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Esta Nota Técnica de Prevencion presenta una de las escalas de satisfaccion laboral mas ampliamente usada. Se presenta la escala
en relacion al marco conceptual en que se inserta y se indican las formas de aplicacion, valoracion y usos de la misma. Como
informacién complementaria se indican las relaciones entre la escala y otros factores psicosociales.

La satisfacciéon laboral

La satisfaccion laboral es un aspecto que ha sido ampliamente estudiado desde que Hoppock en 1935, abarcando amplios grupos de
poblacién, desarrollara los primeros estudios sobre esta tematica.

Locke (1976) definid la satisfaccion laboral como un "estado emocional positivo o placentero de la percepcion subjetiva de las
experiencias laborales del sujeto". En general, las distintas definiciones que diferentes autores han ido aportando desde presupuestos
tedricos no siempre coincidentes reflejan la multiplicidad de variables que pueden incidir en la satisfaccion laboral: como indica la
Figura 1 de manera gréfica, las circunstancias y caracteristicas del propio trabajo y las individuales de cada trabajador condicionaran la
respuesta afectiva de éste hacia diferentes aspectos del trabajo.
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Fig. 1: Variables que inciden en la satisfaccion laboral

Estas caracteristicas personales son las que acabaran determinando los umbrales personales de satisfaccion e insatisfaccion.
Aspectos como la propia historia personal y profesional, la edad o el sexo, la formacién, las aptitudes, la autoestima o el entorno
cultural y socioecondmico van a ir delimitando unas determinadas expectativas, necesidades y aspiraciones respecto a las areas
personal y laboral, las cuales, a su vez, condicionaran los umbrales mencionados.

La satisfaccion laboral ha sido estudiada en relaciéon con diferentes variables en un intento de encontrar relaciones entre aquella y
éstas. Diferentes estudios han hallado correlaciones positivas y significativas entre satisfaccion laboral y:

. buen estado de animo general y actitudes positivas en la vida laboral y privada,



. salud fisica y psiquica. La insatisfaccion laboral correlaciona de forma positiva con alteraciones psicosomaticas diversas,
estrés, ...
. conductas laborales. Se han encontrado correlaciones positivas entre insatisfaccion y absentismo, rotacion, retrasos...

Un aspecto sobre el que no se ha podido establecer conclusiones claras y comunmente aceptadas es la relacion entre satisfaccion
laboral y productividad o rendimiento en el trabajo.

Una de las teorias que mas ha influido en el area de la satisfaccion laboral es la formulada por Herzberg (1959), denominada teoria de
los dos factores o teoria bifactorial de la satisfaccion.

Herzberg postuld la existencia de dos grupos o clases de aspectos laborales: un grupo de factores extrinsecos y otro de factores
intrinsecos (ver Tabla 1). Los primeros estan referidos a las condiciones de trabajo en el sentido mas amplio, tales como el salario, las
politicas de empresa, el entorno fisico, la seguridad en el trabajo, etc. Segun el modelo bifactorial estos factores extrinsecos sélo
pueden prevenir la insatisfaccion laboral o evitarla cuando ésta exista pero no pueden determinar la satisfaccion ya que ésta estaria
determinada por los factores intrinsecos, que serian aquellos que son consustanciales al trabajo; contenido del mismo,
responsabilidad, logro, etc.

Tabla 1: Teoria bifactorial de Herzberg
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El modelo planteado por Herzberg sefiala que la satisfaccion laboral sélo puede venir generada por los factores intrinsecos (a los que
Herzberg llamo "factores motivadores") mientras que la insatisfaccion laboral seria generada por los factores extrinsecos (a los que
Herzberg dio la denominacién de "factores higiénicos").

Muchas investigaciones posteriores no corroboran exactamente la dicotomia entre factores que Herzberg encontré en sus
investigaciones, pero si se ha comprobado que la distincion entre factores intrinsecos y extrinsecos es importante y util, y que existen
importantes diferencias individuales en términos de la importancia relativa concedida a uno y otros factores.

Escala general de satisfaccién

La Escala General de Satisfaccion (Overall Job Satisfaction) (ver tabla 2) fue desarrollada por Warr, Cook y Wall en 1979. Las
caracteristicas de esta escala son las siguientes:

. Es una escala que operacionaliza el constructo de satisfaccion laboral, reflejando la experiencia de los trabajadores de un
empleo remunerado.
. Recoge la respuesta afectiva al contenido del propio trabajo.

