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PERCEPCIONES DE LOS SOCIOS Y NO SOCIOS
COOPERATIVISTAS SOBRE LA SATISFACCION LABORAL

POR
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RESUMEN

Actualmente existe un interés creciente en el amihét la organizacion y gestion de
empresas por el desarrollo de la responsabilidathlscorporativa (RSC), teniendo en cuenta
para ello la necesidad de desarrollar una adecgadddn de los recursos humanos. Las
peculiaridades de las empresas cooperativas pioparcun marco particular para el analisis de
la gestion de los recursos humanos, especialment easo de las cooperativas de trabajo
asociado, donde el activo que se pone en comun &abajo y donde la convivencia de
trabajadores socios y no socios puede generar ifisidacles para la gestion de los recursos
humanos. En este trabajo se analizan las percegsci® ambos grupos sobre los determinantes
de la satisfaccion laboral. La informacion proceldeuna encuesta a 250 trabajadores de una
cooperativa de gran tamafio. Los resultados evideras diferencias en las percepciones de los
trabajadores socios y no socios sobre los detemasale la satisfaccion laboral y permiten

establecer recomendaciones para favorecer actesogmtaminadas a su mejora.
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Claves Econlit: J280, M140; M200; Q130

PERCEPTIONS OF COOPERATIVE MEMBERS AND NONMEMBERS O N JOB
SATISFACTIONS

ABSTRACT

Nowadays there is an increasing interest in tha afethe firm’s management for the
development of the social corporate responsib{8ZR) and the need to develop a suitable
management of the human resources. Peculiaritiethefcooperative companies provide a
particular frame for the analysis of managemenhwhan resources, specially in case of the
cooperatives of work, where work is the assets lwhéc put jointly and where workers and
members work together. It will generate specifgdtfor the management of the human resources.

In this study we analyze the perceptions of therd@nants of job satisfaction of both groups.

The information has been provided by a survey &6rkers of a large cooperative. Our
results reveal differences in the perceptions ombers and non-members of the cooperative
about the determinants of job satisfaction, whilbbmas offering recommendations to favour job

satisfaction.

Key words: Satisfaction, cooperatives, human resources, s@spbnsibility
Subject descriptors:J280, M140; M200; Q130

1. INTRODUCCION

La satisfaccion de los empleados ha sido estudiagde distintas disciplinas, tales como
la psicologia (Argyle, 2001), la sociologia (Hodsd®85; Kalleberg y Loscocco ,1983), la
economia (Hamermesh, 1977, 2001; Freeman, 1978)dardccion de empresas (Hunt y Saul,
1975), convirtiéndose en un tema de gran atencada |ps investigadores en los Ultimos afios

(Taboada y Fernandez, 2001), ademas de ser uras ghihcipales prioridades corporativas de
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las empresas. El interés por la satisfaccion ldbomno un aspecto fundamental del
comportamiento organizacional puede decirse gue & origen en Hoppock (1935) y su libro
titulado Job Satisfactiory se fundamenta principalmente en que la satigfiaces uno de los

resultados mas importantes del trabajo humano, @slem existir una supuesta relacion implicita

o explicita entre satisfaccion y desempenio.

Por una parte, la satisfaccion laboral, definideneceel grado en que la persona siente
agrado por su trabajo, tiene incidencia en el lsmgoersonal e incluso en la satisfaccion en la
vida del empleado (Judge y Hulin, 1993 y Spect®®,7). En concreto, en economia se considera
gue uno de los determinantes de la utilidad tatalesponde a la utilidad derivada del trabajo,

medida a partir de la satisfaccion laboral (Hameim2001).

En el caso de las cooperativas, los siete pringipomperativos, basados en valores como
la democracia participativa, la ayuda mutua, |@m@sponsabilidad, la identidad, la equidad y la
solidaridad (ACI, 1997), ofrecen caracteristicderénciales respecto al resto de sociedades que
operan en el mundo econdémico. Estas empresas faméos$ niveles de desarrollo social,
protecciéon medioambiental y respeto de los derebbosanos, adoptando un modo de gobierno
gue fusiona los intereses de los diversos agentas enfoque global de calidad y viabilidad. En
ese contexto es previsible que fomenten la congetde mejoras sociales para los agentes con
los que interactla, especialmente para sus tralvem@g socios, lo que incidira en el andlisis de

la satisfaccion laboral.

