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RESUMEN

El éxito y la supervivencia de las organizaciones dependen cada vez mas de la capacidad de sus recursos huma-
nos. La moderna organizacion requiere que sus empleados consideren los objetivos corporativos como suyos. Asi,
se pone de manifiesto la importancia de la satisfaccion laboral de los trabajadores como factor de competitividad y
calidad en la empresa. La presente investigacion recoge los resultados de un estudio sobre los determinantes de la
satisfaccion laboral en el ambito de la educacion concertada de Andalucia, contrastando diversas hipotesis acerca de
la posible influencia que ciertas variables, referentes tanto al trabajador como al puesto pueden ejercer sobre el nivel
de satisfaccion expresada por los participantes. Los resultados muestran un mayor grado de satisfaccion para las
mujeres, los puestos directivos y la dedicacion a tiempo completo, asi como una relacion en forma de U con la edad.
No se ha detectado una tendencia estadistica significativa entre las horas de trabajo, la antigiiedad, la dependencia
de los ingresos, la afiliacion sindical y el grado de satisfaccion laboral.
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Analyzing the Structural Determinants of Job Satisfaction. An Application in
the Educational Field

ABSTRACT

The survival and success of organizations depends more each day on their human resources. The current orga-
nization needs that employees consider the corporative objectives as their own objectives. So, job satisfaction of
employees has a growing importance as a competitive and quality factor of the organization. This paper presents
a research about determining factors of job satisfaction in the private educational field in Andalusia, Spain, testing
several hypotheses about the influence of worker and job features over global job satisfaction. The results highlight
a higher level of satisfaction among women, managers, full-time workers and a U-shaped relationship with age. We
have not detected a significant relation between the level of job satisfaction and working hours, seniority, dependence
of salary or unionization.
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1. INTRODUCCION Y OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

El éxito y la supervivencia de las organizaciones modernas se encuentran cada vez
mas en la capacidad de integrar los recursos humanos en sus proyectos empresariales,
de forma que todos consideren los objetivos corporativos como suyos propios. Y es
que las personas, tal como concluye Rodriguez-Serrano (2000), ya no son el activo
mas importante de la organizacion, son la organizaciéon misma.

Segun Alfaro de Prado et al. (2001) son numerosos los autores que destacan la
importancia del estudio de la satisfaccion en el trabajo, en base a argumentos como
los siguientes:

- Si la satisfaccion laboral es un objetivo conveniente en la politica de direccion,
es necesario disponer de una medida de la misma como criterio de evaluacion de
esta politica.

- Un sintoma de mal funcionamiento de la organizacion es una baja satisfaccion
de los empleados dada su incidencia en aspectos tales como absentismo, rotacion,
desempefio, estrés, etc. Por el contrario, una alta satisfaccion laboral puede favorecer
el logro de resultados positivos.

- Satisfaccion laboral y calidad: una empresa no puede aspirar a niveles de ca-
lidad competitivos en producto o servicio si su plantilla no se encuentra satisfecha.
Segtin Stewart (1996) tan importante es conocer y responder a las opiniones de los
empleados como la proteccion de los intereses de los accionistas ya que la satisfac-
cion de los trabajadores se ha convertido en un indicador clave del desempefio en
numerosas empresas lideres en el mundo, especialmente en el seno de programas de
Total Quality Management. Aproximaciones basadas en modelos de gestion de la
calidad, como el de Deming, el de Baldrige o el europeo EFQM (European Founda-
tion for Quality Management) emplean la satisfaccion laboral del trabajador, al que
consideran como cliente interno de la organizacion, como un indicador de calidad
del producto o servicio.

- Satisfaccion laboral y capital humano: la importancia del capital humano en el
seno de la organizacion debe conducir a una optimizacion en la gestion de recursos
humanos y al establecimiento de incentivos que alienten la innovacion, motivacion
y productividad de los empleados.

- Satisfaccion laboral y costes: el coste de no poseer un analisis detallado sobre
los aspectos que influyen en la satisfaccion de los empleados puede llegar a ser sus-
tancial y es necesario conocer las cuestiones que afectan a los empleados, ya que,
cuanto mayor sea la disponibilidad de informacion, mejor se podra responder y hacer
frente a las problematicas que surjan, reduciendo de este modo costes innecesarios
para la organizacion.

El presente trabajo recoge los resultados de un estudio sobre los determinantes
de la satisfaccion laboral en el ambito de la educacion concertada de Andalucia.
Para ello se contrastan diversas hipotesis acerca de la posible influencia que ciertas
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variables, referentes tanto al trabajador (sexo, estado civil, edad, etc.), como al puesto
(dependencia del salario, tipo de contrato, dedicacion, horas trabajadas, etc.), pueden
ejercer sobre el nivel de satisfaccion expresada por los participantes. Con ello se
pretende proponer sugerencias de mejora en la gestion de recursos humanos asi como
la definicion del perfil del trabajador potencialmente mas satisfecho.

2. SATISFACCION LABORAL. CONCEPTO Y PRINCIPALES
DETERMINANTES

Pese a que la satisfaccion laboral ha sido una de las variables mas estudiadas en
el ambito del comportamiento organizacional, no existe un consenso en cuanto a su
definicion o a la existencia de una teoria comprensiva de lo que conduce a la satis-
faccion en el trabajo. (Seashore, 1974).

Sin embargo, a pesar de las innumerables definiciones existentes sobre satisfaccion
laboral, Ivancevich y Donelly (1968) argumentan que conducen, basicamente, a un
concepto muy similar. De hecho, se percibe en esta multitud de definiciones un deno-
minador comun que hace posible su categorizacion en dos perspectivas distintas:

- Por un lado, se encuentran los autores que entienden la satisfacciéon como un
estado emocional, un sentimiento, una actitud o una respuesta afectiva hacia el trabajo
(Katzwell, 1964; Locke, 1969; Price y Mueller, 1986; Robbins, 1994; Bravo ef al,
1996; Leal et al, 1999; Larrainzar et al, 2001; etc).

- Por otro, estan los que consideran la satisfacciéon como el resultado de una com-
paracion o ajuste entre expectativas, necesidades o resultados actuales del puesto y
las prestaciones que el trabajo les ofrece realmente (Mumford, 1976; Holland, 1985
y Michalos, 1986, entre otros).

De este modo, se puede considerar que, aunando las dos orientaciones mencio-
nadas, la satisfaccion laboral es:

Un concepto multidimensional y multidisciplinar que supone el estado emocio-
nal, actitud, sensacion o grado de bienestar que experimenta un individuo hacia su
trabajo como consecuencia de la mayor o menor discrepancia existente entre sus
expectativas pasadas y presentes acerca de las recompensas y el rol que le ofrece
su empleo y la medida en que éstas se cumplen realmente.

En cuanto a las variables explicativas del nivel de satisfaccion laboral, los estudios
se han centrado en la busqueda de aquellos factores determinantes de la satisfaccion
laboral en los individuos, asi como las consecuencias derivadas de la misma. Agru-
pando estos factores en dos niveles: caracteristicas sociodemograficas propias del
trabajador (género, edad, nivel educativo, etc.) y medidas organizacionales internas
e inherentes al puesto o a la empresa (salario, horarios, tipo de contrato, tamafio,
ubicacion de la empresa, etc.), en esta investigacion nos centraremos en la influencia
que ejercen determinadas variables de estos bloques.
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2.1. Factores inherentes al trabajador

Lainfluencia que las caracteristicas personales del trabajador ejercen sobre su nivel
de satisfaccion laboral ha sido ampliamente investigada y, aunque se ha dedicado una
atencion casi exclusiva a la influencia de la edad y el género, también han sido conside-
radas otras variables como el nivel educativo, el estado civil o la afiliacion sindical.

La interrelacion entre la condicion masculina o femenina y la satisfaccion laboral
experimentada esta sujeta a ciertos condicionamientos socioculturales, lo que hace
que las connotaciones entre la variable sexo y su influencia sobre la satisfaccion,
hayan sido estudiadas ampliamente. Es una constante en numerosas investigaciones
el hecho de que las mujeres presenten un nivel superior de satisfaccion (Clark, 1997;
Sloane y Williams, 2000; Sanz de Galdeano, 2001). Sin embargo, existen evidencias
sobre la inexistencia de relacion entre sexo y satisfaccion laboral cuando se controlan
otras variables (Forgionne y Peters, 1982; Linz, 2003).

Por lo que respecta a la edad, las variaciones experimentadas en los niveles de
satisfaccion laboral en distintos grupos de edad suelen presentar diferencias mas
acusadas que las originadas por otros aspectos relacionados con el sexo, la educacion
o los ingresos. Es muy comun encontrar estudios en que la satisfaccion experimenta
un crecimiento continuo en relacion a la edad (Glenn et al., 1977; Doering et al.,
1983). No obstante, empleando una relacion no lineal entre edad y satisfaccion se
han hallado correlaciones estadisticamente significativas. Clark et al. (1996), entre
otros, obtienen una relacioén en forma de U entre ambas variables.

Larelacion entre la estructura familiar y las percepciones sobre el trabajo ha origi-
nado resultados discrepantes: escasa influencia (Shea et al., 1970); mayor satisfaccion
de los trabajadores casados (Keller, 1986; Nguyen et al., 2003); mayor satisfaccion
entre solteros (Brown y Mclntosh, 1998; Gazioglu y Tansel, 2002); menor satisfaccion
entre los separados y divorciados (Kaiser, 2002).