Tabla 2: ESCALA DE SATISFACCION (Traduc. de "Overall Job Satisfaction" de Warr, Cook y Wall)



1. Condiciones fisicas del frabajo

2. Libertad para elegir tu propio |
métoda de trabajo

3. Tus compafiaros de trabajo

4. Reconocimignio guea obtignes
por el trabajo bien hecho

5. Tu supetior inmediato

&. Responsabilidad que se te ha
asignado

7. Tu salario

8. La posibilidad de utilizar tus
capacidades

9. Relacicnesentre direccidny ira-
bajadores en U amprasa

10. Tus posibilidacdas de promaogio-
nar

11. El mode en que fu empresa
estd gestionada

12, Laatencién que se prestz alas
sugerancias que haces

13. Tu herario de trabaje

14. La variedad de tareas gue rea-
lizas en tu trabajo

15. Tu estabilidad en el emplea

Esta escala fue creada a partir de detectarse la necesidad de escalas cortas y robustas que pudieran ser facilmente completadas por
todo tipo de trabajador con independencia de su formacién. A partir de la literatura existente, de un estudio piloto y de dos
investigaciones en trabajadores de la industria manufacturera de Reino Unido, se conformo la escala con los quince items finales.

La escala se situa en la linea de quienes establecen una dicotomia de factores y esta disefiada para abordar tanto los aspectos
intrinsecos como los extrinsecos de las condiciones de trabajo. Estd formada por dos subescalas:

. Subescala de factores intrinsecos: aborda aspectos como el reconocimiento obtenido por el trabajo, responsabilidad,
promocion, aspectos relativos al contenido de la tarea, etc. Esta escala esta formada por siete items (niumeros 2, 4, 6, 8, 10, 12
y 14).

. Subescala de factores extrinsecos: indaga sobre la satisfaccion del trabajador con aspectos relativos a la organizacion del
trabajo como el horario, la remuneracion, las condiciones fisicas del trabajo, etc. Esta escala la constituyen ocho items
(numeros 1, 3,5,7,9, 11,13y 15).

Aplicacion

Esta escala puede ser administrada por un entrevistador pero una de sus ventajas es la posibilidad de ser autocumplimentada y de ser
aplicada colectivamente.

Su brevedad, el tener las alternativas de respuesta especificadas, la posibilidad de una sencilla asignaciéon de pesos numéricos a cada
alternativa de respuesta y su vocabulario sencillo hacen de ella una escala de aplicacion no restringida a nadie en concreto (siempre
que tenga un nivel elemental de comprension lectora y vocabulario) y para la que no es preciso administradores de la prueba
especialmente cualificados.

La posibilidad de garantizar el anonimato a los respondentes de la escala se constituye en un importante elemento determinante de la
validez de las respuestas. Por ello, es recomendable garantizar el anonimato, especialmente en contextos laborales en que su



ausencia puede preverse como importante generadora de perturbaciones en las respuestas.

Las instrucciones que el encuestador debe dar a quienes cumplimentan la escala han de inscribirse en un tono de neutralidad que no
favorezca los sesgos en las respuestas. A modo de orientacion. se propone la siguiente formulacion:

"Atendiendo a cémo usted se siente respecto a distintos aspectos en el ambito de su trabajo, se presentan varias
opciones (Muy satisfecho ... ) entre las que usted se posicionara, marcando con una X aquella casilla que mejor
represente su parecer”.

Cumplimentacion

Quienes cumplimentan la escala han de indicar, para cada uno de los quince items, su grado de satisfaccion o insatisfaccion,
posesionandose en una escala de siete puntos: Muy insatisfecho, Insatisfecho, Moderadamente insatisfecho, Ni satisfecho ni
insatisfecho, Moderadamente satisfecho, Satisfecho, Muy satisfecho.

Correccion
Esta escala permite la obtencion de tres puntuaciones, correspondientes a:

. Satisfaccion general.
. Satisfaccion extrinseca.
. Satisfaccion intrinseca.

Es esta una escala aditiva, en la cual la puntuacién total se obtiene de la suma de los posicionamientos de encuestado en cada uno de
los quince items, asignando un valor de 1 a Muy insatisfecho y correlativamente hasta asignar un valor de 7 a Muy Satisfecho. La
puntuacion total de la escala oscila entre 15 y 105, de manera que una mayor puntuacion refleja una mayor satisfaccion general.

Siempre que sea posible es recomendable el uso separado de las subescalas de satisfaccion intrinseca y extrinseca. Su correccion es
idéntica a la de la escala general si bien, debido a su menor longitud, sus valores oscilan entre 7 y 49 (satisfaccion intrinseca) y 8 y 56
(satisfaccion extrinseca).

Valoracion

Estas puntuaciones no suelen incorporar una gran precision en cuanto que su base radica en juicios subjetivos y apreciaciones
personales sobre un conjunto mas o menos amplio de diferentes aspectos del entorno laboral y condicionado por las propias
caracteristicas de las personas.

Por tanto esta escala no permite establecer analisis objetivos sobre la bondad o no de las condiciones de trabajo. Sin embargo la
escala es un buen instrumento para la determinacion de las vivencias personales que los trabajadores tienen de esas condiciones.