Pero ademas, la satisfaccion en el trabajo harsidenocida como un componente del
compromiso organizacional (Kovach, 1977) de mode desde la literatura especializada en la
direccion y gestion de los recursos humanos sellpogtie disponer de trabajadores satisfechos y
motivados sera uno de los factores determinanté€xd® empresarial mientras que si el
personal no se siente satisfecho ni identificado lkeo organizaciones, la empresa no podra
alcanzar unos niveles de calidad competitivos, miek producto ni en el servicio al cliente
(Stewart, 1996).
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Todo ello justifica la importancia de los esfuerzeslizados hasta el momento por
conocer los factores que definen y determinantlafaecion laboral (Peiré y Prieto, 1996; Melia
et al., 1990; Puchol, 1997; Leal et al. 1999; GaBeérnalet al.,2005). Sin embargo, a lo largo
de la literatura analizada se observa una careteimabajos sobre satisfaccion laboral en las
empresas de economia social y mas concretamefde eooperativas de trabajo asociado, donde
la participacion de los socios trabajadores y lavo@ncia de estos con trabajadores no socios
pueden resultar elementos importantes a teneremtacen el analisis y gestion de la satisfaccion
laboral. En consecuencia, el presente trabajo temmeo objetivo general profundizar en el
estudio de la satisfaccion laboral dentro de lapresas cooperativas, aportando evidencia
empirica sobre los determinantes de la misma erdaperativas de trabajo asociado, donde
dadas sus peculiaridades resulta especialmentertanp® dicho aspecto. El avance en el
conocimiento de las percepciones de los trabajaddes estas organizaciones sobre los
determinantes de la satisfaccion laboral permiteésarrollar posibles actuaciones encaminadas a
la mejora de la misma y a favorecer su implica@drel proyecto de la empresa, lo que podria
tener implicaciones en el éxito competitivo de lésma, siempre teniendo en cuenta las
especificidades de cada uno de los grupos implg;atiabajadores socios y no socios. En la
medida en que se garantice el compromiso de ldsitdis agentes y la competitividad de las
cooperativas en el mercado, se contribuira al dakareconomico y territorial (Bel y Ausin,
2007).

El trabajo se estructura en dos grandes bloquesjmptado, la primera parte tiene como
finalidad presentar el marco conceptual y la révisgeneral de la literatura, mientras que la
segunda parte se aborda el andlisis cuantitativdiamie la realizacion de un trabajo empirico
con el estudio de la satisfaccion en una coopera&vmas de 250 trabajadores. La informacion
utilizada para todo ello ha sido obtenida en elomalel modelo EFQM que sirve de guia a las
empresas que desean avanzar hacia la excelencrasamal. A continuacion se presentan los
resultados y las conclusiones del trabajo asi damposibles lineas futuras de investigacion para

ampliar los resultados alcanzados en este trabajo.
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2. EL CONCEPTO DE SATISFACCION CON EL TRABAJO Y SU IMPORTANCIA

Si bien son innumerables las definiciones de sattébn laboral existentes, sin que haya
una definicion consensuada de dicho concepto (MunfiB91), la mayoria de las definiciones
propuestas reflejan una vision compleja y multidisienal de la misma, como un estado final
derivado de un proceso psicologico (Volkwein y Haym2000). Algunos autores la conciben
como un estado emocional o una respuesta afetibckd, 1976; Weinert 1985; Price y Muller,
1986; Davis y Newstron, 1999) mientras que otragjdfinen como una actitud generalizada en
relacion al trabajo (Beer, 1964 y Bravo et al., @)9%a definicion ofrecida por Locke (1976)
como “un estado emocional positivo y placenteraltaste de la valoracion personal que hace el
individuo sobre su trabajo y sobre la experiendguaida en el mismo”, es una de las mas
clasicas. Posteriormente, Price y Muller (1986jidiean la satisfaccion laboral con el grado en
el que a los individuos les gusta su trabajo y \&fiil985) aflade no sélo su trabajo sino las
consecuencias derivadas del mismo. Garmendia y PH9O3) la asocia con el sentimiento de
bienestar derivado de cubrir las necesidades deoci@vel a través de los resultados
(considerados aceptables) obtenidos como recomplehdeabajo realizado y Spector (1997) la
define como un sentimiento o actitud hacia el fialea su conjunto y en sus distintos aspectos.
Otra de las definiciones mas difundidas es la psfaupor Davis y Newstrom (1999), segun la
cual la satisfaccion es concebida como un conaaptidimensional que incluye un conjunto de
sentimientos favorables y desfavorables del indiwiftente a su trabajo y que agrupa diversos
factores distinguiendo entre aquellos que est&t@imente relacionados con la naturaleza de la
tarea desempefiada y aquellos relativos al contatioral (el ambiente de trabajo, los

compafieros, etc.).

Gran parte de las definiciones existentes han disadas y contrastadas por Giese y
Cote (1999). Atendiendo a dicha revision, la satision podria ser definida como una respuesta
sumario, afectiva y de intensidad variable, cematranl aspectos concretos y que tiene lugar en el
momento en que el individuo evalGa un elementoo Aaktgo de estas definiciones se observa
ademas que la satisfaccion laboral depende deetasidades del individuo, de sus valores, asi
como de la diferencia entre sus expectativas adesmpensas que considera adecuadas y lo

realmente obtenido (Lawler y Porter, 1967).
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En cuanto a la importancia de la satisfaccion labpara las organizaciones, diversos
autores defienden que existe una relacion poséintee la satisfaccion de los empleados y los
resultados de la organizacion (Hackman y Oldham8019Davis y Newstrom, 1999).
Concretamente, indican que los incrementos entisfazcion en el trabajo generan beneficios
tales como una reduccion del absentismo y una nrag@mcion del personal, que tienen a su vez
un efecto positivo en la mejora de los resultadopresariales, medidos a través de indicadores

como el rendimiento, productividad o los benefid@sttiker y Larwood, 1988; Locke, 1976).

