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Artículo

Medición de la satisfacción laboral mediante el cuestionario
de satisfacción de necesidades de Porter

ANA Mª ALFARO DE PRADO SAGRERA*
JULIO D. VECINO GRAVEL**

RESUMEN

La medición de la satisfacción laboral es un tema recurrente dentro del campo de los recursos
humanos, tanto por su relación con factores tan importantes como la productividad, la rota-
ción, el absentismo, etc... como por su papel dentro de la denominada «calidad de vida labo-
ral». En el trabajo que presentamos hemos analizado el nivel de satisfacción experimentado
por trabajadores pertenecientes a dos empresas andaluzas, y para ello hemos empleado el
cuestionario de satisfacción laboral de Porter. Los resultados obtenidos han sido completados
con el análisis de diferentes variables demográficas con objeto de determinar las posibles
influencias. 

ABSTRACT

The measurement of job satisfaction is a recurrent topic within the human resources field,
both concerning such important factors as productivity, rotation, absenteeism, etc, and becau-
se its role within the so-called «quality of labor life». This paper addresses the job satisfac-
tion level experienced by workers in two Andalusian companies, using Porter’s «Need Satis-
faction Questionnaire». Several demographic variables have also been analyzed to determine
possible influences.
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1. INTRODUCCIÓN

El estudio de la satisfacción en el traba-
jo ha sido una constante dentro del campo
de la conducta organizacional, aunque por
diferentes motivos. Así, los primeros estu-
dios tenían como meta prioritaria estable-
cer la relación existente entre satisfacción
y rendimiento, con objeto de aumentar la
productividad de los trabajadores, y en este
sentido podemos citar los ya clásicos tra-
bajos de Taylor (1911) y Mayo (1933).

Secord y  Backman (1976), tras el análi-
sis de numerosos estudios realizados en
este campo, que decrecen significativa-
mente a partir de 1955, reflejan el sentir de
numerosos investigadores. Afirman, a
tenor de los resultados contradictorios
recogidos en las diferentes investigaciones
(Davis y Newstrom, 1996), que probable-
mente no se justifican ni la suposición de
que la satisfacción y la productividad estén
relacionadas ni aquella que defiende que
sean una función de la cantidad de premios
que recibe el trabajador. A pesar de ello, e
intentando eliminar los fallos cometidos en
dichas investigaciones, se han seguido

desarrollando estudios en este sentido
(Pereda y Barrachina, 1987; Pereda y Mar-
tín, 1988), con resultados igualmente con-
tradictorios. Fernández Alonso y Ovejero
Bernal (1994) apuntan que la posible
explicación de resultados discordantes sea
el hecho de olvidar que entre la satisfac-
ción y el rendimiento, existe otra variable
esencial a tener en cuenta: la motivación.

Con el paso del tiempo, la satisfacción
en el trabajo ha pasado a ser considerada
como una variable valiosa en sí misma,
como un componente esencial de la «cali-
dad de vida laboral» (García, Vera y Sáez,
1995; Gómez-Mejía, Balkin y Cardy,
1996;  Peiró, 1996; Puchol, 1997). Por este
motivo, es lógico que cada vez sean más
numerosos los estudios destinados a cono-
cer y medir el nivel de satisfacción experi-
mentado por los trabajadores (Gordon,
1965; Locke y Whitting, 1974; Adler y
otros, 1985; Sánchez y López, 1988;
Zurriaga y otros, 1990; Agho, Mueller, y
Price, 1993; Judge, 1993; Watson y Kelt-
ner, 1993). Pero ¿Qué se entiende por
satisfacción? y ¿Cuáles son sus diferencias
con la motivación?
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Básicamente podemos afirmar que,
mientras la motivación es considerada
como una predisposición hacia una actua-
ción que lleve a la consecución de un fin
establecido, la satisfacción es el resultado
de la evaluación de lo conseguido, es
decir, un estado emocional placentero
resultante de la percepción subjetiva de las
experiencias personales en el trabajo
(Locke, 1976). Esto no significa que sean
elementos independientes sino que, por el
contrario, se encuentran relacionados
estrechamente ya que el grado de satisfac-
ción experimentado por los trabajadores en
su entorno laboral se convierte en un
importante elemento de la motivación. Un
alto nivel de satisfacción en el sujeto, le
llevará a sentirse altamente motivado hacia
la consecución de aquello que sabe le
resultará de su agrado.