Como ya se ha indicado la valoracion puede hacerse a tres niveles: satisfaccion general, satisfaccion intrinseca y satisfaccion
extrinseca.

Es interesante la obtencion de estos tres indices para cada area de una organizacion, por colectivos relativamente homogéneos, de
forma que puedan detectarse de forma rapida posibles aspectos problematicos.

Datos técnicos
A continuacion se indican algunos datos de las escalas obtenidos por los autores.

Satisfaccion General

Media 70,53
Desviacion tipica 15,42
Coeficiente alpha entre 0,85y 0,88

Test-retest a 6 meses 0,63

Satisfaccion Intrinseca

Media 32,74
Desviacion tipica 7.69

Coeficiente alpha  entre 0,79y 0,85



Satisfaccion Extrinseca

Media 38,22
Desviacién tipica 7.81

Coeficiente alpha entre 0,74y 0,78

Relacién entre la Escala General de Satisfaccion y otras variables

En distintos estudios llevados a cabo por el CNCT-INSHT se han encontrado correlaciones significativas entre la escala de satisfaccion
y diferentes aspectos psicosociales del trabajo medidos segun el método de evaluacién de factores psicosociales del CNCT. Este
método estudia siete factores psicosociales del entorno laboral, asignando una mayor puntuacién cuanto peor o mas nociva es su

situacion.

Las correlaciones halladas entre la escala de satisfaccion y los factores psicosociales se muestran en la Tabla 3.

Tabla 3: Correlaciones entre la escala de satisfaccion y factores psicosociales del trabajo

*(p<0,05); **(p<0,001)

En estudios realizados se han encontrado las distribuciones (ver Tabla 4) de quienes se encuentran en posiciones extremas en cuanto
a satisfaccion laboral en una poblacion laboral determinada (percentiles 80 y 20) y su posicién en cada uno de los factores. De los
datos de la Tabla 4 puede observarse la relacion entre ambas variables.

Tabla 4: Relacion entre el nivel de satisfaccion general y posicionamiento en cada factor psicosocial

SUPERVISION-PARTICIPACION — 0,64 —0.817% — 0,51
DEFINICION DE ROL — Q51 — 44t ~ 0 46
RELACIONES PERSOMALES — 0,44 - 0,356 — g42*
CONTENIDD DEL TRARAJD - 038 — 0434 SR I
INTERES POR EL TRABAJADOR ~ 027" = D257 — 0,23t
H—ALJTDNDMIA TEMPORAL - 021 — g2t — 0,19
CARGA MENTAL R i - 0,10 = 0,20




SATISFACCION PERCENTIL > 80
SITUACION SITUACION SITUACION

SATISFACTORIA INTERMEDIA NOCIVA
CARGA MENTAL 19,5 % 495 % 31,0 % ;
AUTONOMIA TEMPORAL 74,7% 15,0% 103 % 5
CONTENIDO DEL TRABAJO 62,1 % 36,8 % 11 % |

SUPERVISION-PARTICIPACION 78,2 % 218 % 0,0 %
DEFINICION DE ROL 86,2 % 13,8 % 0,0 % '
INTERES POR EL TRABAJADOR 55,2 % 40,1 % 46% |
RELACIONES PERSONALES 98,9 % e 00% |
SATISFACCION PERCENTIL < 20 |
 SITUACION _ SITUACION SITUACION |
SATISFACTORIA INTERMEDIA NOCIVA |
CARGA MENTAL 15,4 % 34,1 % | s05% l
| AUTONOMIA TEMPORAL 57,1 % 7a% | 263%
| CONTENIDO DEL TRABAJO 22,0 % s2% | 198%

SUPERVISION-PARTICIPACION 11,0 % | 208% asan

| OEFNICIONDEROL 36,3 % | s16%  am
| INTERES POR EL TRABAJADOR Csni% 489 % | 200% i

. e =

RELACICMNES PERSONALES 78,0 % 18,7 % 23 %

Redisefo del trabajo desde la teoria bifactorial

La combinacioén de los conceptos de satisfaccion intrinseca y satisfaccion extrinseca con los de factores motivadores y factores
higiénicos sugieren unos determinados mecanismos de actuacion dirigidos a la mejora de la satisfaccién laboral:

. Mejorar aquellos factores relacionados con el contexto del trabajo (el salario, la seguridad del trabajo, la supervision ... ) con el
fin de evitar la insatisfaccion.

. Enriquecer y reestructurar las tareas con el fin de dotar de mayor interés y significacion al trabajo.

. Proporcionar al trabajador mayor autonomia, responsabilidad y control por su propio trabajo.

. Asignar tareas nuevas, mas especializadas que supongan una unidad natural y completa de trabajo.

. Ofrecer al trabajador informacion directa sobre los resultados de su trabajo.
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