No obstante, otros autores presentan escasa endii@fecto positivo de la satisfaccion
laboral en los resultados empresariales y planteaias sobre la causalidad de las relaciones
(Argyle, 1989;laffaldano y Muchinsky, 1985; Porter y Lawler, 1968n todo caso, autores como
Clegg (1983), Lee (1988), Hom et al. (1992), OrgaRyan (1995) y Stephen (1999) observan
una relacion negativa entre satisfaccion laboméstabilidad en la organizacion (incremento del
absentismo y la rotacion de personal), apoyo dcstab y asuncion de roles conflictivos (Cotton
y Tuttle, 1986). Ofrecen evidencias empiricas geenukstran que los trabajadores menos
satisfechos faltan al trabajo con mas frecuenoieyrien en retrasos, suelen abandonar mas a
menudo la empresa para la que trabajan, ademasdieiri en otros comportamientos
organizativos inadecuados e incrementar el indieeaccidentes de trabajo. Estas son las
principales causas que derivan en costes indired®sentrenamiento, reclutamiento o
ineficiencias de la curva de aprendizaje para laresa (Comm y Mathaisel, 2000). Lawler y
Porter (1967) sostienen que la relacion teoricacatesa sobre la base de que el nivel de
satisfaccién individual produce un mayor o menatide de compromiso que, a su vez, afecta al
esfuerzo vy, posteriormente, al desempefio, generamdccirculo desempefio-satisfaccion-
esfuerzo. Estos autores proponen que un alto desengontribuye a lograr una alta satisfaccion
en el empleo, ya que conlleva mayores recompergasmicas, psicologicas y socioldgicas.
Precisamente, si el sujeto considera justas estalsuciones desarrolla una mayor satisfaccion,
como consecuencia de percibir que esta siendo psado en proporcion al esfuerzo realizado
y a los resultados obtenidos. Ademas, el efectdgser también reciproco, la satisfaccion en el

trabajo a través de un trabajo mentalmente desafieecompensas equitativas, condiciones de
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trabajo apropiadas, relaciones con los compafertss, incide en su nivel de desempeiio,
mejorando su productividad, reduciendo el absewtigta rotacion (Robbins, 2004).

3. DETERMINANTES DE LA SATISFACCION LABORAL

Tras establecer el concepto de satisfaccion labasilcomo las principales teorias, e
identificar el efecto que la satisfaccion de l@b#jadores puede tener en el performance de las
cooperativas de trabajo asociado, es necesariamtigir en los factores que inciden en dicho
constructo asi como en las diferencias que pueg@aneecer en las empresas cooperativas
atendiendo a diversas caracteristicas personaléssdeabajadores. Su conocimiento permitira
llevar a cabo las actuaciones adecuadas para elvidaterioro de las condiciones laborales en la
organizacion cooperativa. No obstante, una de lagoras dificultades en el estudio de la
satisfaccion laboral es hacer operativa su definigbuesto que como se ha visto anteriormente
no se trata de una simple transformacion monotenslingresos como inicialmente se habia
supuesto, sino que inciden otros factores, exmieincluso relaciones cruzadas entre
satisfaccidon y otras variables, como por ejempsoitgresos, al incidir el grado de satisfaccion

del individuo en su propio rendimiento econémico.

Si bien se puede considerar la satisfaccion desdealimension unidimensional (Peird y
Prieto, 1996), desde una perspectiva multidimemsitansatisfaccion se deriva de una serie de
factores sobre los cuales puede medirse el nivehtisfaccion del trabajador. Locke (1976) fue
uno de los primeros autores en considerar quevel de satisfaccion laboral es el sumatorio
ponderado de una combinacion de aspectos que dkanhopvalora en su trabajo. En concreto,
clasifica las dimensiones especificas distinguieadtye eventos o condiciones y agentes de
satisfaccion laboral. Dentro de los eventos o adodes incluye los aspectos asociados a la
satisfaccion con el interés intrinseco del trabdgoyvariedad y la cantidad del mismo, las
oportunidades de aprendizaje, su dificultad, lasihiiidades de éxito, el control sobre los
procedimientos, etc.; la retribucion cuantitativdaydistribucién de la misma en términos de
equidad; las promociones a partir de las oportul@glale formacion u otros aspectos en los que
se apoye la promocion; el reconocimiento recibido gl desarrollo de las tareas a partir de los

elogios o las criticas y el sentimiento de congeigeicon la percepcion propia; la retribucion
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extrasalarial como las pensiones, la seguridadséogicios médicos, las vacaciones, etc.; las
condiciones de trabajo tales como el disefio dedtpuge trabajo, la luz, el horario, los ruidos,

etc.

