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RESUMEN

El objetivo del trabajo ha sido la construccion de una serie de funciones de utilidad que per-
mitan pronosticar € nivel de satisfaccion general que alcanzarén los sujetos que acceden a
los programas de Escuelas Taller y Casas de Oficios, de formacion ocupacional, patrocinados
por e Instituto Nacional de Empleo (INEM).

Para ello, se ha utilizado una muestra de sujetos de la provincia de Cadiz, que habian accedi-
do a este tipo de programas, y se les aplico € cuestionario MPS de Fernandez Seara (1987),
en su version origina y en una version abreviada, y se les pidio que emitieran un juicio, en
una escala del 1-10, acerca del nivel de satisfaccion (NSG) alcanzado. Con los datos obteni-
dos se construyeron las distintas funciones de utilidad.

ABSTRACT

The aim of this paper isto obtain a set of utility functions to allow a prognosis of the level of
general satisfaction achieved by individuals admitted to the vocational programs of the
«Escuelas Taller y Casas de Oficios» sponsored by the National Institute of Employment
(INEM).

Five hundred subjects from the province of Cadiz were administered a short version of the
origina Fernandez Seara's (1987) MPS questionnaire. They were asked to rate their general
level of satisfaction in ascale of 10 points. Utility functions were built according to results.
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1. INTRODUCCION

El presente trabajo forma parte de una
linea de investigacion orientada hacia el
estudio de la satisfaccion laboral, y el dise-
fio de instrumentos e indices de medida de
lamisma, con el propdsito de facilitar la
toma de decisiones en |os procesos de
seleccion de personal paratodas aquellas
acciones encuadradas dentro de los Progra-
mas de Formacion Ocupacional .

Para ello, se ha partido de los supuestos
de la Teoria de la Decisién Conductual,
sobre todo en sus planteamientos sobre la
eleccion bgjo riesgo y bajo incertidumbre,
ya que los sujetos que acuden a este tipo
de Programas eligen un determinado curso
0 una especialidad solo por €l nombre, sin
recabar mas informacion. Por otra parte,
los procesos de reclutamiento de personal
se convierten habitualmente en una deci-
sién de bajo riesgo a no tener constancia
empirica de que los candidatos elegidos
sean los méas idoneos, méxime cuando se
utilizan procedimientos como la entrevista,
donde los aspectos subjetivos influyen sig-
nificativamente.

Una primerarevision del campo de la
teoria de la Decisién Conductual (Slovic,
1972; Slovic, Fischhoffy Lichtenstein
1977,1984; Tversky y Kahneman, 1980;
Coombs, Dawesy Tversky, 1981; Payne,
1982;Macié Barbero,Pérez-Llantada y
Vila, 1990; White, 1990...) nos lleva a
concebir las decisiones como el resulta-
do de una escala de preferencias inferi-
das que se materializan, de forma objeti-
va, en una eleccién determinada, y a
centrar el problemaen lamedicion de las
preferencias en las que los sujetos se
apoyan para resolver el estado de ambi-
gliedad que les surge en una situacién
concreta.

El procedimiento seguido para alcanzar
el objetivo propuesto, se basaen el Princi -
pio de Razon Insuficiente de Savage
(1954) donde los posibles resultados se
valoran mediante utilidades subjetivas
multiplicadas por |as probabilidades, tam-
bién subjetivas, que los sujetos otorgan a
los distintos sucesos que llevan a una elec-
cién aleatorizada, donde la escala de prefe-
rencias no participa racionalmente de la
eleccion.
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Siguiendo este modelo, los resultados
obtenidos permiten medir e grado de satis-
faccion laboral en el desempefio de un tra-
bajo concreto, la apreciacion de la utilidad
sobre las motivaciones psicosociales que €
sujeto hace del trabajo y predecir € nivel de
satisfaccion laboral que un sujeto experi-
mentard, dentro del &mbito laboral concreto.

2. LA TEORIA DE LA DECISION
CONDUCTUAL

El racionalismo filosofico establecié un
puente entre lo sensible y 1o raciona para
explicar el conocimiento del hombre. Kant
(1781) mantuvo que el mundo exterior
envia al sujeto un conjunto desordenado,
informe y cadtico de estimulos, que al ser
percibidos se ordenan en categorias consti-
tuyendo el conocimiento fenoménico.
Viene el autor a decir, en definitiva, que el
conocimiento esta integrado por lo dado y
por lo que el sujeto realiza con ello, que
denomina intuiciones.

Lainclusion de las intuiciones, como
base del conocimiento humano, posibilitd,
en el campo de las matematicas, el desa-
rrollo de lateoria de la utilidad esperada
(Neumann y Morgenstern, 1944; Savage,
1954; Bernouilli,1954) para explicar las
decisiones humanas. Lateoria clasicade la
probabilidad asumia que | as decisiones se
regian por la denominada esperanza mate-
matica, entendida como €l valor esperado
resultante de multiplicar los posibles resul-
tados del suceso por su probabilidad obje-
tiva de ocurrencia. Bernouilli observé la
falta de comprobacidén empirica de este
planteamiento y lo reformul6 sustituyendo
la escala objetiva de los valores por una
subjetiva que denomind de utilidades.
Neumann y Morgenstem, combinando la
teoriade la utilidad y la teoria de la proba

bilidad, desarrollaron toda una serie de
axiomas para explicar la conducta racional
mediante la construccion, por parte del
sujeto, de una funcion de utilidad que con-
templara sus preferencias ante resultados
distintos. Mediante la sustitucion de los
valores objetivos por sus homologos subje-
tivos, el sujeto establece una escala de pre-
ferencias que le permite crear una funcion
de utilidad, definida por axiomas sobre
relaciones de preferencia-indiferencia,
cuya finalidad se orienta hacia la maximi-
zacion de la utilidad esperada sobre las
expectativas que dicho proceso genera en
el sujeto.

