 1 
    Grupo 2 
    Grupo 3 

77 
110 
106 

4.67 
3.95 
3.21 

1.00 
.78 

1.01 

55.29 .000     Grupo 1 
    Grupo 2 
    Grupo 3 

90 
105 
98 

4.27 
3.82 
3.58 

1.14 
.90 

1.09 

10.09 .000 

Recursos y equipamientos  Apoyo Social compañeros 
    Grupo 1 
    Grupo 2 
    Grupo 3 

92 
96 

105 

4.51 
3.93 
3.27 

1.01 
.87 

1.03 

40.27 .000     Grupo 1 
    Grupo 2 
    Grupo 3 

96 
111 
86 

4.11 
3.95 
3.51 

1.06 
1.06 
1.07 

7.52 .001 

Desempeño de roles Apoyo Social de superiores 
    Grupo 1 
    Grupo 2 
    Grupo 3 

82 
91 

120 

4.33 
4.02 
3.43 

1.13 
1.05 
.86 

21.65 .000     Grupo 1 
    Grupo 2 
    Grupo 3 

92 
113 
88 

4.42 
3.95 
3.22 

1.00 
.91 

1.06 

33.71 .000 

Relaciones Interperson. Reciprocidad compañeros 
    Grupo 1 
    Grupo 2 
    Grupo 3 

109 
96 
88 

4.22 
3.67 
3.66 

.97 
1.00 
1.21 

9.57 .000     Grupo 1 
    Grupo 2 
    Grupo 3 

104 
99 
89 

4.11 
3.97 
3.51 

1.08 
1.11 
.98 

7.92 .000 

Desarrollo Profesional Reciprocidad  superiores  
    Grupo 1 
    Grupo 2 
    Grupo 3 

91 
93 

109 

4.34 
3.90 
3.46 

1.03 
.93 

1.09 

18.23 .000     Grupo 1 
    Grupo 2 
    Grupo 3 

108 
94 
88 

4.33 
3.95 
3.26 

.95 

.90 
1.17 

27.49 .000 

 
Grupo 1: buenas condiciones de trabajo / mayor apoyo social;  
Grupo 2: condiciones medias de trabajo / nivel medio de apoyo social;  
Grupo 3: malas condiciones de trabajo / menor apoyo social 
 

 
 

La dimensión “condiciones ambienta-
les” presenta una clara relación con la sa-
tisfacción laboral. Así, los trabajadores del 
grupo 1 (buenas condiciones ambientales) 
manifiestan tener una mayor satisfacción 
laboral ( X =4.67) que aquéllos con peores 
condiciones ambientales ( X =3.21).  

Similares resultados hemos encontrado 
en la dimensión “recursos y equipamien-
tos”, donde vuelven a encontrarse niveles 
significativamente mayores de satisfacción 

en los individuos que poseen más y mejo-
res infraestructuras, recursos materiales, 
equipamientos y recursos humanos para 
desarrollar adecuadamente el trabajo 
( X =4.51 frente ( X =3.27 del grupo 3).  

Nuevamente vuelven a aparecer las 
cuestiones referidas a la promoción y for-
mación continua como algo necesario para 
incrementar la satisfacción de los trabaja-
dores; englobadas dentro de la dimensión 
“desarrollo profesional”, estas condiciones 
parecen suponer un aliciente especial y una 
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posibilidad de perfeccionamiento. Así, los 
individuos que dicen tener más posibilida-
des de acceder a una formación continua y 
mayor oportunidad para la promoción, ex-
presan también tener superiores niveles de 
satisfacción ( X =4.34) que aquellos otros 
en los que dichas condiciones de trabajo se 
dan en menor medida ( X =3.46). Estos re-
sultados permiten confirmar la tercera de 
nuestras hipótesis.  

Es también destacable la incidencia ne-
gativa sobre la satisfacción laboral de las 
variables “desempeño de roles” -
ambigüedad, sobrecarga y conflicto de rol- 
( X =4.33 del grupo 2 frente a ( X =3.43 del 
grupo 3); “estrés laboral” ( X =4.27 del 
grupo 1 frente a ( X =3.58 del grupo 3) y 
“relaciones interpersonales conflictivas” 
( X =4.22 del grupo 1 frente a ( X =3.66 del 
grupo 3), variable esta última que apoya 
parcialmente la cuarta de las hipótesis for-
muladas. Todas las diferencias señaladas 
han resultado estadísticamente significati-
vas al 1%. 
 