Respecto a la medición de la satisfac-
ción laboral, nos encontramos con la exis-
tencia de muy diferentes técnicas e instru-
mentos (ver las revisiones realizadas por:
Cook y otros, 1981; Meliá, Peiró y Calata-
yud, 1986; Fernández y Ovejero, 1994;
Bravo, Peiró y Rodríguez, 1996). Todos
ellos pueden clasificarse en dos grandes
grupos; aquellos que miden la satisfacción
en el trabajo de forma global y conjunta y
aquellos que lo hacen a través del estudio
de los diferentes elementos que configuran
y rodean el puesto de trabajo, como son,
las relaciones con iguales, superiores y
subordinados, salario recibido, tarea reali-
zada, status, las condiciones físicas del
puesto etc. Este segundo enfoque permite
conocer de forma clara cuál es el grado de
satisfacción de los sujetos con cada uno de
dichos elementos, lo que a su vez permite
poder intervenir de forma particular sobre
aquellos por los que los sujetos muestren
un mayor nivel de desagrado. Dentro de
este segundo conjunto se encuentra el

cuestionario de satisfacción de Porter utili-
zado en este trabajo. 

2. OBJETO DEL ESTUDIO

Son tres los objetivos perseguidos con la
realización de este estudio.

• En primer lugar tratamos de conocer
el nivel de satisfacción experimentado
por trabajadores pertenecientes a dos
empresas diferentes, a través de los
resultados obtenidos con la aplicación
del cuestionario de satisfacción labo-
ral de Porter. 

• En segundo lugar, y mediante los
datos demográficos obtenidos, preten-
demos estudiar la influencia de dife-
rentes variables personales en el nivel
de satisfacción experimentado por los
sujetos. 

• Y, en tercer lugar, pretendemos anali-
zar la coherencia entre los índices del
cuestionario de Porter —índice de
satisfacción actual e índice de satis-
facción ideal— y la puntuación otor-
gada a la cuestión «estoy satisfecho
con mi trabajo» como indicador de la
satisfacción global. Con ello pretende-
mos comprobar si es similar la percep-
ción que tiene el sujeto sobre su satis-
facción laboral cuando ésta se analiza
de forma global y por facetas.

3. MÉTODO

3.1. Instrumento

El cuestionario empleado para medir el
nivel de satisfacción ha sido el «Need
Satisfaction Questionnaire» de Porter,
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basado en la teoría de las necesidades de
Maslow (con la única salvedad de que las
necesidades fisiológicas han sido sustitui-
das por las de autonomía) que consta de 15
ítems en los que los sujetos reflejan sus
opiniones y sentimientos respecto a dife-
rentes aspectos del trabajo que realizan. En
concreto, y para cada uno de dichos aspec-
tos, el sujeto debe responder puntuando en
una escala de 1 a 7 a las siguientes tres
preguntas:

a) ¿En qué medida se da actualmente?
(satisfacción actual)

b) ¿En qué medida debería darse? (satis-
facción ideal)

c) ¿Qué importancia tiene para usted?
(importancia)

De esta forma se puede conocer el índi-
ce de satisfacción actual y el índice de
satisfacción ideal, ambos medidos en una
escala de 1 a 7. Estos índices se calculan
respectivamente como las sumas de las
calificaciones otorgadas a la pregunta «a»
y a la pregunta «b» ponderadas por el valor
de la pregunta «c».

En la siguiente figura aparece el conte-
nido de dichos ítems (Figura 1).

Dicho cuestionario, construido y bare-
mado inicialmente para una población
americana, ha sido recientemente analiza-
do para comprobar su adecuación a la
población española (Fernández Alonso y
Ovejero Bernal, 1994), con unos resulta-
dos más que aceptables. En concreto, se
obtuvo un índice de fiabilidad (alfa de
Cronbach) de 0,89 y un coeficiente de dis-
criminación del 72,92%. También se com-
probó que puede eliminarse algún ítem sin
que disminuya significativamente su capa-

cidad predictiva y discriminante, en con-
creto el número 13 relativo al «sentimiento
que se tiene en el puesto de estar sometido
a presión», tal vez debido a su redacción
ambigua.

Para realizar el presente estudio hemos
empleado el cuestionario empleado por
Fernández Alonso y Ovejero Bernal
(1994), que consta de los 15 ítems origina-
rios del cuestionario de Porter más una
serie de apartados incluidos con la inten-
ción de obtener datos referidos a variables
demográficas, de carácter laboral y de per-
cepción personal, que permitan poder rea-
lizar un estudio posterior más completo de
la muestra analizada. 