Savage (1954) completa el modelo de
Neumann-Morgenstern sustituyendo las
probabilidades objetivas por otras subjeti-
vas, que el sujeto estima segln su propia
consideracién, obteniendo asi un modelo
sobre la utilidad subjetiva esperada.

Todos estos planteamientos se consoli-
dan, dentro del campo de la psicologia, en
la denominada Teoria de la Decision Con-
ductual (TDC), cuyo fin se centraen el
estudio de como se toman y como se deben
de tomar las decisiones (Coombs, Dawesy
Tversky, 1981).

3. ELEMENTOS PSICOLOGICOS DE

LATDC

Josef Kozielecki (1981) en su libro titu-
lado Psychological decision theory ofrece
un planteamiento, encuadrado a medio
camino entre la psicolinguistica y la teoria
de Piaget, que sitlla en los sistemas opera-
cionales humanos la base para el estudio
de las decisiones. Este autor considera al
decisor como un sistema de procesamiento
de informacion que, mas que describir la
tarea, hace una representacion interna de
ellay del riesgo que implica, estando
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influidas, las decisiones, por las caracteris-
ticas personales del sujeto, su personalidad
Y su sistema cognitivo. Establece cuatro
estados en el proceso de toma de decisio-
nes: 1) la generacién de la representacion
interna de la tarea, 2) la valoracion de las
posibles consecuencias, 3) la prediccion de
las consecuencias, 4) la eleccion de una
aternativa bajo riesgo.

La utilizacion del método matematico y
el desarrollo de la Psicologia cognitiva
hacen que d interés de la teoria de la deci-
sion se centre en el estudio de heuristicos y
sesgos. Tversky y Kahneman (1980) ponen
de manifiesto que la probabilidad aparente
de los sucesos es la que define cualquier
decision que se tome. Mediante el andlisis,
desde lateoria de la probabilidad condicio-
nal de Bayes, de ciertos gercicios desarro-
Ilados en situaciones de incertidumbre, Ile-
gan ala conclusion de que los sujetos
elaboran internamente una serie de esque-
mas, organizados mediante relaciones de
causa-efecto, que les conduce a la decision
una vez que le han otorgado, subjetiva-
mente, causalidad.

Carroll y Payne (1976) redlizan un inte-
resante trabajo en el que analizan las deci-
siones como una actividad que relaciona la
percepcion personal, con la atribucién per-
sonal y el procesamiento de la informa-
cion, llegando ala conclusién de que es
desde la Psicologia cognitiva, con sus prin-
cipios tedricos, desde donde se deben estu-
diar las decisiones. Gul (1985) demuestra
la relacion entre los estilos cognitivos y la
toma de decisiones, considerando a éstos
como categorias mentales que operan a
niveles mentales diferentes.

Mitchell y Beach (1976) y Zedeck
(1977) mantienen que la Teoriade la Deci -
sion Conductual se puede utilizar como

medida de las motivaciones sociales;
Harrel y Stahl (1981) lo reafirman al
demostrarlo experimentalmente, mediante
lautilizacién del T.A.T. en unasituacion
de eleccion de trabgjo.

Atkinson y Feather (1966) analizan la
busqueda de empleo, y por consiguiente la
eleccion profesional, mediante la Teoriade
la Expectativa-Vaor, que mantiene que €
joven iniciala busgueda de empleo cuando
percibe posibilidades de encontrar trabajo
y €l trabgjo es valorado positivamente por
él.

Por todo ello, si se concibe |la satisfac-
cion laboral como el nivel de gjuste que €l
sujeto experimenta entre sus necesidades,
sus expectativas y las prestaciones que €l
trabgjo le ofrece (Mumford, 1976; L ocke,
1976; Holland, 1985; Michalos, 1986) se
podré relacionar la motivacion en € traba-
jo con €l nivel de satisfaccion que aportala
realizacién de una actividad laboral con-
creta. Si, ademas, se considerala motiva-
cion en el trabajo como la utilidad que los
sujetos encuentran o esperan de su realiza-
cion se podra, incluyendo €l nivel de satis-
faccion laboral, definir una funcion de uti-
lidad subjetiva que explique las causas que
Ilevaalos sujetos atrabajar.