Entre los agentes que posibilitan lo anterior destia satisfaccion con el estilo de
supervision, las relaciones humanas o adminisésitbon los jefes, sus habilidades técnicas, etc.;
las relaciones personales con los compafieros,adasvde la competencia de los mismos, la
comunicacion o el apoyo y la amistad; la direccyota empresa en general, en cuestiones
relacionadas con la politica de retribuciones yarepde beneficios en la empresa. Para Robbins
(2004) la satisfaccion en el trabajo est4 deterdairgor el atractivo de la tarea, las recompensas
asociadas, las relaciones con los compafieros logdrg las condiciones laborales a las que los
empleados estan expuestos. Ademas, afirman quefatimres relacionados con la personalidad
del empleado y con las caracteristicas de la fungie desempefia intervienen de igual manera
en la percepcién que el empleado tiene de su h@ngsomplacencia en lo que hace, asi en la
medida en que la personalidad concuerde con lacitalegida existirh una mayor posibilidad

de tener unos trabajadores satisfechos.

Por otra parte, Leal et al. (1999) destacan earedriables que inciden en la satisfaccion
de los empleados el salario, la relacion con Igesares y compafieros y las oportunidades de
promocion. Mientras Puchol (1997) recoge las relaes interpersonales, la naturaleza y las
condiciones fisicas del trabajo, la promocion ypasibilidades de mejora, la retribucion y la
seguridad, la consultora HayGroup (2002) hace pigcan cuestiones relacionadas con el
impacto en la sociedad y el interés del trabajoreestras cuestiones. Por su parte, O'Reilly et al.
(1991) afirman que la satisfaccion y el compromisoiales de un empleado hacia su trabajo
estan asociados con las caracteristicas intrinsdelagrabajo asi como con las preferencias
internas. Reiner y Zhao (1999) analizan el nivekdgsfaccion laboral a través del estudio de
diferencias clasificadas en dos categorias: |laactaisticas personales de los empleados y las
caracteristicas propias del puesto de trabajoctaso medidas de satisfaccion laboral utilizadas
por Gaziglu (2002) son la satisfaccion con la influenciarsoll trabajo, con la retribucion, con

el sentido del logro y con respecto a los superggso
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Para el caso espafiol, Me&fal (1990) explican el 60,8% de la varianza total dipde
seis factores, que incluyen la satisfaccion cosulgervision y participacion en la organizacion
relativos a la satisfaccion con la supervision ake duperiores, la relaciébn con los mismos, la
frecuencia de la supervision, la justicia en dbtracibido por la empresa, la formacion recibida

y la participacion en las decisiones.

Melia y Peird (1989) recogen como factores difelstms la satisfaccion con la
supervision y la satisfaccion con la participaciademas de la satisfaccion con el ambiente
fisico, la satisfaccion con las prestaciones yatsfaccion intrinseca. Garcia-Berealal. (2005)
obtienen cuatro factores, relacionados con laz&eithn personal en el empleo, las condiciones
de trabajo, las relaciones interpersonales y Ipeaies econdmicos. Korman (1978) incluye
dentro de las variables ambientales o del entormorgenido del puesto, un tipo de liderazgo
participativo, la retribucion y las oportunidades promocién y sus interrelaciones, el nivel
profesional asi como, en los grupos de trabajo,adaptacion por los miembros y el
reconocimiento. Peir6 y Prieto (1996) distinguetreetas caracteristicas del contenido del puesto
y las caracteristicas del ambiente, asi como deaspectos personales del individuo como

determinantes de la satisfaccién laboral.

Ante los numerosos aspectos y criterios parafdasilos factores determinantes de la
satisfaccion laboral, en este trabajo se utilizéwaneferentes al contenido y entorno laboral mas
habitualmente citados. Estos incluyen principalméos aspectos nombrados por Locke (1976),
Peir6 y Prieto (1996) o Melia et al. (1990), logsles recogen las cuestiones relacionadas con la
ejecucion de la tarea directamente (caracteristicafnsecas, muy cercano al modelo de
Hackman y Oldham, 1976, 1980) y las cuestiones malgs y sociales relacionadas con el
entorno en el que se desarrolla la tarea (caratitexd extrinsecas):

- Satisfaccion con laetribucién salarial y extrasalarial en términos absolutosay |

distribucién de la misma en términos de equidad.

- Satisfaccion con eélmbiente de trabajoeferente a las relaciones horizontales con otros

departamentos y con los compaferos, derivadas dentgpetencia de los mismos, la

comunicacion, el apoyo y la amistad o el gradoateunicacion organizacional.

- Satisfaccion con lastabilidaden el empleo.

REVESCO N° 103 - Tercer Cuatrimestre 2010 - ISE5-8031 www.ucm.esfinfo/revesco



42 Ana Gargallo Castel y Fred Freundlich

- Satisfaccion con lasondicionesde trabajo, referentes al ambiefigéco y al espacio en
el lugar de trabajo, limpieza, horarios, ruidosperatura, etc.

- Satisfaccion con la disponibilidad de feedback yrezlonocimiento recibido por el
desarrollo de las tareas, sus habilidades técnétes,elestilo de direcciony liderazgo
predominante en la empresa, liderazgo participagivvmn las posibilidades de control,
autonomia yparticipacion del trabajador en la toma de decisiones en la @geadn
sobre los procedimientos y las tareas.

- Satisfaccion con las oportunidades de ascensomociona partir de las posibilidades
deformacidn u otros aspectos en los que se apoya la promocion.