Además, para hacer frente al tercer obje-
tivo, incluimos una medida de satisfacción
global mediante la pregunta «estoy satisfe-
cho con mi trabajo».  

3.2. MUESTRA

Las muestras analizadas fueron seleccio-
nadas al azar entre las plantillas de dos
empresas diferentes. La primera muestra
corresponde a una empresa privada, que
denominaremos «A», dedicada al envase y
exportación de aceitunas. Dicha muestra
está compuesta por un porcentaje práctica-
mente igual de hombres (51,4%) y mujeres
(48,6%), y de contratados fijos (51,4%) y
eventuales (48,6%), aunque en la plantilla
completa el numero de eventuales es dos
veces superior al de fijos en la temporada de
recolección, siendo su contrato del tipo
«fijo discontinuo». En su mayor parte son
trabajadores que llevan en la empresa más
de 10 años (55%), con un bajo nivel de sin-
dicación (21,6%), y que consideran su tra-
bajo más como un mero sistema de obtener
dinero (70%) que como una forma de auto-
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Figura 1
Cuestionario de Porter



desarrollo (30%). Existe una gran parte de
ellos sin estudios o con estudios primarios
(39%) y con una categoría profesional no
cualificada (48,6%), por lo que se puede
comprender fácilmente las dificultades que
encontraron para poder completar el cues-
tionario, siendo necesaria en muchos casos
la ayuda de compañeros y superiores.  

La segunda muestra analizada correspon-
de a la empresa «B», empresa pública estatal

de transformación agraria. Los rasgos que
definen esta muestra son: personal mayorita-
riamente masculino (90,5%), con una edad
superior a los 42 años (70%), con un predo-
minio de contratos fijos por su condición
funcionarial (90,5%). Respecto al nivel de
sindicación se invierten las proporciones
respecto a la muestra anterior, con un índice
del 80%, aunque aquí  se mantienen, y se
acentúa aún más la proporción de sujetos
que consideran su trabajo solamente como
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un medio de obtener dinero (90%). Respecto
al nivel de estudios, el 50% no los tienen o
sólo a un nivel primario, mientras que las
categorías más numerosas son las que
corresponden a oficiales de segunda y pri-
mera (62%). La descripción completa de
ambas muestras aparece en la Figura 2. 

Es importante señalar la reticencia mos-
trada por los trabajadores de ambas empre-
sas a la hora de cumplimentar los cuestio-
narios. A pesar de haber sido recalcado su
anonimato y haber hecho hincapié en que
el motivo del mismo era participar en una
investigación realizada por la Universidad
de Sevilla, muchos de ellos tuvieron sus
dudas al respecto, interpretándolo como un
sistema ideado por la dirección para con-
trolarlos y negándose, por ello, a contestar
a algunos de los datos personales por
miedo a ser posteriormente identificados.

En este sentido, de las conversaciones
mantenidas con responsables de la empresa
«A» se desprende que el nivel de conflicti-
vidad en la misma es bajo, por lo que no
parece justificarse la actitud mantenida por
los trabajadores. La explicación parece
encontrarse en el hecho de que dichos traba-
jadores no consideraron en ningún momen-
to que el cuestionario fuera un asunto inte-
resante o importante para su trabajo. 

En la empresa «B» se nos informó de
los difíciles momentos por los que atravie-
sa, ya que debido a las actuales regulacio-
nes legales, el futuro se presenta bastante
incierto. Por ello,  no es de extrañar la
resistencia que los trabajadores presenta-
ron hacia la cumplimentación del cuestio-
nario, que pudo ser interpretado como una
maniobra de la empresa para recabar datos
que les permitieran tomar futuras decisio-
nes sobre la plantilla.  Hay que destacar
que, en ambos casos, los responsables se

mostraron en todo momento totalmente
dispuestos a colaborar. 

3.3. PROCEDIMIENTO

La recogida de datos se llevó a cabo en
el lugar de trabajo. En el caso de la empre-
sa «A», se estableció contacto con el
gerente de la misma quien personalmente
se encargó de distribuir los cuestionarios
entre los jefes de los diferentes departa-
mentos para que ellos, a su vez, los repar-
tieran entre los trabajadores. Para su reco-
gida, se instaló una cesta donde poder
depositarlos sin ser controlados, y así
reforzar aún más el carácter anónimo del
mismo. Como se indicó anteriormente,
algunos de los trabajadores encontraron
grandes dificultades en la realización de
los cuestionarios, por lo que fueron ayuda-
dos por compañeros y superiores.