En €l caso en que se definan dos 0 mas
funciones de utilidad con el mismo colecti-
vo en distintas situaciones laborales se
podria analizar su evolucién en el tiempo
permitiendo que dicha funcién tuvieraun
caracter predictivo sobre € rendimiento de
los trabajadores. En € supuesto de que las
medidas para la obtencién de la funcién de
lautilidad y su evolucion se tomaran en las
situaciones de parados y trabgjadores, la
funcién predictiva podria servir también
como instrumento para la seleccion profe-
sional.
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4-METODOLOGIA
4.1.-Muestra

Los sujetos utilizados en este estudio
son alumnos del programa de Escuela
Taller y Casa de Oficios que patrocina el
Instituto Nacional de Empleo (INEM).
“El programa de Escuelas Taller y Casas
de Oficios (E.T./C.O.) inicid su activi-
dad en el afio 1985, con caréacter experi-
mental, bajo la direccion y control del
Instituto Nacional de Empleo, como una
medida de Fomento de Empleo Juvenil a
través de la formacion en alternancia con
el trabajo y la préctica profesional...
tiene por finalidad la insercién de jéve-
nes desempleados menores de 25 afos
(hasta 1994 se permitio el acceso a
mayores de 25 afios), através de su cua-
lificacion en alternancia con la practica
profesional en ocupaciones relacionadas
con la recuperacion o promocion del
patrimonio artistico, histérico, cultural o
natural; la rehabilitacion de entornos
urbanos o del medio ambiente; la mejora
de las condiciones de vida de las ciuda-
des, asi como de cualquier otra actividad
de utilidad publica o de interés general y
social que permitalainsercion através
de la profesionalizacion y experiencia de
los participantes...

Los programas de E.T./C.O. podran ser
promovidos por érganos de la Adminis-
tracion del Estado, corporaciones locales,
comunidades auténomas, organismos
auténomos, sociedades estatales, otros
entes del sector publico estatal, asociacio-
nes y fundaciones sin &himo de lucro...
Tanto la Escuelas Taller como las Casas
de Oficios tendran una primera fase de
formacion inicial, de seis meses de dura-
cion, y otra (en las Casas de Oficios) u
otras (en las Escuelas Taller) de forma-

cion en alternancia con el trabajo, dirigi-
das a aprendizaje, cualificacion y adqui-
sicidn de experiencia profesional. La
duracion de las dos fases sera de un afio
en las Casas de Oficios y de uno a dos
afios, como maximo, en las Escuelas
Taller...

Otro aspecto importante a tener en
cuenta es que éstos programas de
E.T./C.O. exigen que para los alumnos
trabajadores participantes en un Escuela
Taller o Casa de Oficios que no hayan
alcanzado los objetivos de la educacién
secundaria... se organizaran programas
especificos con el fin de proporcionarles
una formacion basicay profesional que
les permitaincorporarse alavidaactivao
proseguir sus estudios en las distintas
ensefianzas reguladas en la Ley Organica
del Sistema Educativo (LOGSE)...

Durante la primera etapa, |0s alumnos
de E.T/C.O. tienen derecho a percibir las
becas previstas en el R.D. 631/93 de 3 de
Mayo (sobre unas 600 pesetas dia),
pasando a ser contratados en la segunda
etapa bajo la modalidad de Contrato de
Aprendizaje si retnen los requisitos”
(tomado de la O.M. de 3/8/94, BOE
11/8/94).

En el afio 1993 en todo el territorio
espafiol iniciaron la etapa de formacién
inicial dentro del proyecto de E.T/C.O.
37.120 alumnos, de ellos 1.030 eran de
la provincia de Céadiz (2,8%). La mues-
tra utilizada en este trabajo estaba com-
puesta de 500 sujetos sin experiencia
laboral que habian sido admitidos como
alumnos en alguno de los programas de
Escuelas Taller y Casas de Oficios en
la provincia de Cédiz. Las caracteristi-
cas de esta muestra pueden verse en la
tabla 1.
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Tabla 1
Caracteristicas dela muestra
en lafaseinicial (alumnos)

EDAD:
Media: 20,160 afios. Rango: de 16 a 25 afios.
Desviacion tipica: 2,549

SEXO: Hombres 347 (69,4%)
Mujeres: 150 (30%) Ns/Nc: 3 (0,6%)

NIVEL EDUCATIVO:

Certificado de Estudios 139 (27,8%)
Graduado Escolar 249 (49,8%)
Formacion Pr. 1. Grado 72 (14,4%)
Formacién Pro. 11 9(1,8%)
G/B.U.P.

C.0.U. 28 (5,6%)
Ns/Nc 3(0,6%)

Oficialmente no poseian ninguna expe-
riencia profesional, salvo en los casos en
que lafamiliales hubiera dado alguna opor-
tunidad como aprendiz, dentro de un siste-
ma de economia domésticay sumergida.

4.2.-Disefio de investigacién y variables
utilizadas

El disefio general utilizado para este estu-
dio se encuadra dentro del grupo de disefios
no experimentales longitudinales. El proce-
dimiento seguido consistio en la aplicacion
de un cuestionario biografico y uno de
motivacion psicosocial (MPS), en dos fases
distintas, a una muestra de sujetos admiti-
dos como alumnos a proyecto de Escuelas
Taler y Casas de Oficios. en diversas loca
lidades de la provincia de Cadiz.