En los trabajos que analizan la relacion entre la formacion académica y la satisfac-
cion del empleado se ha detectado en ocasiones como el nivel educativo presenta un
efecto negativo reduciendo la satisfaccion a medida que aumenta (Clark y Oswald,
1996; Sloane y Williams, 1996; Grund y Slivka, 2001; Gazioglu y Tansel, 2002); esto
viene explicado por las mayores aspiraciones de los trabajadores mas cualificados.
Sin embargo, Lydon y Chevalier (2002) o Nikolaou et al. (2005) concluyen que el
nivel de satisfaccion laboral aumenta con el nivel educativo.

Finalmente, existen ciertas contradicciones en la literatura reciente sobre relaciones
industriales respecto a la mayor o menor satisfaccion laboral expresada por los em-
pleados que pertenecen a alguna formacion sindical. Asi, Freeman (1978) detectd una
insatisfaccion superior entre los afiliados pero, a su vez, éstos se encontraban menos
dispuestos a abandonar su trabajo. La explicacion ofrecida reside en las mayores po-
sibilidades para los miembros de sindicatos a la hora de expresar su descontento con
las condiciones laborales en las negociaciones contractuales. Otros autores (Meng,



1990; Clark, 1996; Clark y Oswald, 1996; Clark, 2001) concluyen que los empleados
no pertenecientes a sindicatos laborales muestran mayores niveles de satisfaccion en
su trabajo. Otras investigaciones, en cambio, apuntan una escasa relacion estadistica
entre la pertenencia a sindicato y la satisfaccion laboral manifestada (Odewahn y
Petty, 1980; Bender y Sloane, 1998; Bryson et al., 2004).

Tabla 1: Variables asociadas al individuo
e influencia sobre la satisfaccion laboral

VARIABLES RELACIONADAS CON EL INDIVIDUO

VARIABLE | ESTUDIO BASE DE DATOS/POBLACION* RESULTADO
Clark (1997) BHPS 1991, Gran Bretana Mavor SL en
Sloane y Williams (2000) SCELI 1986, 6 mercados, Gran Bretana mu'};res

Género Sanz de Galdeano (2001) BHPS 1999, Gran Bretafia J
Forgionne y Peters (1982) Poblacion de mujeres directivas, EEUU Inexistencia de
Linz (2003) 1200 empleados de 36 organiz., Rusia relacion
Glenn et al. (1977) QES 1972-73, EEUU Relacion lineal

. ST T . creciente (menor

Doering et al. (1983) Recopilacion diversos estudios .

Edad SL en jovenes)

Clark et al. (1996)

BHPS 1991, Gran Bretania

Relacion en forma

Kaiser (2002) ECHPS 1994-97, 5 paises de U
Kaiser (2002) ECHPS 1994-97, 5 paises Mayor SL entre
Nguyen et al. (2003) NELS 1988-2000, Gran Bretana casados
Estado civil Brown y McIntosh (1998) Encuesta del CEP, Gran Bretana Menor SL entre
Gazioglu y Tansel (2002) WERS 1997, Gran Bretafia casados ;
Shea et al. (1970) NLS 1967, Mujeres 30 a 44 afios, EEUU | [neXistencia de
relacion

Bender y Sloane (1998)
Bryson et al. (2004)

Clark y Oswald (1996) BHPS 1991, Gran Bretafa Relacion negativa
Sloane y Williams (1996) SCELI 1986, 6 mercados, Gran Bretaia (SL desciende con
Nivel Grund y Slivka (2001) GSOEP 1994-95, Alemania nivel educativo)
. Gazioglu y Tansel (2002) WERS 1997, Gran Bretana
educativo . . . Relacion positiva
Lydon y Chevalier (2002) HEFCE 1996, Licenciados, Gran Bretafia (SL aumenta con
Nikolaou et al. (2005) Eurobarometro 1996, 7 paises . .
nivel educativo)
Freeman (1978) PSID 1992, NLSOM 1969-71, EEUU
Meng (1990) SCCS 1981, Canada Relacion negativa
Clark (1996) BHPS 1991, Gran Bretafia (SL inferior en
Afiliacién Clark y Oswald (1996) BHPS 1991, Gran Bretafia afiliados)
sindical Clark (2001) BHPS 1991-97, Gran Bretaiia .
Odewahn y Petty (1980) Muestra de 178 enfermeros, EEUU

SCELI 1986, 6 mercados, Gran Bretafia

BWERS 1998, Gran Bretafia

Inexistencia de
relacion

* El anexo 1 recoge la denominacion completa de las bases de datos y abreviaturas indicadas
Fuente: elaboracion propia

2.2. Factores inherentes al puesto y la organizacion

El estudio de la satisfaccion laboral necesita traspasar la esfera del individuo e
incorporar las variables que inciden desde los ambitos del puesto y de la organiza-
cion, ya que son estas ultimas las que permiten un control por parte de la direccion
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de recursos humanos. De hecho, segun Linz (2003) el nivel de satisfaccion laboral
expresado por los empleados se identifica en mayor medida con la percepcion que
poseen sobre el puesto y el trabajo que con sus caracteristicas objetivas (edad, sexo,
etc). Las investigaciones que analizan este tipo de variables se centran mayoritaria-
mente en el salario y el tipo de contrato, pero es posible encontrar igualmente trabajos
sobre la relacion entre satisfaccion y horas de trabajo, antigiiedad, estatus del puesto,
asi como la ubicacion y el tamafio de la empresa.

La posibilidad de que la satisfaccion laboral esté determinada en parte por la satis-
faccion con el salario ya fue establecida por Locke (1976). Pero los economistas estan
analizando como medida de utilidad la influencia de la renta relativa mas que de la
renta absoluta. Se han utilizado aproximaciones para determinar el nivel de renta de
referencia con la que el individuo establece comparaciones aplicando, por ejemplo,
la media de salarios de ocupaciones similares o la opinion del trabajador sobre si se
encuentra infra o sobre-remunerado. Asi, los trabajos de Summer y Hendrix (1991)
o Sloane y Williams (1996) han revelado una relacion positiva y significativa entre
satisfaccion laboral y nivel de ingresos relativos en comparacion a los esperados. En
la presente investigacion se empleard una medida del grado de dependencia que la
unidad familiar presenta sobre el salario del encuestado.

Ante la inclusion del tipo de contrato (eventual o indefinido) como indicativo de la
inseguridad laboral, los resultados obtenidos son diversos. Clark y Oswald (1996) o
Kaiser (2002) encuentran un efecto negativo de la temporalidad sobre la satisfaccion
laboral pero Clark (1996)'; Allen y Van der Velden (2001) y Belfield y Harris (2002)
no hallan una relacién significativa entre ambos aspectos. La explicacion ha sido
atribuida a las discrepancias en variables categoricas tales como la voluntariedad de
la situacion, condiciones econdémicas o estatus laboral en los estudios realizados.

Por lo que se refiere a la dedicacion a tiempo completo o parcial del trabajador,
los resultados obtenidos resultan una vez mas contradictorios: menor satisfaccion en
empleados a tiempo parcial (Hall y Gordon, 1973; Miller y Terborg, 1979); inexis-
tencia de relacion (Logan y O’Reilly, 1973) o incluso menor satisfaccion en tiempo
completo por el mejor equilibrio entre vida familiar y laboral de los trabajadores a
tiempo parcial (Eberhardt y Shani, 1984; Edwards y Robinson, 2001).

Larelacion entre las horas de trabajo y la satisfaccion laboral plantea interrogantes.
Asi, si se considera esta variable como exogena se detecta una correlacion negativa
con la satisfaccion percibida por el individuo (Clark y Oswald, 1996; Groot y Maasen
van den Brink, 1999; Lydon y Chevalier, 2002). Sin embargo, cabe la posibilidad
de que ciertos empleos permitan la eleccion del tiempo que se permanece en el

' No deja de resultar significativo que dos estudios del mismo autor en idéntico afo lleguen a
conclusiones distintas, lo que pone de manifiesto la complejidad del andlisis de la satisfaccion
laboral.
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puesto, lo que supondria una mayor estancia de aquellos empleados con niveles de
satisfaccion superiores, determinando a la postre una relacion positiva entre ambas
variables (Bartel, 1981; Schwochau, 1987). Este posible caracter enddgeno de las
horas de trabajo se traduce en discrepancias en los resultados de trabajos empiricos
mas recientes. Asi, Clark (1999) concluye que la satisfaccion se encuentra incorrelada
con las horas de trabajo. Moguérou (2002) en cambio, detecta una fuerte influencia
positiva entre varones con grado de doctor, negativa para las mujeres.

La antigiiedad en el puesto, que en principio puede parecer correlacionada con la
edad, se trata de una variable claramente diferenciada. Los trabajadores mas antiguos
no siempre son los mayores ya que pueden haber cambiado de puesto o empleo en mas
ocasiones. Pocos trabajos analizan esta variable pero estudios como el de Baumgartel
y Sobel (1959) muestran una insatisfaccion superior en los empleados con menor
antigliedad en el puesto, que no han desarrollado lazos de unidn lo suficientemente
fuertes con la organizacion. Un argumento en contra se localiza en el caso de los
trabajadores de la Administracion, donde Pérez y Robina (2004) detectan una mayor
insatisfaccion en los funcionarios con mas afnos de permanencia en el puesto debido
a la escasa variedad en sus tareas. Asimismo Gibson y Klein (1970) y Pénard et al.
(1998) concluyen la existencia de una relacion lineal y negativa entre satisfaccion y
grado de permanencia en la organizacion.