- Satisfaccion con lanformacion, la comunicaciony las relaciones humanas o
administrativas con los superiores y el estilowgesvision.

- Satisfaccion con los valores y estrategias @arlpresa en general, el modo de gestionar
el cambio, el respeto y la mejora de la sociedadnedio ambiente, etc., y con la

pertenencia a una organizacién cooperativa.

En cuanto a losispectos propios del trabajadorque pueden incidir en la satisfaccion

global y en las satisfacciones previamente apustadaconsidera la condicién del trabajador
comosocio 0 no sociale la cooperativa dentro de las cuestiones vocalgs como los valores

frente al trabajo, la coherencia entre los objatidel trabajador y los de la empresa o el
significado del trabajo para el individuo. Las mgrcones sobre la satisfaccion laboral pueden
variar en funcién de las caracteristicas propidstrdbajador, entre las cuales se encuentran

aquellas directamente ligadas con la condiciérod®ooperativista.

4. LA SATISFACCION LABORAL EN LAS COOPERATIVAS

En la actualidad, las empresas cooperativas estderies en gran variedad de sectores y
actividades, en los que sus productos tienen gumpetir con los de empresas tradicionales. Por
tanto, a pesar de las peculiaridades del coopmrmaty deben mantener los criterios de eficiencia
y eficacia exigidos a cualquier organizacion sied@spermanecer en el mercado. A su vez, se

deben desarrollar planteamientos de gestiéon odeat&acia la mejora de las relaciones con
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clientes, proveedores, empleados y, en generakocms los agentes que se ven afectados por las
actividades de la organizacion (Coque, 2008).

Dentro de los colectivos que interactian con laresg los trabajadores constituyen un
elemento clave, siendo necesaria una adecuadargdstitodos los aspectos relacionados con los
mismos. Ciertamente, la mayoria de los nuevos roedelganizativos enfatizan en la gestion de
las personas dentro de la organizacion, como uectspclave. Si se profundiza en las
organizaciones cooperativas, esta cuestion restdtiavia mas importante dadas las
caracteristicas y peculiaridades de las coopegtigande conviven objetivos economicos y
objetivos sociales al mismo tiempo y donde la gessie realiza mediante la participacién de los
que la forman (una persona — un voto), de modo Igsesocios dirigen la empresa y se
autogobiernan. Sin embargo, no son muchos los josb&cientes que profundicen en las
diferencias en la gestion de recursos humanossesotgperativas frente al resto de empresas. Las
implicaciones que podrian derivarse de la condidércooperativa para la determinacion de la
satisfaccion laboral de los agentes que interaotiala empresa tienen que ver principalmente
con las especificidades de las organizaciones catiyes respecto al resto. Las caracteristicas
organizacionales son claramente diferentes a lasndeempresa no cooperativa, tanto en la
estructura organizativa como en el estilo de diéecel grado de comunicacion organizacional,
el tipo de liderazgo, la division del trabajo, pegpecialmente en lo referente a la participacion
del trabajador, positivamente relacionada con tesfaacion percibida (Wagner, 1994). A ese
respecto, Landeta et al. (2006) obtienen, en ecandel modelo EFQM, que las empresas
cooperativas prestan mayor atencion a las persguedas empresas no cooperativas, en una

muestra para el Pais Vasco.

Siguiendo a Morales (2002), se determinan diveaspgctos en los que los miembros de
una organizacion pueden participar, distinguienatoeela participacion desde un punto de vista
politico (propiedad), econdémico (beneficios), labo(decisiones en el puesto), profundo
(implicacion y compromiso) o social (toma de dewmigis en la gestion). Segun Long (1980) la
propiedad incide en las actitudes hacia el trabamportamiento en el trabajo y efectividad
organizacional, pero ademas deben tenerse en auteosaaspectos moderadores, como el grado

de propiedad en manos de los trabajadores, laahetary el tamafio de la empresa. De acuerdo
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con este autor, el efecto de la propiedad en mdedss trabajadores se debe por un lado a la
identificacion organizacional, compuesta por l@gnacion organizacional o sentimiento de estar
compartiendo caracteristicas y metas en comumydidacion organizacional o sentimiento de
pertenencia y solidaridad con la organizacion goshpromiso organizacional o sentimiento de
lealtad 0 apoyo a la organizacion. Estos aspe@nsrgles para la participacion en la propiedad
por parte de los trabajadores son especialmenteriames en las cooperativas, puesto que en
ellas se dan condiciones ventajosas en algunogsdaspectos moderadores. A ese respecto, se
sefala la importancia del porcentaje de la propiepee esta en manos de los trabajadores, cifra
que en las cooperativas representa el cien por S8endestaca también la importancia de la
localizacién de los derechos politicos mayoritagate en manos de los empleados actuales de la
compafia. En concreto Long (1978) obtiene queestefde la propiedad en diversas actitudes
hacia el trabajo debido a la participacion en laaale decisiones es mayor que el debido a la
participacion en los beneficios. Esto resulta egante para el caso de las cooperativas, donde los
derechos politicos (de decision) se encuentranieal gor cien en manos de los trabajadores,

actuales o retirados.