La aplicacion de los cuestionarios en la
primera fase (MPS abreviado y biografico)

se realizé durante €l primer mes de perma-
nencia en el Proyecto (fase de alumnos).
Dicha aplicacion se hizo de forma anénima
con la pretension de obtener mayor grado
de sinceridad, utilizandose para su empare-
jamiento posterior un cédigo que solo el
alumno y el investigador conocian. Los
anicos datos identificativos que si resulta-
ban imprescindibles eran los de tipo bio-
gréfico (edad, sexo, nivel educativoy la
especialidad cursada).

Unavez contratados |os alumnos, en la
segunda fase, y tras llevar més de nueve
meses en el proyecto se les aplicd nueva-
mente el cuestionario biogréfico (en esta
ocasién se incluyd, ademas, un item sobre
el nivel de satisfaccién que el hecho de
participar en el proyecto les generaba) y
el de motivacién psicosocial (MPS com-
pleto).

La Escala de Motivaciones Psicosocia-
les (MPS) de Fernéndez Seara, publicado
en TEA en 1987, consta de 173 items,
divididos en tres partes; la primera, (del
item 1 al item 126), exige una respuesta
del tipo V (Verdadero)/ F (Falso) segun el
nivel de acuerdo que el enunciado de la
pregunta tenga con el sujeto. Las partes
segunda (del item 127 al 147) y tercera
(del item 148 & 173) llevan un mecanismo
semejante de respuesta, en ellas el sujeto
debe elegir de entre una serie de items sdlo
aquellos que le resulten atrayentes, indi-
cando, ademas, el grado de atraccion que
le supone. La parte segunda se valora en
una escala con tres categorias de respuesta:
normal (2), mucho (3) y muchisimo (4); y
la parte tercera sobre una escala con cuatro
niveles de respuesta: alguno (1), normal
(2), mucho (3) y muchisimo (4). Otra dife-
rencia entre las partes segunda y tercera
del cuestionario esta en que los items de la
segunda parte se centran en aspectos que €l
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sujeto debe valorar respecto a plano profe-
sional y la parte tercera en aspectos sobre
su vidaen general.

Mediante la técnica del andlisis de com-
ponentes principal es se definen seis moti-
VOs psicosocial es basicos: Aceptacion e
integracion social (AS), Reconocimiento
social (RS), Autoestima/Autoconcepto
(AC), Autodesarrollo (AD), Poder (PO) y
Seguridad (SE).

Al reconocer €l modelo tedrico, plantea
do en la construccion del cuestionario,
gue las motivaciones son aspectos dina-
micos gue se expresan en formas conduc-
tuales diferentes, objetivas y subjetivas,
se definen cinco componentes sobre los
que se van amedir los diferentes motivos.
Estos componentes se conceptualizan
como niveles y abarcan aspectos como: la
accion activadora de la conducta (Nivel
de Activacion -ACT-), la anticipacion
Cognitiva por parte del sujeto sobre la
probabilidad de éxito o fracaso en una
determinada tarea (Nivel de Expectativas
-EXP-), la cantidad de esfuerzo que el
individuo pone en préactica parala conse-
cucion de las metas (Nivel de Ejecucion -
EJE-), laimportancia que el sujeto conce-
de alos reforzadores extemos (Valor de
los Incentivos -INC-) y el grado en el que
los incentivos o reforzadores externos
superan el nivel de aspiraciony que el
individuo juzga justo o inadecuado (Nivel
de Satisfaccién -SAT-).

La escala MPS esta adaptada a mundo
laboral por lo que el contenido de sus
items considera aspectos especificos de
este contexto. Como los sujetos en la pri-
mera fase del estudio eran alumnosy no
tenian ninguna experiencia profesional,
cuando se aplico el MPS se tuvo que elimi-
nar parte del contenido con € fin de ade-

cuar el cuestionario alas condiciones de
éstos sujetos. En concreto, se eliminaron
los items correspondientes a los compo-
nentes: Valor de los Incentivos y Nivel de
Satisfaccion. Ademas se eliminaron todos
aquellos items que hacian referencia a
situaciones |aboral es concretas en los com-
ponentes Activacién, Expectativasy Eje-
cucion. El producto final quedd configura-
do como una version abreviada del MPS
de 89 items que abarca los seis factores
(motivos psicosocial es béasicos) medidos
solo en los componentes: Activacion,
Expectativasy Ejecucion.

Este material se dispuso de forma que
en la primera fase del estudio se aplicara
s6lo el cuestionario MPS (abreviado)
adaptado a la situaciéon de dlumnosy en la
segunda fase €l cuestionario MPS comple-
to, en su forma original, y se tomara una
medida del nivel de Satisfaccion General
(NSG).

Como variables se utilizaron:

NSG: nivel de satisfaccién que le genera
en su vida el participar en el proyecto.

MOTIVOSPSICOSOCIALESEN
TODAS SUSCOMPONENTES (30
VARIABLES):

— Aceptacion Social (AS): Necesidad de
relaciones afectivas con otras personas.
— Componente Activacion (ACT)
— Componente Expectativas (EXP)
— Componente Ejecucion (EJE)
— Componente Incentivos (INC)
— Componente Satisfaccion (SAT)

— Reconocimiento Social: Necesidad de
aprobacion social y estima por parte de
los demas.