El rango o estatus del puesto se refiere al nivel o categoria laboral del individuo
dentro de la organizacion, es decir, la posicion que ocupa sobre el disefio organizativo
vertical de la misma. Y aunque las investigaciones sobre la relacion entre esta variable
y satisfaccion laboral son escasas, existe una clara consistencia en las conclusiones
obtenidas, de forma que los empleados en puestos directivos han declarado niveles
superiores de satisfaccion (Clark et al., 1996; Robie et al. 1998; Kalleberg y Maste-
kaasa, 2001; Kaiser, 2002, Nikolaou, 2005). Este hallazgo resulta coherente con la
idea de que una mayor autonomia y posibilidades de liderazgo, asi como un probable
nivel superior de retribucion, conducen a una mayor satisfaccion en el trabajo.

La influencia en la satisfaccion laboral de la ubicacion del centro de trabajo en el
medio rural o urbano ha sido raramente investigada. En Biichel (2000) se concluye
que los trabajadores de areas rurales presentan una satisfaccion mas alta que los habi-
tantes de zonas con alta densidad de poblacion, lo que se explicaria por la diferencia
de percepcion de los valores organizativos.

Finalmente, la relacion del tamano del centro de trabajo medido segtin el nimero
de empleados de los que disponga, con la satisfaccion de los mismos apunta a que
los empleados de organizaciones de tamafio inferior presentan mejores niveles de
satisfaccion (Clark, 1996; Pénard et al., 1998; Gazioglu y Tansel, 2002; Lydon y Che-
valier, 2002; Moguérou, 2002; Nikolaou et al., 2005). Se argumenta que las grandes
organizaciones pueden conducir a un recorte en la autonomia del trabajador o que las
pequefias empresas permiten al empleado involucrarse mas en el trabajo, realizando
actividades de indole diversa o asumiendo responsabilidades superiores.
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Tabla 2: Variables asociadas al puesto y la organizacion
e influencia sobre la satisfaccion laboral
VARIABLES RELACIONADAS CON EL PUESTO
VARIABLE ESTUDIO BASE DE DATOS/POBLACION* RESULTADO
Summer y Hendrix (1991) Muestra de 365 managers, EEUU gﬁliz;onngféz\?eizn ta
) Sloane y Williams (1996) SCELI 1986, 6 mercados, Gran Bretafia .
Salario relativa
Lydon y Chevalier (2002) HEFCE 1996, Licenciados, Gran Bretara | S0210 Y SLse.
determinan conjuntamente
Hall y Gordon (1973) Muestra 250 mujeres (mailing), EEUU Relacion negativa con
Millér y Teborg (1979) Muestra 1065 empleados venta al por tiempo parcial
Y g menor EEUU PO P
[ . No relacion con tiempo
Logan y O’Reilly (1973) Muestra 151 empleados hospital, EEUU parcial/completo
Eberhardt y Shani (1984) Muestra 397 emp lead0§ h,OSP ital, EEUU Relacion positiva con
Edwards y Robinson (2001) Muestra empleados policia y hospital de trato a tiem reial
. wards y robimso Londres, Gran Bretafia contrato a iempo parcia
Modalidad de ISSP 1989, Eurobarometro 1995-96, GSS y .
contrato Blanchflower y Oswald (1999) . Relacion negativa con
Sousa-Poza y Sousa-Poza (2000) | 1o/3-96, Internacional inseguridad laboral
ousa-toza y Sousa-to ISSP 1997, 21 paises segu N
Clark y Oswald (1996) BHPS 1991, Gran Bretaiia Relacion negativa con
Kaiser (2002) ECHPS 1994-97, 5 paises contrato temporal
Clark (1996) BHPS 1991, Gran Bretaiia Inexistencia de relacion
Allen y Van der Velden (2001) HEGEEP, 1998, Licenciados, Holanda con temporalidad del
Belfield y Harris (2002) UBS 1996, Licenciados, Gran Bretafia contrato
Eberhardt y Shani (1984) Muestra 397 empleados hospital, EEUU Relacion positiva con
contratos temporales
Clark y Oswald (1996) BHPS 1991, Gran Bretaia Relacion negativa (SL
Groot y Van den Brink (1999) BHPS 1991, Gran Bretaia menor a mas horas de
Lydon y Chevalier (2002) HEFCE 1996, Licenciados, Gran Bretafia trabajo)
Horas de Relacion positiva (SL
trabajo Bartel (1981) NLS 1966, 69, 71,Varones, EEUU aumenta fon horas de
Schwochau (1987) QES 1977, EEUU .
trabajo)
Clark (1997) BHPS 1991, Gran Bretaia Inexistencia de relacion
Relacion positiva
Baumgartel y Sobel (1959) Muestra de empleados de aerolineas, EEUU | (SL aumenta con
Antigiiedad antigiiedad)
del puesto Gibson y Klein (1970) Muestra empleados 2 firmas, EEUU Relacion negativa
Pénard et al. (1998) CEREQ 1989, Jovenes, Francia (SL decrece con
Pérez y Robina (2004) Muestra empleados Admon., Espana antigiiedad)
Clark et al. (1996) BHPS 1991, Gran Bretafia
Estatus del Robie et al. (1998) Muestra 530 empleados hospital, EEUU Relacion positiva
esto Kalleberg y Mastenaasa (2001) Muestra de datos de panel, Noruega (SL aumenta a mayor
P Kaiser (2002) ECHPS, 5 paises estatus del puesto)
Nikolaou et al. (2005) Eurobarometro 1996, 7 paises
Ubicacién Biichel (2000) GSOEP 1995, Rep. Federal Alemana SL superior en el medio
empresa rural
Clark (1996) BHPS 1991, Gran Bretaia
Tamaiio del Pénard et al. (1998) CEREQ 1989, Jovenes, Francia
centro de Moguérou (2002) SDR 1997, Doctorados, EEUU SL mas alta en centros de
trabaio Gazioglu y Tansel (2002) WERS 1997, Gran Bretaia tamano inferior
] Lydon y Chevalier (2002) HEFCE 1996, Licenciados, Gran Bretafia
Nikolaou et al. (2005) Eurobaroémetro 1996, 7 paises

* El anexo 1 recoge la denominacion completa de las bases de datos indicadas
Fuente: elaboracion propia
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La revision realizada en este apartado llevara al planteamiento de una serie de
hipdtesis cuyo contraste se efectia en el epigrafe correspondiente a los resultados
obtenidos en la investigacion. Las conclusiones derivadas permitiran validar empi-
ricamente, en el sector educativo objeto de estudio, las aportaciones de algunos de
los autores mencionados.

3. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

Con objeto de analizar las actitudes de los empleados hacia su trabajo y deter-
minar los factores de influencia sobre la satisfaccion laboral de los mismos, se ha
realizado una investigacion sobre el personal de los centros de ensefianza reglada y
concertada de Andalucia.

En una primera etapa, se delimito la poblacion universo, a través de los datos
procedentes de la Consejeria de Educacion de la Junta de Andalucia y del Ministerio
de Educacion y Ciencia. El dato mas reciente procede del curso 2004-2005 segun el
cual Andalucia cuenta con 585 centros privados de ensefianza reglada y concertada
con un total de 20.591 empleados entre profesores y administrativos.

En una segunda etapa se disenid un cuestionario de preguntas cerradas basado en
el cuestionario de Zubieta y Susinos (1992)?, que consta de los siguientes bloques:

- Bloque 0: Nombre del centro y localidad

- Bloque 1: Datos del puesto de trabajo: tipo de contrato, dedicacion parcial o
completa, afios de antigiiedad, horas de trabajo semanal, tipo de puesto (profesor,
administrativo y/o cargos directivos ocupados) y cursos a los que se imparte docencia
en el caso de profesorado.

- Bloque 2: Situacion de la ensefianza en Espafia: items sobre la mejora o empeora-
miento de la ensefianza, la preparacion de los estudiantes y el prestigio de la profesion.

- Bloque 3: Satisfaccion laboral: motivo de elegir la profesion; ventajas e incon-
venientes de la misma; nivel de satisfaccion especifica con una serie de aspectos del
trabajo y nivel de satisfaccion global en una escala de Likert de 1-5 (1-totalmente
insatisfecho, 5-totalmente satisfecho); comparacion con profesionales en el mismo
puesto del sector publico.

- Bloque 4: Compromiso organizativo: basado en el cuestionario OCQ de Porter
y Smith (1970). Consta de 15 items que pretenden determinar el grado de lealtad y
compromiso que el individuo manifiesta hacia la organizacion.

2 Se trata de un instrumento de medicion de la satisfaccion laboral en personal de la ensefianza
aplicado en un estudio realizado en Cantabria sobre una muestra de 1131 individuos, quedando
su validez adecuadamente contrastada.
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- Bloque 5: Datos sociologicos: sexo, edad, estado civil, nimero de hijos, nivel
educativo, grado de dependencia familiar de los ingresos obtenidos en la organizacion,
afiliacion sindical y dias de baja en el afio anterior.

Este cuestionario cerrado fue enviado con un protocolo de instrucciones y una carta
de presentacion que garantizaba el anonimato de los encuestados en todo el proceso
de recogida de informacion. Con esta labor de difusion y recogida de cuestionarios
se obtuvo repuesta de 55 centros y un total de 1.819 empleados. Tras un proceso de
revision, finalmente la muestra quedé compuesta por 1.804 casos validos (tasa de
respuesta de 8,76 %).

Tabla 3: Ficha técnica de la investigacion

Ambito geogrifico: Regional (Andalucia)

Universo: Profesorado de los centros privados de ensefianza reglada y concertada
Tamaiio del universo: 20.591 empleados en 585 centros de ensefianza.