Apoyo social percibido, reciprocidad y sa-
tisfacción laboral  
 En la tabla 2 se presentan las variables 
ligadas al apoyo social que han resultado 
tener una relación estadísticamente signifi-
cativa con la satisfacción laboral. Como se 
puede comprobar en dicha tabla, las cuatro 
variables consideradas en el estudio (apoyo 
social recibido de compañeros, reciproci-
dad hacia los mismos, apoyo social del su-
perior y reciprocidad hacia éste) han mos-
trado su incidencia sobre el nivel de satis-
facción laboral (p<.001), reafirmando el 
papel relevante que juegan las relaciones 
interpersonales en el lugar de trabajo. Así, 
aquellos individuos que perciben recibir 
apoyo de sus jefes y de sus compañeros, y 
que están dispuestos a brindar ayuda tanto 
a unos como a otros, dicen sentirse más sa-
tisfechos en su trabajo (ver tabla 2).  
 

Predictores de la satisfacción laboral 
 Se llevó a cabo un análisis de regresión 
(método stepwise) considerando como va-
riable dependiente la satisfacción laboral 
general. En la ecuación de regresión se in-
cluyeron como variables predictoras todas 
las dimensiones de la escala de condiciones 
de trabajo (debido a los bajos índices de 
consistencia interna de las dimensiones 
“contenido del trabajo” y “desarrollo pro-
fesional”, se incluyeron sus ítems en la 
ecuación de regresión), las variables de 
apoyo social y reciprocidad. Las variables 
sociodemográficas (edad, sexo, categoría 
profesional y relación contractual) fueron 
incluidas en el primer paso (modelo 1) de 
la ecuación de regresión, de forma que pu-
diera controlarse su potencial efecto con-
taminante. Los resultados de este análisis 
se muestran en la tabla 3; se hallaron ocho 
variables con capacidad predictiva sobre la 
satisfacción laboral general: ambiente del 
lugar de trabajo, apoyo social del superior 
y reciprocidad con el mismo, oportunida-
des para la formación continua (variable 
incluida en la dimensión “desarrollo profe-
sional”), situaciones estresantes, planifica-
ción personal del trabajo (variable integra-
da en la dimensión “contenido del traba-
jo”), relaciones interpersonales conflictivas 
(con el jefe, los compañeros y los subordi-
nados) y desempeño de roles (ambigüedad, 
conflicto y sobrecarga de rol).  
 El modelo resultante tiene un adecuado 
poder predictivo (ver tabla 3), explicando 
un 57% de la varianza total de la satisfac-
ción laboral en el trabajo (F=37.60; 
p<.001). Estos resultados nos permiten 
confirmar alguna de nuestras hipótesis y re-
futar otras. Por ejemplo, las variables so-
ciodemográficas no tienen ninguna inci-
dencia sobre la satisfacción laboral. Del re-
sto de variables, es importante destacar el 
papel fundamental de los factores ligados a 
las relaciones en el lugar de trabajo, en lo 
relativo a la ausencia de conflictos con 
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compañeros, superiores y subordinados, y 
especialmente en lo que tiene que ver con 

el apoyo social del superior y la reciproci-
dad hacia el mismo. 

 
 
Tabla 3. Análisis de regresión de la satisfacción laboral. 
 V.D.: Satisfacción laboral general 

 

Variables  β t R2 ajustada 
Ambiente 
Apoyo social del superior 
Formación continua 
Estrés laboral 
Planificación personal del trabajo 
Relaciones interpersonales 
Desempeño de roles 
Reciprocidad con el superior 

-.35
.24

-.26
-.16
-.11
-.11
-.10
.13

-7.25***
4.02***

-5.59***
-3.00** 
-2.53* 
-2.38* 
-2.17* 
2.08* 

.57 

* p<.05; ** p<.01; *** p<.001 
 
 

Los hallazgos tras estos análisis posibi-
litan atestiguar una vez más la importancia 
de las variables asociadas al desarrollo pro-
fesional (concretamente, la oportunidad de 
formarse de manera continua), la posibili-
dad de planificación personal del trabajo, el 
desempeño de roles y otra variable relacio-
nada con esta última, el estrés laboral. Por 
último, es preciso destacar que la variable 
“condiciones ambientales” del lugar de tra-
bajo vuelve a mostrarse como un factor 
fundamental en la determinación de la sa-
tisfacción laboral en este grupo de trabaja-
dores. 

Nuevamente es posible corroborar la 
principal hipótesis de nuestro estudio que 
identificaba básicamente dos posibles gru-
pos de variables predictoras de la satisfac-
ción laboral: los factores relativos a las re-
laciones interpersonales o filiación y los li-
gados con la autorrealización o desarrollo 
profesional.  
 