En la empresa «B», se hizo a través del
Director del departamento de Recursos
Humanos, quien se encargó igualmente de
repartir los cuestionarios, dar las instruc-
ciones para cumplimentarlos y recogerlos
posteriormente.

Al pretender evaluar con el cuestionario
una característica la satisfacción analizamos
el cuestionario con objeto de determinar si
era unidimensional. Para ello usamos el aná-
lisis factorial de componentes principales
que indica que el 52% de la varianza extraí-
da corresponde al primer factor que incluye
los primeros 13 ítems con un autovalor aso-
ciado de 7,62. Los ítems 14 y 15 del cuestio-
nario corresponden a los otros dos factores
con autovalores mayores que 1 (1,795 y
1,462 respectivamente). Estos resultados son
consistentes con los de Fernández y Ovejero
(1994). Que el ítem número 14 («La oportu-
nidad que existe en mi puesto de estrechar
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lazos de amistad») se encuentre en un com-
ponente distinto puede deberse a que los
lazos de amistad no son lo que se busca fun-
damentalmente en un trabajo y probable-
mente no incida de modo notable en la satis-
facción laboral. La situación del ítem 15 («El
sentimiento que se tiene en mi puesto de
estar sometido a una presión») puede deber-
se a la ambigüedad del término presión que
argumentan Fernández y Ovejero (1994).

4. ANÁLISIS DE LOS RESULTADOS 

En general el grado de satisfacción
actual deducido del cuestionario para las
dos muestras en su conjunto es bajo (3,46)
e inferior al índice de satisfacción ideal
(4,35) como era de esperar. 

Considerando estos índices para cada
empresa por separado obtenemos que son
para el índice de satisfacción actual 3,59 y
3,17 y para el ideal 4,52 y 4,01. Ambos índi-
ces ideales siguen siendo superiores a los rea-
les y superiores al valor central del cuestiona-
rio. La satisfacción es menor en la empresa B
en ambos sentidos, están menos satisfechos y
también esperan menos, pero la diferencia es
menor lo que indica que en relación a sus
expectativas, están más satisfechos.

Respecto a la satisfacción global esta
es superior al índice de satisfacción
actual tanto para el conjunto de las dos
empresas (4,46) como para cada una por
separado (4,78 y 3,64). Esta discrepancia
entre la satisfacción medida factor por
factor de los individuos y su sensación
global de satisfacción, quizá viene deter-
minada por la existencia e influencia de
factores que son extrínsecos a los que se
reflejan en el cuestionario, como son el
salario, las posibilidades de promoción,
e t c .

Paradójicamente la puntuación a la cues-
tión sobre la satisfacción global supera al
índice de satisfacción ideal en el caso de la
empresa A. Estimamos que esto puede ser
debido al considerar expectativas cuando se
responde  dicha cuestión o bien, que al ser
una única pregunta y más directa, la puntú-
en más alto de cara a la dirección de la
compañía. Ninguna de las variables demo-
gráficas analizadas aporta luces a este res-
p e c t o .

Respecto a la pregunta «a» correspondien-
te a la satisfacción actual las puntuaciones
medias de las dos empresas para cada uno de
los quince ítems del cuestionario de Porter
aparecen en la figura 4.
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Considerando sólo los primeros 13 ítems
que corresponden a la primera componente
del análisis factorial de componentes princi-
pales las cuestiones que puntúan más alto y
más bajo coinciden en las dos empresas. El
mayor índice lo ostenta el ítem 9 que se
refiere al sentimiento de realizar algo que
vale la pena y el más bajo corresponde al
ítem 2 referido a la autoridad y al poder.

Para todos los ítems la empresa «A» pun-
túa más alto excepto para el número 8 en el
que se considera el prestigio del puesto
fuera de la organización. Este fenómeno se
produce también en las respuestas a las pre-
guntas «b» y «c» lo que nos puede llevar a
suponer que la situación de incertidumbre
por la que atraviesa la empresa B hace aflo-
rar la posibilidad de un cambio de empresa.

Respecto a la pregunta ««b» correspon-
diente a la satisfacción ideal la informa-
ción obtenida es la que aparece en la Figu-
ra 5. 

En este caso las puntuaciones máximas
y mínimas no coinciden para las dos
empresas analizadas. En la empresa «A»
el máximo lo alcanza el sentimiento de
seguridad (ítem 6) y en la empresa «B» el
sentimiento de autoestima (ítem 1). Los
mínimos corresponden respectivamente a
la autoridad y poder del puesto en la
empresa «A» (ítem 2) y al sentimiento de
estar bien informado en la empresa «B»
(ítem 13).