Modo de aplicacion: Encuesta postal y cuestionario estructurado y cerrado.
Tamaiio de la muestra: 1.804

Tasa de respuesta: 8,76%

El tratamiento de los datos y el contraste de las hipotesis se llevan a cabo a través
del contraste de dependencia chi-cuadrado asi como el contraste U de Mann-Whit-
ney-Wilcoxon sobre la igualdad de medias. Posteriormente se lleva a cabo el disefio
de un modelo de regresion logistica binaria en el que la variable dependiente sera el
grado de satisfaccion global con el trabajo. Se considera mas adecuado este ultimo
a pesar del imperativo de reducir la respuesta de la variable dependiente a dos casos
en tanto que presenta ciertas ventajas sobre otros métodos como el analisis discrimi-
nante: le afecta en menor medida el incumplimiento del supuesto de normalidad de
las variables, permite el uso de variables independientes categoéricas y la interpreta-
cion y medidas de diagndstico de los resultados son paralelos a los de la regresion
multiple (Hair et al., 1999). Finalmente, se aplica un modelo probit ordenado como
complemento al modelo logistico binario. Este Giltimo ofrece informacion acerca de
las variables que conducen a un alto nivel de satisfaccion laboral, mientras que el
modelo probit ordenado informa sobre los determinantes que elevan o reducen el
nivel de satisfaccion en una escala.
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4. RESULTADOS

La satisfaccion global media presentada por los individuos de la muestra se sitaa
en 3,75 sobre 5 con una desviacion tipica de 0,711. Ello supone un nivel medio-alto
de satisfaccion entre los empleados de este tipo de centros de ensefanza.

Si se observan los resultados desglosados por respuesta y género, se comprueba
como una amplia mayoria (69,6%) se considera satisfecho o muy satisfecho en su
trabajo, con un porcentaje superior en las mujeres que en los varones. Un escaso
4,5 % declara un cierto grado de insatisfaccion, siendo el porcentaje sensiblemente
inferior entre las mujeres.

Tabla 4: Grado de satisfaccion/insatisfaccion global en el trabajo

Nivel de satisfaccion % de respuesta % de varones % de mujeres
Muy satisfecho-5 10,7 8,0 12,7
Algo satisfecho-4 58,9 59,1 59,3
Indiferente-3 25,9 27,0 244
Algo insatisfecho-2 4,1 5,6 3,1

Muy insatisfecho-1 0.4 0.3 0,5

4.1. Planteamiento y contraste de hipotesis

El contraste de hipotesis sobre la posible influencia de las distintas variables
asociadas a las caracteristicas personales del individuo, las del puesto y las de la
organizacion, va a efectuarse, tal como se indicé en el epigrafe de metodologia, a
través de un analisis preliminar, mediante las tablas de contingencia y el contraste de
la chi-cuadrado, asi como el test U de Mann-Whitney. Posteriormente, se presentan
los resultados obtenidos en el modelado de la satisfaccion laboral mediante regresion

logistica binaria y probit ordenado.
La tabla 5 recoge los resultados de la prueba chi-cuadrado de Pearson para cada
una de las variables que van a analizarse.

Tabla 5. Pruebas chi-cuadrado de independencia con satisfaccion laboral

Variable Valor Chi-Cuadrado Grados de libertad Sign. Asint. (bilateral)

Sexo 16,562 4 0,002%***
Edad 50,524 16 0,000%**
Estado civil 20,980 4 0,000%**
Nivel educativo 86,786 16 0,000%%**
Afiliacion sindical 5,225 4 0,265
Depend. de ingresos 29,335 8 0,000%%**
Tipo de contrato 23,626 4 0,000%%**
Tipo de dedicacion 11,741 4 0,019%*
Horas de trabajo 11,515 8 0,174
Antigiiedad 16,529 12 0,168
Cargo directivo 13,915 4 0,008%#**
Ubicacion 6,473 4 0,167
Tamaiio del centro 25,064 4 0,000%**

*** Significativo al 1%

** Significativo al 5%
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Respecto al analisis de la diferencia de medias, la aplicacion del contraste de
Kolmogorov-Smirnov (anexo 2) nos lleva a rechazar la hipdtesis de ajuste a una
distribucion normal de los datos sobre satisfaccion laboral; de este modo, se realiza
el contraste de Mann-Whitney, prueba no paramétrica alternativa en este caso.® Tanto
en esta prueba como en la anterior algunas variables continuas (edad, dependencia
de ingresos, antigiiedad y horas de trabajo) se han tabulado en intervalos para que
fuera posible su aplicacion.

Tabla 6. Contraste de diferencia de medias de satisfaccién global.

Variable Catesorias % Satisf. t-test Significacién test
g muestra | Media (significacion) Mann-Whitney
Hombre 41,36 3,69 . .
Sexo Mujer 5837 381 0,001 0,001
< E1/E2 (0,001%%**) E1/E2 (0,003*%*%*)
E1 (20-29 afios) 13,23 392 | EI/E3 (0,000%%) | EI/E3 (0,000%%%)
E2 (30-39 afios) 30,92 3,75
\ " E1/E4 (0,005%*%) | E1/E4 (0,009%**)
Edad® E3 (40-49 afios) 31,43 3,67
~ E2/ES (0,005%*%*) E2/ES (0,002%*%*)
E4 (50-59 afios) 20,58 3,76 o s
ES (ms de 60 afios) 3,84 402 | E3/ES(0.001%%) 1 E3/ES (0,000*%)
’ ’ E4/ES (0,006%***) E4/ES (0,004**%*)
- Soltero 30,22 3,87 ok o
Estado civil Resto de estados 69.78 ag1 | 000 0,000
E1 (Bachill. o inferior) 3,06 3,38 . E1/E3 (0,000%*%*)
E2 (FP/Secretariado) 2.64 3.60 E}gg 28’833**)) E1/E4 (0,021%%)
Nivel educativo @ E3 (Diplomatura) 50,35 3,84 E2/E3 (0’045**) E1/ES (0,030%*)
E4 (Licenciatura) 40,60 3,68 E3/E4 (0’000***) E2/E3 (0,020%%*)
E5 (Master /Doctorado) 3,35 3,79 > E3/E4 (0,000%**)
s Pertenece a sindicato 25,02 3,74
Sindicato No pertencee 7498 376 0,557 0,427
El (menos del 40%) 22,03 3,87 E1/E2 (0,000%*%*) E1/E2 (0,000%*%*)
Depend. ingresos E2 (40-75 %) 44,30 3,70 | E1/E3(0,018%%) E1/E3 (0,007%%%)
E3 (més del 75 %) 33,67 3,75 E2/E3 (0,171) E2/E3 (0,185)
Fijo 86,07 3,73 nr enr
Contrato Eventual 13.93 3.3 0,000 0,000
. Completa 82,31 3,77
Dedicac. Parcial 17.69 370 0,177 0,165
El (<15) 6,35 372 | EI/E2(0,396) E1/E2 (0,228)
Horas de trabajo E2 (16 a 25) 28,37 3,79 E1/E3 (0,718) E1/E3 (0,486)
E3 (maés de 25) 65,28 3,75 E2/E3 (0,320) E2/E3 (0,280)
El (210 44,75 3,79 e
Antigiiedad E2 (de 11 a 20) 28.89 365 E;g ég’ggg**) ) | E1/E2 (0,002%%%)
en afios ® E3 (de 21 a 30) 17,16 3,77 E2/E4 (0,018**) E2/E4 (0,040%%*)
E4 (mas de 30) 9,20 3,82 ’
. . No posee cargo 86,73 3,75
Cargo Directivo Posee cargo directivo 13,27 3,80 0,229 0,247
S Pueblo 57,84 3,77
Localizacién del centro Capital .16 373 0,220 0,183
- < 100 trabajadores 89,77 3,77 ok .
Tamatio del centro 100 6 més trabajadores 1022 as0 | %007 0,026

M@ S6lo se presentan las categorias para las que existe diferencia de medias
**% Significativo al 1%
** Significativo al 5%

3 El rechazo de la hipotesis de normalidad de la variable analizada implica la necesidad de
emplear el contraste no paramétrico U de Mann-Whitney. No obstante, se presenta igualmente
el resultado de la prueba t-student con similitud de resultados, dada la robustez de esta técnica
incluso en supuestos de no normalidad.
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Por lo que se refiere a los resultados obtenidos en el modelado de regresion logis-
tica binaria, la variable dependiente es la satisfaccién global en el trabajo, que en
un principio tenia 5 posibilidades en la escala de Likert (desde 1-muy insatisfecho a
5-muy satisfecho) y que se ha recodificado como una variable dicotomica, tabulada
con el valor 1 si esta satisfecho (puntuacion 4 6 5 de la escala de Likert) y 0 si no
esta satisfecho con su trabajo (puntuacion 1,2 6 3). En el caso del modelo probit
ordenado la variable dependiente es la misma pero tomando sus cinco valores de la
escala Likert. Por su parte, las variables predeterminadas y su codificacion en ambos
modelos son las siguientes:

- Sexo: 1-vardn, O-mujer.

- Edad numérica del encuestado. Se ha agregado la variable edad cuadrado /100
al igual que en Clark (1996) para analizar la posible relacion en forma de U con la
satisfaccion laboral.

- Estado civil: 1-soltero, O-resto de estados.

- Nivel de formacion, tabulado como cinco variables dicotomicas: bachillerato
o inferior, formacion profesional o secretariado, titulacion de grado medio o diplo-
matura, titulacion de grado superior o licenciatura y master o doctorado. La variable
de referencia es la tltima.