— Componente Activacion (ACT)
— Componente Expectativas (EXP)
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— Componente Ejecucion (EJE)
— Componente Incentivos (INC)
— Componente Satisfaccion (SAT)

— Autoestima/Autoconcepto:Necesidad
de valoracion persona y confianza en si
mismo.

— Componente Activacion (ACT)
— Componente Expectativas (EXP)
— Componente Ejecucion (EJE)

— Componente Incentivos (INC)
— Componente Satisfaccion (SAT)

— Autodesarrollo: Necesidad y tendencia
humana a desarrollar las capacidades
personales, realizar proyectosy propo-
nerse nuevas metas.

— Componente Activacion (ACT)
— Componente Expectativas (EXP)
— Componente Ejecucién (EJE)
— Componente Incentivos (INC)
— Componente Satisfaccion (SAT)

— Poder: Necesidad de conseguir prestigio
y éxitos profesionalesy, al mismo tiem-
po, buscar los mediosy condiciones para
influir y dirigir a otras personas.

— Componente Activacion (ACT)
— Componente Expectativas (EXP)
— Componente Ejecucion (EJE)

— Componente Incentivos (INC)
— Componente Satisfaccion (SAT)

— Seguridad: Necesidad de estabilidad
psiquica.

— Componente Activacion (ACT)
— Componente Expectativas (EXP)
— Componente Ejecucion (EJE)

— Componente Incentivos (INC)
— Componente Satisfaccion (SAT)

5.- ANALISISY RESULTADOS

En primer lugar, con los datos obteni-
dos en la segunda fase (MPS compl eto),
se llev6 a cabo un andlisis discriminante,
utilizando como criterio de seleccién de
variables la maximizacién de las distan-

cias a cuadrado de Mahalanobis (Biz-

querra 1989) y como variable de agrupa-

miento el nivel de Satisfaccién General

(NSG). Como los sujetos dentro de la
variable NSG se distribuyen alo largo de
una escala de preferencias de 1 a 10, se
genero una cantidad excesiva de grupos
pararealizar el analisis discriminante.

Puesto que cabia la posibilidad de que no

existiera una clara diferencia entre dos
valores contiguos, se considerd més con-

veniente dividir la muestra en tres gru-

posy elegir los dos extremos, dejando

fuera del andlisisinicial el grupo que

incluia alos sujetos con valores interme-

dios. La cantidad de sujetos selecciona-

dos para el analisis representaban, con-

juntamente, el 37.2 % del total,

obteniéndose para la categoria INSATIS -
FECHOS 97 sujetos (puntuaciones infe-

riores a 6), y parala categoria SATISFE -
CHOS 89 sujetos (puntuaciones iguales a
10), quedando asi igualados los dos gru-

pos.

L os resultados de este andlisis discri-
minante ponen de manifiesto que sblo 8
variables de las 30 que se habian utiliza-
do (seis motivos psicosociales por las
cinco componentes en las que se habian
medido cada uno) discriminan de forma
significativa entre los sujetos. Como el
método Stepwise, excluye del andlisis
todos aquellos valores que no aportan
informacion significativa en la funcion
discriminante, los ocho valores incluidos
vienen areflejar aguellos motivos que
realmente establecen diferencias entre la
categoria de satisfechos e insatisfechos.
Para comprender el significado de las
siglas utilizadas téngase en cuenta que
las tres primeras letras se refieren al com-
ponente de mediday las dos ultimas al
motivo. Asi ACTSE indicaria el compo-
nente Activacion (ACT) en el motivo
Seguridad (SE).
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Tabla 2
M otivos psicosociales que discriminan significativamente
la pertenencia entrelos grupos

PASO VAR. LAMBDA SIGNI MIN. D? SIGNI
1 EJESE 0,7674 0,0000 1,2014 0,0000
2 EXPAD 0,7026 0,0000 1,6775 0,0000
3 ACTAS 0,6629 0,0000 2,0153 0,0000
4 INCAS 0,6402 0,0000 2,2275 0,0000
5 ACTPO 0,6294 0,0000 2,3338 0,0000
6 EJERS 0,6236 0,0000 2,3924 0,0000
7 ACTSE 0,6187 0,0000 2,4424 0,0000
8 ACTRS 0,6125 0,0000 2,4967 0,0000

En dichatablasereflejael valor de la
Lambda de Wilk (cociente entre el deter-
minante de la matriz de variabilidad dentro
delosgruposy el determinante de lavaria-
bilidad total) y las minimas diferencias al
cuadrado obtenidas por el método de
Mahalanobis (medida de la distancia entre
los dos grupos) asi como sus respectivos
indices de significacion.

Tabla 3
Coeficientes dela funcién discriminante

EXPAD 0.095574441
ACTSE - 0.05838563
ACTRS 0.05425280
ACTAS 0.10810130
ACTPO - 0.06248317
EJERS 0.04213495
EJESE 0.09114445
INCAS 0.09232139
K -4.434108

En latabla 3 se recoge la funcion discri-
minante, que es una combinacion lineal de
las ocho variables incluidas y una constan-
te, similar ala ecuacion de larecta de
regresion multiple.

Esta funcion discriminante es necesaria
para asignar a los diferentes sujetos a su
grupo de pertenencia. En nuestro caso, la
funcién discriminante calculada, clasifica
correctamente un 80.65 %.