La importancia que se otorga a cada
ítem queda expresada en la Figura 6.
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Figura 4
Índice de satisfacción

Figura 5
Índice de satisfacción ideal

Figura 6
Importancia concedida a cada uno de los ítems



En la primera empresa la mayor puntua-
ción la obtiene el sexto ítem (el sentimien-
to de seguridad) al igual que ocurría res-
pecto a la sat isfacción ideal  y en la
segunda empresa esta posición se asigna al
sentimiento de realizar algo que vale la
pena (ítem 9) que era el ítem que puntuaba
más alto en la pregunta referente a la satis-
facción actual. Podemos afirmar que los
empleados de la empresa A le dan más
importancia a aquello que esperan y los de
la empresa B a aquello que ya tienen, esta
discrepancia puede manifestar la diferencia
entre una empresa privada, la primera, y
una pública, la segunda.

Para determinar la incidencia de las
variables demográficas hemos utilizado el
análisis de la varianza sobre las variables
«índice de satisfacción actual», «índice de
satisfacción ideal» e «índice de importan-
cia de cada cuestión»;  así como sobre la
medida de satisfacción global en el trabajo.

La incidencia de estas variables demo-
gráficas  la hemos calificado según sea la
probabilidad asociada al estadístico F. Así,
distinguimos esta influencia en tres catego-
rías: alta (p menor que 0,0001); media (p
entre 0,0001 y 0,001) y baja (p entre 0,001

y 0,01) según la probabilidad asociada al
estadístico F. Aquellos factores cuya pro-
babilidad asociada resulta mayor que 0,01
consideramos que no tienen influencia en
la variable dependiente.

De las variables demográficas medidas
respecto al índice de satisfacción actual es
de destacar que son significativamente
altos los resultados obtenidos respecto al
«tipo de contrato» en la empresa A y «la
consideración del trabajo» en la empresa
B. Puntúan más alto aquellos con contratos
indefinidos y aquellos que consideran el
trabajo como un medio de obtener dinero.

En un segundo grado de importancia
aparecen la consideración del trabajo y el
número de empresas en que se ha trabaja-
do. En un tercer nivel se encuentra la cate-
goría profesional y la sindicación.

Es de notar que en la empresa B, donde
el 90,5% de sus empleados sólo han traba-
jado en ella, aparece como factor que inci-
de en la satisfacción el que mide el número
de empresas en las que se ha trabajado.
Esto puede indicar que hay grandes dife-
rencias entre aquellos empleados que han
asumido en gran medida los modos de fun-
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Figura 7
Importancia concedida a diferentes factores (Índice de satisfacción real)



cionamiento de la empresa y los que no lo
han hecho. En la empresa A, al ser la situa-
ción muy distinta, este factor no aparece en
algún modo significativo.

También tiene importancia la sindica-
ción en la empresa B mientras que en la A
no aparece, esto puede deberse a la gran
diferencia de afiliación existente entre una
y otra empresa siendo la sindicación en la
primera (A) del 21.6% y en la segunda del
80%. Esta puede ser la causa de que en la
empresa B la sindicación aparezca aunque
a un nivel de significación bajo.

En cuanto al índice de satisfacción ideal
los resultados son análogos a los obtenidos
respecto al índice de satisfacción actual
pero presentan niveles de significación
más bajos, sin alcanzar ninguno el nivel de
significación más alto. 

Podemos deducir, por tanto,  que los dos
factores más importantes que afectan a la
satisfacción en el trabajo son, en primer
lugar, la consideración del trabajo (bien
como un medio de ganar dinero o bien
como un elemento de desarrollo personal)
y en segundo lugar el tipo de contrato que
tienen los empleados (en el que se distin-
guía entre fijo y eventual).

Cuando se analiza la importancia  que se
dan a las cuestiones (pregunta «c» del
cuestionario) la única variable demográfica
que tiene incidencia es, de nuevo, la consi-
deración del trabajo pero con un nivel de
significación bajo. 

Respecto a la correlación encontrada
entre las variables dependientes encontra-
mos que se da una alta correlación entre la
medida de satisfacción global y el índice
de satisfacción actual (0,7050 con p
<0,0001) así como con la satisfacción ideal

pero en menor medida (0,4960 con
p<0.01) y también de los dos índices de
satisfacción actual e ideal entre ellos
(0,8160 con p <0,001). Estos resultados
contrastan en parte con los resultados de
Fernández y Ovejero (1994) ya que sí
encontramos correlación entre los el índice
de satisfacción ideal y actual.