James y Sykuta (2005) destacan la importancia derdpiedad en la mejora de la
confianza entre los miembros de la organizaciénttély Acito (1974) o Miller y Monge (1986)
obtienen resultados que muestran que la partidipaesta positiva y significativamente
relacionada con la satisfaccion laboral puestol@gestion participativa de los trabajadores en la
toma de decisiones implica incrementos de satigfacdor ultimo, Long (1980) destaca la
importancia de que ningun grupo de empleados sdai@a de la propiedad (y de los derechos
de participacion en decisiones que conlleva) sidtieamente. Quizds en este punto las
cooperativas de trabajo asociado con trabajadare®cios podrian presentar una debilidad. Por
otra parte, en el caso de las cooperativas seaesgper exista una mayor coherencia entre los
objetivos de la empresa y los intereses del ldmjaalores con una clara eleccion cooperativista,
incrementando asi la satisfaccion de estos. Rodt®92) distinguid entre cooperativas,
empresas con planes de participacion de empleade$ @pital y empresas tradicionales con
objetivos de maximizacion de beneficios, a partr Ids datos sobre participacion de los
trabajadores en la propiedad, en la toma de deeisjoen los mecanismos de participacion

formal establecidos y sobre los datos financiemdadempresa y obtuvo mayores niveles de
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satisfaccion laboral en las empresas cooperafR@senet al. (2005) demuestra que la propiedad
generalizada de parte del capital en manos dedbsjadores tiene diversos efectos positivos,
tales como mayores productividades, menor rotacn@yor satisfaccion, mayor motivacion y en
definitiva beneficios econémicos superiores. Pataaparece evidente que en las cooperativas
de trabajo asociado, donde la mayoria de los exipéeson propietarios del capital, también sea
asi (Irizar, 2006).

El sistema de retribucion salarial es otro de éxtdres a tener en cuenta en el analisis de
la satisfaccion laboral. Por un lado, la retribncgh base al rendimiento individual puede ser un
elemento motivador, pero por otro, si las diferas@alariales son muy altas pueden generar un
efecto desmotivador en los empleados. A ese resplad valores cooperativos incluyen el
principio de igualdad, que puede considerarse admtiorio con la presencia de grandes
diferencias salariales (Cano y Ceéspedes, 2001)ofPaparte, dentro de la cooperativa existen
también problemas de agencia (Jensen y Meckling6)19lesde el momento que los socios
delegan en el Consejo Rector y/o en el gerente @edperativa, con objetivos que pueden ser
distintos. No obstante, Cano y Céspedes (2001¢pt@s dos criticas a la teoria de agencia. Por
un lado, la limitada vision de la teoria de agersmhre la motivacion del comportamiento
humano, al considerar que se determina a travél dacionalidad econdémica, olvidando
aspectos emocionales. Deberia afadirse la impa@atdecla dimension ética y social, de forma
que los socios (principal) dispondran de sisteneagedompensas y sanciones sociales, ademas
de las econémicas. Y por otro, la limitacion dedivale no considerar la posibilidad de que el
principal y el agente intercambien sus posiciomeduciendo asi las asimetrias informativas
derivadas de la falta de supervision de la totdlidia las acciones del consejo rector o el gerente.
En el caso de las cooperativas, los principalesiqspy los agentes (consejo rector y gerente)

suelen cambiar sus posiciones.
5. ANALISIS EMPIRICO. DESCRIPCION DE LA MUESTRA
Tras ofrecer una revision de los aspectos reladmsaon la satisfaccion laboral y con las

peculiaridades de las cooperativas a ese respatios siguientes apartados se ofrece evidencia

empirica sobre los determinantes de la satisfadalibral en este tipo de organizaciones.
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El objetivo del trabajo es analizar las diferen@aslas percepciones de los trabajadores
SOCiOS Y NO Socios cooperativistas sobre los détentes de la satisfaccion laboral, por lo que
para llevar a cabo el estudio empirico resulta @pdm recurrir a fuentes de informacion
primaria a traves de las cuales se obtiene infadmatirecta de los propios trabajadores socios y
No socios cooperativistas. En concreto, la muesgtliaada en este estudio ha sido obtenida a
partir de una amplia encuesta, enmarcada denttond@oyecto mas amplio de valoracion del
modelo de excelencia empresarial de la Europeandabion for Quality Management (EFQM),
la Fundacion Europea para la Gestion de la Calidadizada en 2006 en una cooperativa vasca
de mas de 250 trabajadotesn la que se recogen las opiniones de los trddn@s sobre diversos
aspectos relacionados con su nivel de satisfaerid@l trabajo. En el cuestionario se solicita a los
trabajadores de la cooperativa (tanto socios comsatios) informacion sobre su valoracion
respecto a diversos aspectos (un total de 50 pi@gurentre los que se incluyen varios

indicadores de satisfaccion laboral.