Una vez obtenida la funcién discrimi-
nante, se construye la Funcion de Utilidad
siguiendo la formulacién de Savage
(1954). Como se dispone de todos los ele-
mentos necesarios se puede construir para
cada sujeto una Funcidn de Utilidad
Laboral delaforma: Ut=8pm,,* Um,,
donde la utilidad del trabajo (Ut) esigual
alasumade los productos del valor sub-
jetivo Um; (puntuacion directa obtenida
por el sujeto en cada uno de las variables
incluidas en la funcién discriminante) por
su peso dentro de la funcion discriminan-
te pm, (coeficientes de cada unade las
variables anteriores en la funcién discri-
minante). Esta Funcion de Utilidad viene
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a explicar que un trabajo es atil en la
medida en que permite al sujeto satisfacer
sus necesidades psicosociales.

No obstante, dado que interesaba com-
probar s existia la posibilidad de estimar,
a partir de la Funcion de Utilidad Laboral
encontrada, el grado de Satisfaccién Gene-
ral que un sujeto experimentara dentro de
este tipo de Proyectos de Escuelas Taller y
Casas de Oficios, se calculé la media de
las puntuaciones asignadas, mediante la
Funcién de Utilidad Laboral, a los sujetos
incluidos en un mismo nivel en lavariable
Satisfaccion General (tabla 4). Por ejem-
plo, 0.82 serala utilidad subjetiva media
de los sujetos incluidos en la categoria 10
de la variable Satisfacciéon General. La
categoria 4 incluye a todos los sujetos que
obtienen puntuaciones iguales o menores a
4, por ser su niimero muy pequefio.

la Aceptacion Social, el Reconocimiento
Social y el Autodesarrollo alcanzan pun-
tuaciones positivas (tabla 5).

Tabla 5
Factores motivacionalesy nivelesde
medida en la funcién discriminante

AS ACTIVACION
VALOR DE LOSINCENTIVOS
PO ACTIVACION (negativo)
SE ACTIVACION (negativo)
EJECUCION
RS ACTIVACION
EJECUCION
AD EXPECTATIVAS

Tabla 4
Valoresdelafuncion de utilidad
(NSG) M. FUNCION

4 -0,88
5 - 0,92
6 -0,51
7 -0,04
8 0,24
9 0,34
10 0,82

Se observa cdmo las puntuaciones
medias estimadas mediante la funcién de
utilidad cambian de signo a partir del valor
7, las puntuaciones negativas surgen,
segun los resultados del andlisis discrimi-
nante, en aquellos casos en los que los
sujetos se sienten méas motivados por la
consecucion de Seguridad y Poder, mien-
tras que cuando se sienten més atraidos por

En e gréafico 1 serepresentan, en €l gede
ordenadas, las puntuaciones medias de la
funcion de utilidad laboral por cada uno de
los valores de la variable NSG (abscisas),
observandose como |os sujetos que conside-
ran e proyecto (til parasusintereses labora
lesy personales (utilidad positiva) se sienten
satisfechos, mientras que los que no lo con-
sideran (utilidad negativa) se sienten insatis-
fechos. Esta funcion de utilidad, como se
recordarg, se ha construido a partir de los
datos obtenidos en la segunda fase, cuando
los sujetos de la muestra ya han pasado por
un aprendizaje y son alumnos-trabajadores.

El objetivo final del trabajo eratratar de
construir una funcién de utilidad que per-
mitiera predecir la satisfaccion laboral de
los sujetos en las distintos Proyectos a par-
tir de los datos obtenidos en la primera
fase, en la que son estudiantes todavia; sin
embargo, en esta fase no se disponia de
ninguna medida del nivel de satisfaccién
laboral (variable NSG) de los alumnos ya

54 REVISTA DE PSICOLOGIA DEL TRABAJO'Y DE LAS ORGANIZACIONES



Manuel Garcia-Sedefio, Maria Isabel Barbero Garciay M2 Cristina Garcia Tejera

Grafico 1

Funcion de utilidad de la satisfaccion laboral

FUNCION DE UTILIDAD
DTS DB Lk BARE DE TRARATADOKEY .

T

gue no tenian ninguna experiencia en este

campo. Para solucionar este problema se
[levaron a cabo |las siguientes etapas:

a) Se observan las variables incluidas

en la funcién discriminante obtenida

(ver tabla 2) y se comprueba cuales

de ellas han sido medidas en la pri-

mera fase mediente el MPS abrevia

do. Como se recordara, en esta ver-

sion del MPS se prescinde de todas

las medidas correspondientes a los

componentes Valor de los Incentivos

y Satisfaccién por relacionarse todos

sus items con el ambito laboral, que

en la primera fase alin no conocen

los sujetos. Hay que tener en cuenta

también, que una de las variables

incluidas en la funcién discriminante

es el factor Aceptacion Social medi-

do en el componente Valor de los

Incentivos, que no se hamedido en la

b)

primerafase (MPS abreviado); por lo
tanto, en esta primera fase, de las
ocho variables incluidas en la fun-
cion discriminante obtenida sélo
siete estarian medidas.