5. CONCLUSIONES

Las dos empresas estudiadas muestran
índices de satisfacción cercanos al valor
medio de la escala aunque el índice de satis-
facción real se encuentra por debajo de éste
y el de satisfacción ideal por encima. En
ambos casos la puntuación a la pregunta
acerca de la satisfacción global en el trabajo
supera al índice de satisfacción real mostran-
do que hay elementos no considerados en el
cuestionario que producen satisfacción.

En ninguno de estos indicadores se mues-
tran diferencias significativas entre las dos
empresas. Analizada la incidencia del trata-
miento empresa sobre los índices encontra-
mos bajas significaciones. Las probabilida-
des de rechazar la hipótesis nula de
igualdad de satisfacción son de 0,2789 para
la satisfacción actual, 0,1596 para la ideal y
0,0210 para la global. Podemos afirmar que
la satisfacción en ambas empresas es igual
considerada factorialmente y que, aunque
con una significación baja, la respuesta a la
cuestión «estoy satisfecho con mi trabajo»
es ligeramente superior para la empresa A.
Esto puede ser consistente con el argumento
de porqué la satisfacción global superaba a
la ideal en esta empresa.

La empresa B puntúa más bajo en todos
los ítems salvo en el  que se refiere al presti-
gio del puesto fuera de la organización mani-
festando quizá la situación de incertidumbre.
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Considerando la incidencia de las varia-
bles demográficas en relación con el índice
de satisfacción actual. En ambas empresas
tienen importancia la consideración del
trabajo pero en distinta medida. 

En la empresa A están más satisfechas
las personas con contratos indefinidos, que
consideran el trabajo como medio de con-
seguir dinero y tienen baja cualificación,
que es coherente con que el ítem que pun-
túe más alto en importancia sea el senti-
miento de seguridad. Podemos resumirlo
como aquellos que se sienten seguros en su
puesto y no esperan de él más que les
cubra sus necesidades económicas. 

En la empresa B parecen estar más satis-
fechos los que consideran que el trabajo es
un medio de conseguir dinero, los que han
trabajado solo en esa empresa y los que
están sindicados. En ella parece que haber
trabajado en una sóla empresa sustituye al
tipo de contrato ya que la gran mayoría
tiene contratos indefinidos. Igualmente
aquí aparece el hecho de que las personas
que sólo esperan de su trabajo el obtener
un sueldo son las más satisfechas, lo que
indica que nuevamente un muy bajo deseo
de autorrealización dentro del puesto. Ade-
más, aparece el factor de la sindicación,
con lo que parece confirmarse el hecho de
que pertenecer a un grupo (sindicato)
ayuda a los individuos a sentirse más pro-
tegidos, apoyados y, por tanto, satisfechos.

Respecto al índice de satisfacción ideal,
en general, aquellos empleados que consi-
deran su trabajo sobre todo como un medio
de desarrollo personal, puntúan más alto
en lo referente a este índice, contrariamen-
te a lo que ocurre respecto al índice de
satisfacción actual. Parece demostrarse que
aquellos sujetos que esperan más del traba-
jo ponen el listón más alto, es decir, valo-

ran más cada uno de los factores analiza-
dos y les otorgan un peso superior.

En resumen, nos encontramos que, en las
muestras analizadas, la satisfacción viene
provocada por los factores que Herzberg
denominó extrínsecos, es decir, relaciona-
dos con el contexto del trabajo, como puede
ser el tener un contrato fijo y un salario ade-
cuado, y no por los intrínsecos como propo-
nía dicho autor. De hecho, en la empresa
«A», el ítem 6 que mide el sentimiento de
seguridad en el puesto es el que obtiene la
puntuación más elevada (6,16) en cuanto a
la importancia que se le concede, siendo
igualmente importante en la empresa «B»
(4,14), mientras que los ítems 11 (La opor-
tunidad de poder participar en la fijación de
objetivos) y 12 (La oportunidad de poder
participar en la determinación de métodos,
modos de proceder y actuar) claramente
relacionados con el contenido, aparecen con
una puntuación media-baja.

Esto se encuentra en claro contraste con
el trabajo de Fernández y Ovejero (1994)
donde la cualificación era el principal fac-
tor de satisfacción que es un factor intrín-
seco en la categorización de Herzberg. 
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