- Afiliacion sindical (sindicato): 1-pertenece a un sindicato, 0-no pertenece a
sindicato.

- Dependencia de ingresos: grado de dependencia de los ingresos familiares del
encuestado sobre su salario en el centro de trabajo.

- Tipo de contrato (contrato): 1-contrato fijo, O-contrato eventual o temporal.

- Tipo de dedicacion (dedicacion): 1- tiempo completo, 0- tiempo parcial.

- Horas de trabajo: nimero de horas semanales dedicadas al trabajo en el cen-
tro.

- Antigiiedad: numero de afios trabajando en el centro.

- Cargo directivo: 1-ostenta cargo directivo; 0-no ostenta cargo directivo.

- Localizacion del centro: 1- ubicado en pueblo; 0-ubicado en capital de pro-
vincia.

- Tamaio del centro: 1-mas de 100 trabajadores; 0-menos de 100 trabajado-
res.

- Dedicaciéon docencia: se ha afadido una variable ficticia codificada como 1-
docente, 0-no docente para determinar la influencia sobre la satisfaccion laboral de
este aspecto.
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La tabla 7 presenta el resultado obtenido para el modelo logit binario junto a los
efectos marginales para cada variable?. La tabla 8 expone el modelo probit ordenado.

En ambos casos se indican las principales medidas de bondad de ajuste.

Tabla 7. Modelo logit binario sobre el total de la muestra

Prueba de Hosmer y Lemeshow

Variable Coeficiente Significacion Efecto marginal
Sexo -0,294 0,022%* -0,0570
Edad -1,404 0,027** -0,2720
Edad cuadrado/100 0,181 0,018** 0,0351
Estado civil 0,077 0,633 0,0149
Nivel Form._Bach. o inferior -1,126 0,047%* -0,2181
Nivel Form._FP/Secretariado -0,311 0,573 -0,0602
Nivel Form._T.U.Grado Medio 0,262 0,449 0,0508
Nivel Form._T.U. Grado Superior -0,221 0,517 -0,0428
Sindicato -0,007 0,963 -0,0014
Dependencia de ingresos -0,052 0,570 -0,0101
Contrato -0,778 0,001 %*** -0,1507
Dedicacién 0,338 0,113 0,0752
Horas de trabajo 0,018 0,889 0,0035
Antigiiedad -0,221 0,229 -0,0428
Cargo directivo 0,472 0,011%* 0,0914
Localizacion del centro 0,213 0,186 0,0413
Tamaiio del centro -0,006 0,977 -0,0012
Dedicacion docencia 0,141 0,678 0,0273
Constante 1,768 0,019** -

Medidas de bondad de ajuste

-2Log Verosimilitud 1577,463
Chi-Cuadrado 75,172%%*
R?de Cox y Snell 0,054
R? de Nagelkerke 0,077

3,527 (p=0,897)

**% Significativo al 1%
** Significativo al 5%
* Significativo al 10%

4 Se han calculado como el incremento de probabilidad de la variable dependiente para los
valores extremos de las explicativas, dando al resto de variables implicadas su valor medio

(Cea, 2002, p. 159) mediante la formula: Ap =B,

o=b

(148
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Tabla 8. Modelo probit ordenado sobre el total de la muestra

Variable Coeficiente Significacién
Sexo -0,301 0,009%%*%*
Edad -0,132 0,008%%**
Edad cuadrado/100 0,158 0,006%**
Estado civil 0,190 0,189
Nivel Form._Bach. o inferior -1,312 0,011%*
Nivel Form._FP/Secretariado -0,364 0,474
Nivel Form._T.U.Grado Medio 0,198 0,521
Nivel Form._T.U. Grado Superior -0,281 0,357
Sindicato -0,004 0,975
Dependencia de ingresos -0,011 0,891
Contrato -0,620 0,002%**
Dedicaciéon 0,382 0,049%*
Horas de trabajo 0,003 0,779
Antigiiedad -0,010 0,282
Cargo directivo 0,290 0,076*
Localizacion del centro 0,153 0,169
Tamaiio del centro -0,169 0,361
Dedicacion docencia -0,125 0,684
Medidas de bondad de ajuste

-2 Log Verosimilitud 2768,22

Chi-Cuadrado 85,038

R?de Cox y Snell g’g%

R? de Nagelkerke O’ 030

R?de McFadden ’

**% Significativo al 1% ** Significativo al 5% * Significativo al 10%

Las medidas aplicadas para evaluar la bondad de ajuste en cada modelo han sido
la prueba Omnibus sobre los coeficientes (Chi-cuadrado), -2 logaritmo de la vero-
similitud, R? de Cox y Snell, R? de Nagelkerke, la Prueba de Hosmer y Lemeshow
para el logit binario y R? de McFadden en el probit ordenado. La Prueba Omnibus
valida el ajuste global del modelo de forma que el estadistico Chi-cuadrado permite
contrastar la hipotesis segun la cual el incremento obtenido en el ajuste global del mo-
delo es nulo determinando si, al introducir las variables independientes en el modelo,
se consigue un incremento significativo del ajuste global tomando como referencia
el modelo nulo. En este caso, la mejora es fuertemente significativa tanto en el logit
como en el probit ordenado (p <0.01). Por lo tanto se puede rechazar la hipotesis nula
y concluir que la incorporacidn de las variables mejora significativamente el ajuste y
capacidad predictiva de los modelos. Las medidas —2 logaritmo de la verosimilitud,
R? de Cox y Snell, R* de Nagelkerke y R? de McFadden muestran los estadisticos de
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bondad de ajuste para estos modelos, aunque son meramente orientativos en tanto la
variable dependiente es categorica, pudiendo adoptar valores moderados o incluso
bajos aun cuando el modelo estimado pueda ser apropiado y ttil (Pardo y Ruiz, 2002).
Finalmente, la Prueba de Hosmer y Lemeshow para el modelo logit arroja un valor
no significativo al 5% (p =0,897), por lo tanto, no se puede rechazar la hip6tesis nula
de igualdad de distribuciones y, en consecuencia, se puede asumir que el modelo se
ajusta mejor a los datos.

De la observacion de los resultados obtenidos se pasa a analizar una serie de
hipétesis que se plantean en base a la revision teorica realizada previamente.

- Hipdtesis referentes a las variables inherentes al empleado:

Hipétesis 1: Las mujeres presentan un nivel superior de satisfaccion.

Pese a la existencia de investigaciones que argumentan la independencia con res-
pecto al género, es un resultado constante el hecho de que las mujeres se encuentran
mas satisfechas que sus compafieros, de ahi que se contraste la veracidad de este
planteamiento.

La prueba chi-cuadrado (tabla 5) rechaza la independencia entre las variables
satisfaccion laboral y sexo, comprobando en la prueba de Mann-Whitney (tabla 6)
como la diferencia de medias es significativa y superior para las mujeres. Para el
modelo logit binario se ha obtenido un coeficiente negativo y significativo, lo que
supone una menor probabilidad de estar satisfecho en caso de ser varon. El efecto
marginal, no obstante, no se encuentra entre los mas altos en valor absoluto (-0,057),
existiendo otras variables, que se comentaran mas adelante, cuya variacion supone
un incremento o reduccién mas elevado de la probabilidad de estar satisfecho. El
modelo probit ordenado ofrece igualmente un coeficiente negativo y significativo,
es decir, el nivel de satisfaccion laboral experimentado se reduce en el caso de que
el individuo encuestado sea varon.

Por tanto, todos los resultados estadisticos llevan a aceptar la hipotesis de mayor
satisfaccion entre las mujeres. Este resultado es acorde con los trabajos de Clark
(1997), Sloane y Williams (2000) y Sanz de Galdeano (2001).

Hipétesis 2: La relacion entre edad y satisfaccion es en forma de U.

Aunque se han detectado relaciones edad-satisfaccion laboral de diversos tipos,
los trabajos mas recientes defienden esta forma de dependencia.

En los resultados obtenidos en esta investigacion la prueba chi-cuadrado derivada
de las tablas de contingencia admite la existencia de algun tipo de asociacion entre
la edad y la satisfaccion laboral. De hecho, como puede apreciarse en la tabla 6, la
satisfaccion media comienza a decrecer con la edad alcanzando un punto minimo
en el intervalo de 40 a 49 afios, para volver a experimentar un crecimiento acusado,
con la satisfaccion media mas alta en aquellos individuos de mas de 60 anos. Las
diferencias son estadisticamente significativas practicamente entre todas las catego-
rias de edad y especialmente entre los puntos extremos y el punto central donde la
tendencia decreciente se invierte.
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En el modelo logit binario se obtiene un coeficiente positivo en la variable -edad
cuadrado/100- y un coeficiente negativo en la variable -edad-, ambos significativos,
al igual que ocurre en el modelo mas completo en variables utilizado por Clark
(1996). De este modo se detecta una relacion en forma de U entre satisfaccion laboral
y edad estadisticamente significativa. Los resultados son los mismos para el modelo
probit ordenado. Por tanto, es posible aceptar la hipotesis de una relacion en forma
de U entre edad y satisfaccion laboral, tal y como apuntan Clark ef al. (1996) y, mas
recientemente, Kaiser (2002).

Hay que afiadir que la variable edad presenta el efecto marginal mas fuerte de entre
todas las variables analizadas (-0,2720), lo que supondria una variacién importante
en la probabilidad de encontrarse satisfecho ante cambios en la edad manteniéndose
constantes el resto de variables.