Se seleccionan de |os datos obteni-
dos con la aplicacion del MPS com-
pleto, los correspondientes a esas
siete variables y, con ellas, serealiza
un nuevo andlisis discriminante. La
tabla 6 muestra la funcion discrimi-
nante obtenida, como puede obser-
varse de las siete variables incluidas
en € andlisis sdlo cinco forman parte
delafuncidn: Seguridad (Ejecucién),
Autodesarrollo (Expectativas), Acep-
tacion Social (Activacion), y Reco-
nocimiento Social (Activacion) y
Reconocimiento Social (Ejecucion),
han quedado fuera: Poder (Activa-
cion), Seguridad (Activacion).
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Tabla 6
Funcion discriminante
del segundo andlisis

VARIABLE FUNCION
EJESE 0.1440641
EXPAD 0.2555218
ACTAS 0.1450000
EJERS 0.1189110
ACTRS -0.0684841
CONS - 5585672

Esta segunda funcion discriminante per-
mite obtener un 72,58% de clasificaciones
correctas.

A pesar de que el poder predictivo en
esta funcién discriminante es aproxi-
madamente un 8% inferior al de la pri-
mera, al correlacionar los valores de
ambas funciones se obtiene un coefi-
ciente de correlacion de Pearson de
0,75 lo que lleva a aceptar el parecido
entre ambas.

c) Al igual que se hizo con la primera
funcién discriminante, se construy6
una segunda Funcioén de utilidad

Tabla7
Segunda Funcién de Utilidad

(NSG) MEDIAS
-0,74
-0,63
-0,17
0,05
0,38
0,39
10 053

© 0 N o 0o b~

laboral y, més tarde se calcularon
las medias de las puntuaciones asig-
nadas, mediante esta segunda fun-
cion de utilidad, alos sujetos inclui-
dos en un mismo nivel en lavariable
Satisfaccion General (tabla 7),
manifestandose, de nuevo, la pre-
sencia de valores negativos y positi-
vos. En este caso el cambio de sig-
nos de los valores se localiza en el
punto 6.

Larepresentacion gréfica (grafica 2)
de los valores pone de manifiesto la
inflexion que se produce en el valor 7 de
la escala de satisfaccion, lo que nos
Ileva a aceptar este valor como corte
entre los estados de insatisfaccion-satis-
faccion.

d) No obstante, a obtenerse los valores
en un momento en que |os sujetos son
trabajadores, las funciones obtenidas
solo serian vélidas para sujetos con cier-
ta experiencialaboral. Asi pues, para
poder utilizar esta tltima funcion en el
momento en que se incorporan o cuando
son estudiantes, que es en realidad |o
gue interesaba, habra que comprobar su
eficacia con los datos originales del
cuestionario abreviado (primerafase).

Paratal fin se procede a la estimacion
de una tercera Funcion de Utilidad
Laboral con los valores motivacionales
obtenidos en la primera fase del estudio
(fase alumnos). Esta funcién permitira
predecir la Satisfaccion laboral que
obtendran los sujetos sin experiencia
laboral o los estudiantes cuando finali-
cen el Proyecto; esto es realmente lo que
nos interesa de cara a seleccionar aque-
[los sujetos que vayan a obtener una
mayor satisfaccion laboral en estos pro-
gramas.
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Gréfico 2
Representacion grafica de la segunda funcidn de utilidad

. FUNCION DE UTILIDAD
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€) Como en esta fase los sujetos alin no
poseen ninguna experiencia profesio-
nal, es obvio que no hay datos sobre
€l grado de Satisfaccion Laboral y no
se puede, por tanto, calcular lafun-
cion de utilidad laboral siguiendo €l
mismo proceso que en |os casos
anteriores.

Si sblo se dispone en esta fase de las
puntuaciones directas de los factores
motivacionales del MPS abreviado, y no
de los valores de la variable Satisfaccion
General, no se pueden estimar |os coefi-
cientes por los que multiplicar cada uno
de dichos valores, ya que éstos (coeficien-
tes) se derivan de la variable Satisfaccion
General.

Se considerd, como alternativa para
llevar a cabo el célculo de lafuncién de

utilidad en la fase de alumnos, partir de
los datos obtenidos en la segunda fun-
cion de utilidad con los datos de los tra-
bajadores.

f) Como se recordard, para hallar la
puntuacién asignada a cada sujeto en
la segunda funcioén de utilidad se
multiplicaron las puntuaciones
directas correspondientes alas varia-
bles: EJESE, EXPAD, ACTAS,
EJERSy ACTRS (del MPS abrevia-
do) obtenidas al aplicar el MPS
completo alos sujetos en la fase de
trabajadores por los coeficientes
obtenidos al hacer el andlisis discri-
minante. Si en dicho producto, se
mantienen los coeficientes anterio-
res, pero en lugar de utilizar las pun-
tuaciones obtenidas por los alumnos
en la segunda fase (MPS compl eto)
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Gréfico 3
Representacion gréfica dela segunday tercera funcion de utilidad

SATISFAGCHIN Y UTILIDAD

L

utilizamos las obtenidas en las mismas

variables pero en la primera fase (alum-

nos), se podré obtener una Tercera Fun -
cion de Utilidad Laboral.

g) Como las puntuaciones asignadas
mediante la tercera funcion de utili-
dad se han derivado de los datos de
la segunda funcion de utilidad, que-
daria por comprobar si existe o no
relacion entre ambas puntuaciones
asignadas. Como, por otra parte,
todos los célculos realizados para
hallar la segunda funcién se hicieron
sobre el andlisis discriminante entre
los valores motivacionalesy lavaria-
ble Satisfaccién General (variable de
clasificacion), tampoco se conoce €l

nivel de relacion que latercera fun-
cion de utilidad tiene con la Satisfac-
cion General.