Este tipo de encuestas se realizan a nivel intemalgunas cooperativas desde hace
tiempo en Europa, por ser uno de los patronesdssimnsiderados por el Modelo EFQM donde
se analizan aspectos referentes a la retribuclariadael sentimiento de utilidad y de pertenencia
a la cooperativa, el nivel de comunicacion intefaagestion directiva, etc. Concretamente, la
encuesta revisa las opiniones del personal dedpecativa para identificar la satisfaccion de las
personas o “Resultados en las Personas”, uno dedoterios del modelo EFQM, que recoge en
qué medida las organizaciones miden y alcanzaritades sobresalientes con respecto a las

personas que las integran.

Se desea conocer la percepcion de los trabajadswbee la organizacion y su
funcionamiento, especialmente en lo referente sitsacion dentro de la misma, para lo cual se
les solicita que determinen su grado de acuerdesaadierdo con afirmaciones referentes a
aspectos relacionados con la satisfaccion enl&jtraen una escala tipo Likert con cinco niveles

de respuesta. Por tanto, los datos son resultadasdeautovaloraciones por parte de los

® No se ofrece mayor informacion sobre la coopesigtinr motivos de confidencialidad.
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trabajadores. Dado que es obligatorio para todesrédajadores contestar a la encuesta, la tasa
de respuesta es del 100%. No obstante, la prinegpeble a estudiar en este trabajo, “Condicion
Socio-laboral”, presenta valores nulos en un 7,8%0d casos, observaciones que se eliminan
para realizar los siguientes andlisis. Por otréepdos trabajadores socios representan mas del
doble de la plantilla, en concreto un 63,9% frentasi un 29% de trabajadores no socios.

6. RESULTADOS

En este apartado se realiza un analisis descripigvtbs aspectos méas valorados como
determinantes de la satisfaccion laboral por labajadores socios y no socios a partir de la
pregunta:“Elige como mucho cinco aspectos que a tu juiciftuyen en el incremento de la
satisfaccion y la motivacion laboral de las persghaPara analizar el grado de significatividad
estadistica de las diferencias entre las percepsi@® socios y no socios se muestran los
resultados del analisis de diferencia de medissvaés del estudio de los p-valores del estadistico
Chi-cuadrado

En cuanto a los aspectos que influyen en el inanemnde la satisfaccion laboral, los
encuestados destacan como principal factor labtefibn. Tal y como se muestra en la Tabla 1,
el 60% de los socios y casi un 55% de los no sduaws situado este factor entre los cinco
elementos mas importantes. En la medida en querlaucion incluya los repartos de beneficios,
debe tenerse en cuenta que las ventajas de lasratwas para incentivar a sus trabajadores
pueden apoyarse en los derechos que tienen redosdois socios que trabajan en la empresa
sobre los resultados que se obtengan en la adtiyidaluctiva. A priori, este elemento no seria
aplicable en el caso de los trabajadores no so8imsembargo, en las practicas retributivas
utilizadas por las cooperativas es habitual quetidabajadores no socios perciban también
participacion en beneficios.
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Tabla 1.-Resumen principales aspectos que inciden en Eeaation laboral

Socios Nq Total Chi-cu_adrado
S0OCIOS (Sign)

Retribucion (nbmina) 60,3% 54,9% | 57,39% 0,008***
Ambiente de trabajo 57,5%54,2% | 55,43% 0,111
Seguridad de empleo y futuro 44,39%49,3% | 45,57% 0,017**
Condiciones fisicas de trabajo 38,7987,5% | 36,98% 0,543
Reconocimiento 32,5% 32,1% | 31,72% 0,858
Formacion 30,3% 32,0% | 30,72% 0,380
Informacion y comunicacion 28,3%28,3% | 28,04% 0,994
Estilo de direccion 30,4% 21,0% | 27,32% 0,000***
Participacion en el trabajo 24,6%23,7% | 24,36% 0,596
Promocion 25,2% 16,4% | 21,89% 0,000***
Pertenecer a la cooperativa 17,985,4% | 19,55% 0,000***
Claridad de objetivos 16,69014,0% | 15,81% 0,090*
Respeto al medio ambiente 10,0944,6% | 11,55% 0,000***
Mejora de la comunidad y sociedad 8,1% 11,9% 9,38% 0,002***
Valores y estrategias 58 75% 6,32% 0,095*
Gestion del cambio 32% 4,099 3,47% 0,282

* p-valor < 0,10; ** p-valor < 0,05; ***p-valor < @01

Fuente: Elaboracion propia

El ambiente de trabajo es el siguiente elementorepitido por los encuestados, socios y
no socios, como determinante de la satisfaccionrédbDentro de esta categoria se podrian
incluir los aspectos sociales del contexto en e ga desarrolla el trabajo o los vinculos
personales dentro de la empresa con los compafiecos los superiores jerarquicos. Unas
relaciones sociales —horizontales y verticalesdiatgs incrementan la satisfaccion laboral
experimentada por el trabajador (Lesl al., 1999). En la Tabla 1, donde se recogen las

frecuencias con las que cada variable ha sidoacitigdforma agregada como una de las cinco
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principales fuentes de satisfaccion laboral, semfasque las diferencias entre socios y no socios

no son estadisticamente significativas.