Hipotesis 3: Los solteros presentan niveles superiores de satisfaccion.

En este caso, las investigaciones revisadas difieren notablemente en sus resultados,
por lo que, igualmente, esta hipotesis podria haberse formulado en sentido contra-
rio. De esta forma, simplemente se desea comprobar si el grado de satisfaccion es
superior en los solteros por la verificacion de la hipotesis o, por el contrario, éstos
se encuentran menos satisfechos y se rechaza el planteamiento.

La prueba chi-cuadrado rechaza la independencia entre el estado civil y la satis-
faccion laboral y la prueba de Mann-Whitney admite la significacion estadistica de
la diferencia de medias, que resulta superior en el caso de los solteros. En el modelo
logit el coeficiente es positivo, lo que corrobora el resultado anterior, aunque no es
estadisticamente significativo; adicionalmente, el efecto marginal asociado a esta va-
riable es reducido (0,0351) por lo que el incremento en la probabilidad de encontrarse
satisfecho en el caso de tomar el valor soltero frente al resto de estados y manteniendo
el resto de variables constantes no es de los mas significativos.

Del mismo modo, el modelo probit ordenado presenta un coeficiente positivo
pero sin significacion estadistica para los solteros. Por tanto, la diferencia entre los
niveles de satisfaccion laboral se manifiesta favorable para este colectivo, al igual
que en los estudios de Brown y Mclntosh (1998) y Gazioglu y Tansel (2002), aun-
que no es posible admitir una relacion estadistica significativa entre estado civil y
satisfaccion.

Hipétesis 4: Los individuos con mayores niveles educativos presentan una sa-
tisfaccion mas alta.

Al igual que en la hipotesis anterior, los resultados de los trabajos analizados
discrepan en sus conclusiones. No obstante, se ha planteado la relacidon en el sentido
que apuntan las investigaciones mas recientes en el tiempo (Lydon y Chevalier, 2002;
Nikolau et al., 2005).

En cuanto a los resultados obtenidos, al igual que en las variables anteriores, el
estadistico chi-cuadrado rechaza la independencia entre el nivel educativo y la sa-
tisfaccion laboral manifestada. Sin embargo, aunque la satisfaccion media comienza
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a crecer con el nivel educativo alcanzando un punto maximo entre los diplomados,
posteriormente se reduce para el caso del nivel de licenciatura y aumenta ligeramen-
te en el caso de master o doctorado. Las diferencias de medias son especialmente
significativas para la categoria de bachillerato o inferior con el resto; y para el titulo
universitario de grado medio con el resto, salvo el master o doctorado.

En el modelo logit los pardmetros no son significativos salvo para nivel académico
de bachillerato o inferior donde el coeficiente es significativo y altamente negativo
(-1,312); asimismo el efecto marginal de esta variable dicotdmica es negativo y ele-
vado (-0,2181); de hecho, tras la edad, es la variable que mayor variacion produce
en la probabilidad de estar satisfecho (en este caso, reduccion). Finalmente, también
el probit ordenado muestra tinicamente un coeficiente significativo y altamente ne-
gativo para la categoria de bachillerato o inferior. Asi pues, no se puede aceptar la
hipétesis de aumento de satisfaccion con el nivel educativo. Unicamente es admisible
la existencia de una satisfaccion significativamente menor para los individuos con
un nivel de estudios reducido. Este tltimo aspecto puede ser explicado por el tipo
de tarea, mas rutinaria y alienante, que desarrollan estos empleados en el centro:
especialmente en el caso del personal de limpieza, porteria o conserjeria.

Hipétesis 5: No hay relacion significativa entre afiliacion sindical y satisfac-
cion.

De nuevo la variable sobre la afiliacion sindical del trabajador origina contradic-
ciones en los resultados de investigaciones previas. En esta ocasion, siguiendo las
argumentaciones de diversos autores, entre los que se encuentra el trabajo reciente
de Bryson ef al. (2004), se contrasta la ausencia de influencia entre este aspecto y
la satisfaccion laboral.

Esta hipotesis es aceptada sin reservas puesto que los resultados son homogéneos
en todas las herramientas empleadas. Se admite independencia de las variables seglin
el estadistico chi-cuadrado, la diferencia de medias entre afiliados y no afiliados no
es significativa, ni tampoco lo son los coeficientes obtenidos en el modelo logistico y
el modelo probit. Asimismo, el efecto marginal (-0,0014) es muy reducido y apenas
sugiere variacion en la probabilidad de estar satisfecho cuando la variable toma la
opcion de ser afiliado. De este modo, el resultado obtenido es acorde con las inves-
tigaciones de Gordon y Denisi (1995) o Bryson et al. (2004), entre otros.

- Hipotesis referentes a las variables inherentes al puesto y la organizacién:

Hipétesis 6: Una mayor dependencia del salario implica mayor satisfaccion.

Tal y como se ha comentado en la revision sobre la influencia del salario en la
satisfaccion del trabajador, los autores parecen coincidir en la dependencia positiva
de esta tltima respecto a la renta relativa, en cuya medicion es donde se encuentra
la mayor problematica. En este caso, se ha planteado la cuestion sobre el grado de
dependencia de los ingresos obtenidos en el centro de trabajo, proponiendo la relacion
directa entre el mismo y la satisfaccion manifestada. No se analizara la influencia de la
renta absoluta, siguiendo las argumentaciones de la mayoria de trabajos al respecto.
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Segun los resultados, la prueba chi-cuadrado admite la asociacion entre el grado
de dependencia de los ingresos y la satisfaccion laboral. Sin embargo, la prueba de
Mann-Whitney presenta diferencias significativas en el caso de dependencia inferior
al 40% (media de satisfaccion mas alta con 3,87 puntos) y en las otras dos catego-
rias, aunque no de estas ultimas entre si (la tendencia no es decreciente, la media
se reduce para la categoria de los que dependen entre un 40 y un 75% del salario
con 3,70 puntos, para volver a aumentar en la dependencia superior al 75%, 3,75
puntos). Tanto el modelo logit como el probit ordenado muestran un coeficiente
negativo pero sin significacion para esta variable y su efecto marginal nuevamente
es reducido (-0,0101).

En conclusion, no se acepta la hipotesis de mayor satisfaccion cuanto mas se de-
pende del salario. Aunque no es posible admitir el resultado inverso, los resultados
obtenidos distinguen a los empleados que en menor medida dependen de sus ingresos
como los mas satisfechos.

Hipétesis 7: Los empleados con contrato fijo se encuentran mas satisfechos.

Pese a que se encuentran discrepancias en cuanto a la relacion entre la temporalidad
del contrato y el nivel de satisfaccion, los trabajos mas recientes (Clark y Oswald,
1996; Van Dyne y Eng, 1998; Kaiser, 2002) recogen una influencia negativa de los
contratos eventuales sobre la satisfaccion. Por ello se ha planteado la hipdtesis en
el mismo sentido, considerando que los trabajadores en situacion de indefinidos se
manifiestan mas satisfechos.

Tras comprobar la existencia de asociacion de satisfaccion y tipo de contrato y
la diferencia significativa entre las medias, resulta cuando menos sorprendente el
hecho de que los trabajadores con contrato eventual sean los mas satisfechos, con
una diferencia estadisticamente significativa. Este resultado se corrobora tanto en
el modelo logit como en el probit ordenado, obteniendo un coeficiente negativo y
significativo que implica tanto una probabilidad menor de encontrarse satisfecho
como un nivel mas bajo de satisfaccion en los empleados con contrato fijo. El
efecto marginal de esta variable (-0,1501) indica una reducciéon importante en la
probabilidad de estar satisfecho cuando toma el valor de contrato fijo, siempre que
el resto de variables se mantengan constantes. Asimismo, este efecto muestra una
intensidad en la relacion del tipo de contrato y la satisfaccion laboral por encima
del resto de variables, exceptuando la edad y el nivel académico de bachillerato o
inferior.

Para explicar este resultado, habria de considerarse la voluntariedad o no de la
situacion y la posibilidad de que estos contratos eventuales pertenezcan a empleados
que desarrollan algun tipo de sustitucion en el centro y desean causar una impresion
positiva para continuar manteniendo la relacion laboral en el futuro.

En definitiva, no se acepta la hipotesis propuesta, aun cuando este resultado co-
rrobora la investigacion de Eberhardt y Shani (1984), donde se concluia una mayor
satisfaccion laboral en empleados con contrato temporal.
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Hipotesis 8: La satisfaccion es superior en los empleados con dedicacion parcial.

Esta hipotesis completa a la anterior en lo referido al tipo de contrato. Nuevamente
las investigaciones consideradas llegan a resultados contrapuestos. De este modo, se
plantea la hipotesis en el sentido de las conclusiones apuntadas en los estudios mas
recientes (Eberhardt y Shani, 1984; Edwards y Robinson, 2001) donde se sefiala la
influencia positiva de los contratos a tiempo parcial en el grado de satisfaccion de
los empleados.

El resultado del test chi-cuadrado rechaza la independencia entre el tipo de de-
dicacion y la satisfaccion laboral. Aunque la prueba de Mann-Whitney no admite
significacion estadistica en la diferencia de medias entre los trabajadores a tiempo
completo y a tiempo parcial y el modelo logit distingue un coeficiente positivo pero
estadisticamente no significativo, el probit ordenado si muestra significacion esta-
distica en el coeficiente que supone una probabilidad mayor para los empleados a
tiempo completo de situarse en un nivel de satisfaccion laboral elevado.