Para comprobar el grado de similitud
gue existe tanto entre ambas funciones de
utilidad laboral (segunday tercera) y
entre ellas y la variable Satisfaccion
General, se ha seguido un procedimiento
en diferentes fases. En primer lugar, se
obtiene una distribucion en centiles de
todas las puntuaciones asignadas, median-
te la segunda funcién de utilidad, alos
sujetos en la fase de trabajadores. En
segundo lugar, se halla el valor centil que,
dentro de la distribucién anterior, obtiene
cada una de las puntuaciones medias asig-
nadas mediante la segunda funcion de uti-
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lidad alos sujetos incluidos en un mismo
nivel en lavariable Satisfaccion General.
En tercer lugar se hallala distribucion en
centiles de todas las puntuaciones asigna-
das mediante la tercera funcion de utili-
dad alos sujetos en la fase alumnos. Por
ultimo, se buscan aquellos valores asigna-
dos mediante la tercera funcion de utili-
dad que se corresponden con los centiles
de las puntuaciones medias asignadas
mediante la segunda funcién alos sujetos
incluidos en el mismo nivel de lavariable
Satisfaccion General. Los resultados de
todo este proceso, aparecen reflejados en
latabla 8.

comprueba que existe un gran paralelis-
mo entre ambas (gréafico 3). Por otra
parte, al producirse un cambio de signo
en la segunda funcién entre los percenti-
les 32 y 39, y dado que existe esa seme-
janza en ambas distribuciones, se puede
considerar el valor -1.54 de la tercera
funcién similar al valor 7 de la segunda
funcién. Se admite, entonces, que cuanto
mayores a -1.54 sean los valores obteni-
dos con la tercera funcion, mayor sera el
grado de satisfaccion laboral pronostica-
day vicevera, cuanto menores sean
menor sera el grado de satisfaccion labo-
ral pronosticado.

Tabla 8
Valores centiles s de las dos funciones discriminantes
N. Satisfaccion 22 Funcion Centiles 3 Funcion
4 -0,74 6 -294
5 - 0,63 20 -2,09
6 -0,17 32 -1,70
7 0,05 39 -1,54
8 0,38 51 -1,30
9 0,39 51 -1,30
10 0,53 56 -1,22

Si se consideran los valores positivos en
las funciones calculadas en la fase de tra-
bajadores (primera'y segunda funcién de
utilidad) como un indice de que los sujetos
estaban satisfechos, en el caso de la terce-
ra, donde todos los valores son negativos,
este indice vendra reflejado por el valor
-1,54.

Cuando se representan |las puntuacio-
nes medias asignadas de las funciones de
utilidad segunday tercera sobre l0s nive-
les de lavariable Satisfaccion General, se

6.- CONCLUSIONES.

Aunque esta claro que uno de los princi-
pales motivos que lleva a los sujetos a tra
bajar es el salario (Bravo y col., 1993), los
resultados obtenidos de los diferentes ana-
lisis nos permiten admitir que el nivel de
Satisfaccién Laboral viene también fuerte-
mente determinado por aguellos aspectos
del trabajo que se relacionan, en el
momento presente, con necesidades de tipo
social (reconocimiento social, aceptacion
social y seguridad) y con aquellos que

REVISTA DE PSICOLOGIA DEL TRABAJO'Y DE LAS ORGANIZACIONES 59



Lafuncidn de utilidad subjetiva como indice de la satisfaccién laboral .

aumentan las posibilidades futuras de
empleo (autodesarrollo). Conclusiones que
se ven avaladas por diversos estudios
como son (Hackman y Oldman, 1976;
Peir6, 1984; Wosy, 1989; Peir6 y col.,
1987,1990,1993,1994; Sanchis, 1991;
MOW, 1991; Salanovay col., 1993).

Para aquell os que no pueden maximi-
zar la utilidad de la especialidad (utili-
dad negativa), en términos de la Teoria
de la Decisidn, su permanencia puede
deberse s6lo y exclusivamente al incenti-
VO econdmico, convirtiéndose el proyec-
to sélo en un medio momentaneo para
subsistir.

Respecto a la tercera funcién de utili-
dad, nos atrevemos a considerar que
todas las puntuaciones superiores a
—1,54, cuando se obtengan en sujetos sin
experiencia laboral, seran indicativas del
grado de insatisfaccién que presentaran
en un futuro dentro de este contexto labo-
ral.

Finalmente, pensamos que las tres Fun-
ciones de utilidad obtenidas pueden servir
para predecir y explicar los niveles de
satisfaccion en el trabajo, mediante la
apreciacion de la utilidad que los sujetos
otorgan ala propia labor desarrollada, en
un contexto tan particular como es € que
se da en los programas de Formacién Ocu-
pacional.
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