 

Discusión 
El propósito principal de esta investigación 
fue incrementar nuestro conocimiento so-
bre los determinantes de la satisfacción la-
boral en el personal de la Administración 
de Justicia de la Junta de Andalucía. Bajo 
el supuesto de que es necesario diseñar 
modelos específicos de explicación de la 
satisfacción laboral para cada tipo de traba-
jo o contexto analizado, se evaluaron las si-
tuaciones con las que los empleados esta-
ban más satisfechos, haciendo un especial 
hincapié en la incidencia de las variables 
ligadas a las relaciones interpersonales 
mantenidas en el lugar de trabajo sobre la 
satisfacción laboral.  
 La primera de las conclusiones que los 
datos nos proporcionan hace referencia a 
confirmación de la primera hipótesis del 
estudio, en la que se establecía que unas 
adecuadas condiciones de trabajo están re-
lacionadas positivamente con la satisfac-
ción laboral, ya sea ésta considerada en su 
conjunto o en cualquiera de las tres subes-
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calas utilizadas. Ahora bien, algunas de 
esas relaciones son especialmente signifi-
cativas; es el caso de las condiciones am-
bientales, los recursos y equipamientos, el 
desarrollo profesional, el estrés laboral y de 
forma más importante, si cabe, todas las 
variables relativas al apoyo social. Aunque 
el nivel de satisfacción general no es espe-
cialmente elevado, la supremacía de las 
puntuaciones en la subescala “Satisfacción 
con las relaciones con compañeros” no 
hace otra cosa que confirmar la importan-
cia de las relaciones sociales en el lugar de 
trabajo, algo que ha sido constatado en los 
distintos análisis efectuados.  

No ha sido posible, sin embargo, con-
firmar la hipótesis relativa a la incidencia 
de las variables sociodemográficas sobre la 
satisfacción laboral; los análisis efectuados 
rechazan tal postulado, dado que ninguna 
de las variables consideradas ha mostrado 
su incidencia sobre la satisfacción laboral. 
El sexo, la edad, la categoría profesional y 
la relación contractual no parecen estar re-
lacionadas con el hecho de experimentar 
más satisfacción en el trabajo, al menos en 
el contexto concreto objeto de este estudio.  

La propuesta que manejamos en este 
trabajo, y que ya detallamos en la introduc-
ción, hace referencia a la necesidad de con-
siderar cada contexto de forma específica a 
la hora de abordar la explicación de la sa-
tisfacción laboral. La disparidad de resul-
tados en investigaciones previas nos hizo 
suponer que no existe un conjunto de va-
riables que sistemáticamente den cuenta de 
la satisfacción laboral en todos los contex-
tos analizados. Partiendo de este plantea-
miento, y dado que el grupo de trabajado-
res que han participado en este estudio tie-
nen, en general, unas condiciones de traba-
jo bastante satisfactorias, es de esperar que 
tengan un peso especial factores cercanos a 
las denominadas por Alderfer (1972) nece-
sidades de relación interpersonal e interac-
ción y necesidades de crecimiento o desa-

rrollo personal. Es decir, cuando los inter-
eses básicos están cubiertos -jornada, esta-
bilidad laboral- cobran mayor importancia 
las relaciones que se mantienen con los 
compañeros, con el superior, el reconoci-
miento de éstos, y la posibilidad de crecer 
personal y profesionalmente.  

Así, los distintos análisis efectuados 
han permitido evidenciar, por un lado, la 
importancia que para los trabajadores de la 
Administración Pública tienen los sistemas 
de reconocimiento social y las variables li-
gadas al desarrollo profesional (valorar el 
trabajo bien hecho, tener en cuenta las su-
gerencias de los trabajadores, permitir su 
formación continua o posibilitar su promo-
ción). Y por otro lado, y de forma espe-
cialmente significativa, se ha constatado la 
relación existente entre apoyo social, reci-
procidad y satisfacción laboral, lo que vie-
ne a reforzar los resultados de otros estu-
dios (Baruch-Feldman, et al., 2002; Buunk 
et al., 1998; Stroebe, 2000), y confirma con 
rotundidad la hipótesis principal manejada 
en este trabajo que otorga a las relaciones 
interpersonales un papel fundamental en la 
explicación de la satisfacción laboral. A 
pesar de que la utilización de medidas au-
toinformadas del apoyo social y la recipro-
cidad, pudiera limitar la importancia de es-
tos hallazgos por el efecto “contaminador” 
del componente subjetivo, lo cierto es que 
la mayoría de los estudios otorgan al apoyo 
social percibido un peso más importante en 
la predicción del bienestar que el brindado 
al apoyo real recibido medido a través de 
pruebas objetivas (Beehr et al., 2003; Lan-
deta y Calvete, 2002; Martínez y Osca, 
2002; VanderZee, Buunk y Sanderman, 
1997). 