Asi pues, se rechaza la hipotesis propuesta y se confirman los resultados de la
investigacion de Hall y Gordon (1973) y Miller y Teborg (1979), donde se concluye
una relacion negativa entre la satisfaccion y la dedicacion a tiempo parcial.

Hipétesis 9: La satisfaccion disminuye con las horas de trabajo.

Siguiendo con la misma tdnica que en las variables anteriores, los trabajos apun-
tan resultados opuestos, por lo que, de nuevo, se plantea la hipdtesis en el sentido
de los mas recientes, donde se concluye una relacion negativa entre satisfaccion y
horas de trabajo.

Los resultados obtenidos, sin embargo, no apuntan en ninguna de las técnicas
empleadas algun tipo de relacion entre el numero de horas de trabajo semanales y
el grado de satisfaccion laboral. La prueba chi-cuadrado admite independencia de
variables, la diferencia de medias no es significativa y, ni el modelo logit ni el probit
ordenado conducen a coeficientes significativos interpretables. Asimismo, el efecto
marginal es reducido (0,0035), por lo que no se acepta la hipdtesis propuesta y se
admite el resultado de Clark (1999), que apoya la inexistencia de relacion entre horas
de trabajo y satisfaccion.

Hipétesis 10: La satisfaccion disminuye con la antigiiedad.

La influencia de la antigliedad sobre la satisfaccion laboral ha producido dos
grupos de conclusiones, aquéllas que sefialan una relacion positiva y otros trabajos,
mas recientes, donde se detecta una presion negativa de los afos de permanencia en
el puesto sobre el nivel de satisfaccion. La hipotesis que contrastaremos va dirigida
en este ultimo sentido.

La prueba chi-cuadrado admite independencia de la variable antigliedad con el
nivel de satisfaccion laboral. Las medias obtenidas no presentan un patrén claro
de relacion, con altibajos en el grado de satisfaccion y un punto maximo para los
empleados con mayor nimero de afios en el centro. Ni el modelo logit ni el probit
ordenado obtienen coeficientes significativos.
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Por tanto, no se admite la hipotesis de la relacion inversa entre satisfaccion y
antigliedad ni se concluye dependencia entre éstas. Asi pues, no es posible confirmar
ninguno de los estudios revisados.

Hipotesis 11: Los empleados en puestos directivos se encuentran mas satisfe-
chos.

Dado que todos los estudios considerados coinciden en este resultado, la hipotesis
se plantea en la misma direccion.

En los resultados obtenidos se rechaza la independencia de esta variable con la
satisfaccion laboral y, pese a que la prueba de Mann-Whitney no admite diferencias
significativas entre las medias, tanto el modelo logit como el probit ordenado condu-
cen a la conclusion de que los empleados en puestos directivos presentan una mayor
probabilidad de declarar niveles superiores de satisfaccion, siendo significativos los
coeficientes en ambos casos. También el efecto marginal de la variable es positivo
(0,0914) y su valor supone un notable diferencial en la probabilidad de estar satisfecho
favorable a los directivos (con el resto de variables constantes) y mayor en intensidad
a gran parte del resto de variables explicativas analizadas.

Hay que tener en cuenta que los niveles directivos en la ensefianza concertada
no presentan una retribucion ampliamente superior a la de los trabajadores no di-
rectivos, lo que confirma la idea de que el estatus del puesto conduce a niveles mas
altos de satisfaccion, en este caso sin influencia por el posible incremento salarial
aparejado.

Se acepta por tanto la hipotesis planteada y se confirman todos los estudios re-
cientes que analizan este aspecto: Clark et al. (1996); Robie et al. (1998); Kalleberg
y Mastenaasa (2001); Kaiser (2002) y Nikolaou (2005).

Hipétesis 12: La localizacion del centro no influye en el nivel de satisfaccion.

A pesar de que los estudios revisados ponian de manifiesto un nivel de satisfac-
cion superior entre los trabajadores de zonas rurales, se ha preferido plantear con
cierta prudencia esta hipotesis y verificar la influencia o no de esta variable sobre la
satisfaccion laboral. En este caso, al igual que en la hipotesis tercera, se podria haber
optado por una redaccidn en sentido inverso.

De hecho, los resultados no dejan lugar a dudas. Se admite la independencia
entre la localizacion del centro y la satisfaccion laboral. La diferencia de medias
no es significativa y los modelos obtenidos conducen a coeficientes positivos pero
estadisticamente no interpretables.

Se admite de este modo la hipotesis propuesta y no se puede confirmar, por tanto,
la investigacion de Biichel (2000) que planteaba una satisfaccion laboral superior
en el medio rural.

Hipétesis 13: La satisfaccion disminuye en los centros de mayor tamafio.

Todos los trabajos que han estudiado la influencia del nimero de empleados del
centro de trabajo en la satisfaccion laboral concluyen una relacion negativa, por lo
que, en este caso, la hipdtesis se plantea en el mismo término.
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La prueba del estadistico chi-cuadrado confirma la asociacion de la variable
sobre el nimero de trabajadores del centro y la satisfaccion laboral, resultado apo-
yado por el test de Mann-Whitney, que admite la significacion de la diferencia de
medias entre centros con menos de 100 trabajadores y centros con mayor nimero
de empleados.

Sin embargo, pese a que tanto el modelo logistico como el probit presentan co-
eficientes negativos que confirman este aspecto, en ninguno de los dos casos son
estadisticamente significativos. Asimismo, el efecto marginal del tamafio del centro
es negativo pero practicamente inapreciable (-0,0012).

Por tanto, puede afirmarse que la relacion entre satisfaccion laboral y tamafio
del centro es inversa, tal y como propone la hipotesis planteada y corroborando
los resultados de Moguérou (2002), Gazioglu y Tansel (2002), Lydon y Chevalier
(2002) y Nikolaou et al. (2005) entre otros, pero no estadisticamente significativa
(coeficientes y efecto marginal de reducido valor absoluto).

Hipétesis 14: No existen diferencias significativas en la satisfaccion de docentes
y no docentes.

Pese a que no se trata de una de las variables sobre el puesto analizadas en la
revision tedrica se ha incluido esta hipotesis como complemento al tipo de muestra
(trabajadores de centros educativos privados) aplicada en este trabajo. Las investi-
gaciones centradas en los empleos de indole administrativa en esta clase de institu-
ciones son escasas y, generalmente, detectan una influencia sobre la satisfaccion de
aspectos muy similares a los sefialados por los docentes (Johnsrud, 2002), por lo que
se ha decidido formular inicialmente la hipdtesis considerando la no influencia de la
dedicacion pedagogica o administrativa sobre el nivel de satisfaccion.

La variable ficticia introducida en los modelos para distinguir entre docentes y no
docentes no ha originado coeficientes estadisticamente significativos en ningun caso,
por lo que no se puede considerar un factor determinante del nivel de satisfaccion la
dedicacion o no a la ensefianza dentro del centro.

La tabla 9 resume los resultados de los contrastes sobre las hipotesis propues-
tas.
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Tabla 9. Resultados obtenidos para las hipotesis planteadas

H3: Solteros mas satisfechos

pero no estadisticamente significativa

Hipétesis Resultado Estudios que lo confirman
Clark (1997)
H1: Mujeres mas satisfechas Se acepta Sloane y Williams (2000)
Sanz de Galdeano (2001)
H2: Satisfaccién y edad Se acepta Cla.rk et al. (1996)
relacionadas en forma de U Kaiser (2002)
La relacion es favorable a los solteros | Brown y Mclntosh (1998)

Gazioglu y Tansel (2002)

H4: Mayor nivel educativo =
mayor satisfaccion

No se acepta (la relacion no muestra
un sentido determinado)

HS: No hay relacion entre
afiliacion sindical y satisfaccion

Se acepta

Gordon y Denisi (1995)
Bryson ef al. (2004)

H6: Mayor depedencia del
salario = mayor satisfaccion

No se acepta (la relacion no muestra
un sentido determinado)

H7: Contrato fijo = mayor
satisfaccion

Se rechaza, relacion estadisticamente
significativa y positiva en contratos
temporales

Eberhardt y Shani (1984)

menor satisfaccion

HS: Dedicacion parcial = Se rechaza, relacion positiva y Hall y Gordon (1973)
mayor satisfaccion significativa con tiempo completo Miller y Teborg (1979)
H9: Més horas de trabajo = Se rechaza Clark (1999)

H10: Mayor antigiiedad =
menor satisfaccion

Se rechaza (la relacion no muestra un
sentido determinado)

Clark et al. (1996)
Robie et al. (1998)

H13: Satisfaccion inferior en
centros de trabajo de mayor
tamano

Se admite la relacion propuesta pero
no es estadisticamente significativa

H11: Directivos mas satisfechos | Se acepta Kalleberg y Mastenaasa (2001)
Kaiser (2002)
Nikolaou (2005)

H12 : Ubicacién del centro no

. . . Se acepta

influye en satisfaccion
Moguérou (2002)

Gazioglu y Tansel (2002)
Lydon y Chevalier (2002)
Nikolaou ez al. (2005)

H14: No existen diferencias
significativas en la satisfaccion
de docentes y no docentes

Se acepta

Fuente: elaboracion propia

4.2. Factores de satisfaccion e insatisfaccion

De manera adicional al estudio global se solicito a los encuestados que manifes-
tasen su nivel de satisfaccion (1-5) con una serie de elementos asociados a su labor,

reflejados en el grafico 1.
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Grafico 1: Grado de satisfaccion media con distintos aspectos del trabajo
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Entre los aspectos mejor valorados de la muestra destacan la actividad en si, la au-
tonomia, las relaciones con el alumnado, con los compaiieros y con la Direccion, todos
ellos con una media superior a 4 sobre una escala de 5 puntos. Los factores donde los
encuestados manifiestan un menor nivel de satisfaccion son: el interés de los alumnos por
el estudio, la remuneracion, el prestigio de la profesion y las posibilidades de ascenso.

No resultan sorprendentes estos resultados, en tanto una mayoria de encuestados
consideran que los estudiantes de hoy se encuentran menos preparados (76,36 %) y
que el prestigio de su profesion ha disminuido (73,94 %).

Las principales ventajas e inconvenientes del trabajo segun el individuo se dedique
o no a la docencia se presentan en los graficos 2 y 3:

Grafico 2: Principal inconveniente del trabajo

Horario

Relacion con alumnado
Esfuerzo vano, falta de sentido
Otras razones

Falta de recursos

43,36%

Sueldo

T
0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00%

B No docentes
O Docentes
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Grifico 3: Principal ventaja del trabajo
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Entre los inconvenientes, mas de un 20% entre los docentes ha sefialado la escasa
remuneracion, porcentaje que se eleva hasta mas del 43% entre los no docentes. Este
resultado es una constante en investigaciones de este tipo. En segundo lugar entre
los docentes aparece la falta de recursos seguida por otras razones de diversa indole
como son la escasa preocupacion de los padres por la educacion de sus hijos, su ex-
cesivo proteccionismo, la falta de atencion por parte de las Instituciones o la excesiva
burocracia asociada al trabajo. Para los no docentes destaca el horario de trabajo.

Respecto a las ventajas, casi una cuarta parte de los profesores indica las
relaciones con los alumnos, resultado coherente con la alta valoracion de la satisfac-
cion manifestada con este aspecto. En segundo lugar para este colectivo aparece la
satisfaccion que produce el dar clase, lo que se entiende por el caracter vocacional
de este tipo de labor y, con un porcentaje similar, en tercer lugar, las vacaciones de
las que disfruta el colectivo de trabajadores de la ensefianza. Los no docentes valoran
en primer lugar las relaciones con los compafieros e, igualmente, las vacaciones. Las
relaciones con el alumnado quedan en cuarto lugar tras la autonomia para realizar el
trabajo.

5. CONCLUSIONES

Este trabajo muestra algunos resultados de lo que se perfila como una investigacion
mas amplia sobre los determinantes y efectos de la satisfaccion laboral.

El analisis de la satisfaccion de los empleados debe considerarse una prioridad
en el seno de las organizaciones en tanto la Union Europea ha llamado la atencion
de los Estados miembros sobre la importancia de mejorar la calidad en el trabajo.
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Por ello, un creciente nimero de paises europeos han comenzado recientemente a
construir indices de satisfaccion de sus empleados utilizando cuestionarios relativa-
mente estandarizados.

De este modo, la medicidon de la satisfaccion laboral en las empresas espafolas
debe entenderse como una necesidad dentro del area de Recursos Humanos, asi
como un factor de mejora de la calidad laboral repercutiendo en tltima instancia en
la satisfaccion del cliente.

En este estudio se ha seleccionado para la realizacion del analisis empirico una
muestra de trabajadores de centros privados de ensefianza concertada y reglada de
Andalucia, considerando que la labor del profesorado es una pieza clave en la que
se fundamenta el pilar educativo de una sociedad y, en consecuencia, el futuro de
la misma. Se ha analizado en dicha la muestra la influencia sobre la satisfaccion
laboral de ciertas variables inherentes al individuo, al puesto de trabajo y a la propia
organizacion. Algunos de los resultados alcanzados son los siguientes:

= Respecto a los factores sociodemograficos que presentan diferencias sig-
nificativas en cuanto al grado de satisfaccion destacan: el género, encontrandose
las mujeres mas satisfechas que sus compaiieros varones; la edad, donde los em-
pleados mas jovenes y aquellos con mas de 60 afios presentan una satisfaccion
superior (en especial estos tltimos); y el estado civil, donde los solteros muestran
mayor satisfaccion que el resto. Asimismo, aunque no hay una tendencia clara en
relacion al nivel académico, si ha quedado patente que los empleados con estudios
de bachiller o inferior son los que menor probabilidad presentan de encontrarse
satisfechos.

= Sobre las caracteristicas del puesto, se han hallado relaciones significativas
con el tipo de contrato, manifestindose mas satisfechos los encuestados con con-
trato temporal; la dedicacion, con un coeficiente positivo y significativo para los
empleados a tiempo completo y, finalmente, el tipo de puesto, donde claramente se
detecta mayor grado de satisfaccion entre los cargos directivos. Se apoya asimismo
la inexistencia de relacion significativa con las horas de trabajo, la afiliacion sindical
o la antigliedad. Por lo que respecta al salario, no se ha analizado la influencia de la
renta absoluta percibida por los trabajadores, sino del grado de dependencia de los
ingresos obtenidos en el desarrollo de su labor. El resultado alcanzado no muestra
una tendencia definida aunque se percibe que los empleados con menor dependencia
se declaran mas satisfechos. No se han alcanzado resultados concluyentes en cuanto
a la influencia ejercida por las caracteristicas de la organizacion. La distincion del
centro de trabajo seglin se encuentre en la capital o en algtiin pueblo de las provincias
analizadas, no conlleva diferencias significativas en la satisfaccion de sus emplea-
dos. Por lo que se refiere al tamaio de los centros, se detecta una media superior de
satisfaccion en aquéllos con menos de 100 trabajadores, pese a que los coeficientes
asociados a este aspecto en los modelos logit y probit ordenado no son estadistica-
mente significativos.
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= Por tanto, podria decirse que el perfil de un individuo con alto grado de
satisfaccion global con su trabajo seria el de una mujer, soltera, joven, diplomada
universitaria y con escasa dependencia de sus ingresos.

=  En cuanto a los factores de satisfaccion/insatisfaccion las relaciones con la
direccion, los comparfieros y los alumnos, asi como la propia actividad de dar clase,
se perfilan como los aspectos mas valorados, junto a las ventajas derivadas de las
generosas vacaciones. Las causas de insatisfaccion se centran en el escaso interés
de los alumnos por el estudio, la baja remuneracion, la reduccion del prestigio de la
profesion y la falta de recursos, junto a otros aspectos como la falta de interés de las
familias por la educacion o la burocracia excesiva.

Esta investigacion se ha centrado en una muestra de trabajadores de la ensefianza
como una tipologia destacada del sector servicios, pero es necesario ampliar este
tipo de estudios a cualquier clase de empresa, de forma que cada area de recursos
humanos disponga de su propio cuestionario e informes de satisfaccion laboral de
los empleados para obtener conclusiones que incidan en la mejora continua de la
eficiencia y la productividad.

Laidea basica que ha sustentado la investigacion realizada se centra en la necesidad
de que las organizaciones posean medidas de satisfaccion laboral de sus empleados,
desde la importancia del factor humano en la empresa. Es prioritario su analisis por
el fuerte impacto que causa el mayor o menor grado de satisfaccion del individuo
sobre determinadas conductas organizativas tales como el absentismo, la rotacion, la
productividad, etc. Por tanto, parece interesante abordar investigaciones que analicen
no so6lo las variables explicativas sino, de forma simultanea, las variables explicadas
por la satisfaccion laboral, permitiendo de este modo ampliar el marco de relaciones
causa-efecto del constructo.

Un entorno crecientemente competitivo y dinamico como el actual hace que s6lo
puedan sobrevivir las organizaciones que son capaces de lograr el maximo compro-
miso y rendimiento de sus recursos humanos. En aras de una busqueda continua de
la excelencia, mejorar internamente el clima laboral supone una ventaja competitiva
afnadida que puede llegar a traducirse en una mayor productividad y satisfaccion de
los clientes.
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ANEXO 1: INDICE DE ABREVIATURAS PARA LAS BASES DE DATOS
INDICADAS EN LA REVISION BIBLIOGRAFICA

BHPS: British Household Panel Survey

BWERS: British Workplace Employee Relations Survey

CEP: Centre for Economic Performance

CEREQ: Centre d’Etudes et de Recherches sur les Qualifications
ECHPS: European Community Household Panel Survey
GSOEP: German Socio-Economic Panel

HEFCE: Higher Education Funding Council for England
HEGEEP: Higher Education and Graduate Employment in Europe Project
ISSP: International Social Survey Program

NELS: National Educational Longitudinal Study

NLS: National Longitudinal Survey

NLSOM: National Longitudinal Survey of Older Man

PSID: Panel Study of Income Dynamics

QES: Quality of Employment Survey

SCCS: Social Change in Canada Survey

SCELI: Social Change and Economic Life Initiative

SDR: Survey of Doctorate Recipients

UBS: University of Birmingham Survey

WERS: Workplace Employee Relations Survey

Estudios de Economia Aplicada, 2007: 867-900 « Vol. 25-3



900 Sandra M“ Sanchez , Carlos Artacho, Fernando J. Fuentes y Tomas J. Lopez-Guzman

ANEXO 2: PRUEBA DE KOLMOGOROV-SMIRNOV SOBRE LOS
DATOS DE SATISFACCION GLOBAL

Satisfaccion global
Parametros normales *°

Media 3,75
Desviacion tipica 0,711

Diferencias mas extremas
Absoluta 0,331
Positiva 0,258
Negativa -0,331
Z de Kolmogorov-Smirnov 13,813
Significacion asintotica (bilateral) 0,000

a. La distribucidn de contraste es la Normal
b. Se han calculado a partir de los datos
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