Un dato que resulta, cuanto menos, un 
tanto curioso es el hecho de que la relación 
con el superior (apoyo social y reciproci-
dad hacia el mismo) tenga un mayor im-
pacto en la predicción de la satisfacción la-
boral que la relación con los compañeros. 
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Estos resultados pueden tener muy diversas 
explicaciones. En primer lugar, es posible 
que el apoyo de los compañeros sea más 
importante ante condiciones de trabajo más 
desfavorables; no olvidemos que los cole-
gas suelen ser la fuente de recursos más 
importante en el contexto laboral y que, en 
situaciones laborales conflictivas, son las 
primeras personas a las que se acude (pro-
porcionando información, consejo, apoyo 
emocional en situaciones de conflicto, y 
ayuda instrumental en la realización de ta-
reas).  

Por otro lado, la ayuda brindada por el 
jefe actúa de forma diferente y proporciona 
otro tipo de reacciones en los trabajadores. 
Un mecanismo que puede explicar los efec-
tos particularmente beneficiosos del apoyo 
social proporcionado por el superior es el 
impacto positivo que aquél tiene sobre la 
autoestima de los trabajadores, entendién-
dose dicho apoyo como un refuerzo y re-
conocimiento al trabajo bien hecho.  

La importancia de la reciprocidad re-
fuerza esta posibilidad, ya que la recepción 
de ayuda del superior puede reducir la au-
toestima si el apoyo no es recíproco, gene-
rando sentimientos de dependencia, in-
competencia e inseguridad. Los intercam-
bios recíprocos de apoyo no dañan la auto-
estima según el “Modelo de Amenaza a la 
Autoestima” (Deelstra et al., 2003) y per-
miten la equidad (Fisher et al., 1982). 
Además estos resultados refuerzan la im-
portancia de la valoración positiva del tra-
bajo por parte de personas significativas 
como los superiores, frente a la menor re-
levancia del feedback recibido de los com-
pañeros. La investigación futura deberá in-
dagar acerca del papel mediador de la au-
toestima en la relación entre el apoyo so-
cial y la satisfacción laboral. 

No quisiéramos cerrar este apartado sin 
destacar la relevancia de otras dos dimen-
siones de carácter eminentemente psicoso-
cial y que, por las consecuencias psicológi-

cas y de salud que de ellas se pueden deri-
var, debieran ser tenidas en consideración 
para próximos estudios; nos referimos al 
desempeño de roles y al estrés laboral. El 
modelo de regresión obtenido ha confirma-
do que ambos factores son claros predicto-
res de la satisfacción laboral. En el primero 
de los casos, los trabajadores evaluados in-
forman acerca de la sobrecarga de trabajo 
asociada a su puesto –sobrecarga de rol-, 
de la dificultad que en ocasiones tienen pa-
ra conocer con seguridad qué tareas les co-
rresponden –ambigüedad de rol- y de la 
realización de trabajos no vinculados a su 
puesto –conflicto de rol-, lo que repercute 
negativamente en su nivel de satisfacción; 
y, por lo que respecta al estrés, sobra ar-
gumentar su relación negativa con el nivel 
de salud, ya demostrada en numerosos es-
tudios; además, es precisamente el desem-
peño de roles una de las variables que más 
habitualmente se ha visto involucrada en el 
padecimiento de este trastorno (Alonso 
Morillejo et al., 2002), con lo que sería de 
interés analizar la relación entre ambos fac-
tores. 

Por último, es preciso recordar que la 
muestra tienen unas características especí-
ficas por el tipo de trabajo que desarrolla y 
difiere, en gran medida, del desempeñado 
por otros grupos de profesionales también 
englobados bajo la denominación “trabaja-
dores de la Administración Pública” (edu-
cación, sanidad, etc.); a ello se suma el 
hecho del carácter aún exploratorio de la 
Escala de Condiciones de Trabajo, por lo 
que futuros estudios de este equipo se en-
caminarán a ampliar la muestra con otros 
grupos de trabajadores con objeto de vali-
dar dicha escala, comprobar si es igual-
mente aplicable al conjunto de trabajadores 
de los distintos estamentos públicos y, en 
última instancia, contrastar si las relaciones 
interpersonales siguen ocupando un papel 
fundamental en nuestro entorno laboral 
aumentando el nivel de satisfacción y bien-
estar, y ayudándonos a afrontar más efi-
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cazmente las situaciones de conflicto. Si 
estos datos se confirman ayudarían al plan-
teamiento de estrategias interventivas o 
preventivas en el contexto laboral, donde la 
mejora de las relaciones sociales fuese una 
vía reducir el estrés, mejorar el entorno de 

trabajo, incrementar el nivel de satisfacción 
e incluso aumentar el rendimiento laboral. 
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