Otro de los elementos mas frecuentemente percttmn®m determinante de la satisfaccion
laboral por los trabajadores encuestados en ediajdres el referente a la seguridad de empleo y
futuro. Si bien algunos trabajos no encuentranifgigtiva la relacion entre satisfaccion e
inestabilidad laboral (Clark, 1996; Allen y van déelden, 2001; Belfield y Harris, 2002), la
opinibn mas generalizada apunta a la existencianderelacion negativa entre eventualidad y
satisfaccion laboral (Kaiser, 2002), aunque algusmmsntan que esta relacion corresponde a la
inestabilidad y no a la eventualidad, por lo queonorriria lo mismo en el caso de contratos de
duracion determinada (Boo#t al, 2002). En esa linea, Blanchflower y Oswald (19@9) un
estudio con casi 50.000 trabajadores de diecioei®ep observan que uno de los aspectos que
afecta negativamente a la satisfaccion labora @etcepcion de inseguridad laboral. Resultados
similares obtienen Souza-Poza y Souza-Poza (20R080Qb) utilizando datos agregados
correspondientes a diversos paises. Otros autoresderan que la reduccion en los niveles de
satisfaccidbn como consecuencia de la eventualidaiagluce de forma indirecta debido al efecto
de los salarios, inferiores normalmente para egtede contratos (Pénaet al, 1999). En el
analisis comparativo entre socios y no socios,bsema que este es un aspecto especialmente
valorado por los trabajadores no socios, siendadesicamente significativas las diferencias al
nivel de significacion p-valor < 0,05. Este restdtgparece logico, ya que la condicién de no

socio supone menor estabilidad en la empresa astel@gs cambios en la demanda.

El cuarto aspecto mas repetido como una de la® grncipales causas de satisfaccion,
tanto por los trabajadores socios como por losauios, es el de las condiciones fisicas de
trabajo, tales como luz, ruido, etc. no siendoiSiativas las diferencias entre la frecuencia con
la que citan las condiciones ambientales los temlmags socios y no socios (Tabla 1). El
reconocimiento del desarrollo profesional es lanfguivariable determinante de la satisfaccion
laboral méas repetida, tanto por los trabajadoregosacomo por los no socios, sin diferencias
significativas en el valor otorgado por los dospgiside trabajadores, lo que muestra que ambos
valoran a la par la necesidad de sentirse recom®@d su trabajo. Si se estudia este aspecto a

través de la variable participacion en el trabapresultados son similares, sigue siendo una de
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las variables consideradas dentro de los deterteimate la satisfaccion laboral, sin diferencias
significativas al respecto entre socios y no sodibsy ligado con lo anterior, se puede revisar
otro de los aspectos mas repetidos entre los ardimportantes para determinar la satisfaccion
laboral por los trabajadores entrevistados, referah estilo de direccion, variable interesante
para este estudio teniendo en cuenta que se wat@mal empresa cooperativa donde los socios
tienen derechos de propiedad y de participaciomaegestion y en la direccion. Este patron
resulta especialmente importante para el subgrepoathajadores socios, siendo citado por mas
de un 30% de los mismos. Las diferencias son stiatas (estadisticamente significativas con
un p-valor < 0,001) entre los dos grupos analizawso se recoge en la Tabla 1. En concreto,
existe una diferencia de casi 10 puntos porcerduaige los trabajadores socios y no socios que

nombran esta variable entre las cinco principales.

La formacion es otro de los factores percibidoslp®encuestados como uno de los cinco
principales determinantes de la satisfaccion ldbdstos resultados son coherentes con los
autores que indican que las oportunidades de fadmastan positivamente relacionadas con la
satisfaccion laboral (Hamermesh, 1977). En el aesdas cooperativas, es de esperar que la
dotacion al fondo obligatorio de educacion cony@duwa incrementar la satisfaccion a ese
respecto. La formacién en la cooperativa ird dadtntanto a trabajadores socios como no
socios, por lo que no es de extraflar que las dif@s entre socios y no socios no resulten
significativas, como se observa en la Tabla 1. @ibargo, en cuanto a la promocion, en
ocasiones muy relacionada con la formacion porguermacion puede ir destinada a lograr un
mejor puesto dentro de la organizacion, las difgesnentre socios y no SocCios respecto a su
inclusion entre los cinco primeros determinantesladsatisfaccion resultan significativas (p-
valor<0,001). Son los trabajadores socios los gae importante consideran la promocion para
determinar su satisfaccion laboral. La informagida comunicacién por parte de la direccion y
de los jefes es otro de los aspectos mas valotadts por los trabajadores socios como por los
no socios, no siendo estadisticamente significaiam diferencias entre ambos grupos. Por tanto,
también los trabajadores no socios valoran dispdeela misma informacién a la que tienen

acceso los socios de la cooperativa a través didtistos medios.
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Entre las variables mas valoradas por los trabegadao socios se encuentra uno de los
aspectos mas interesante para este estudio: latanp@a otorgada por los trabajadores a la
pertenencia a la cooperativa como fuente de inarmde la satisfaccion laboral. Son los
trabajadores no socios, especialmente, los queidemas que dicho aspecto que mejora la
satisfaccion laboral: Mas de un 25% de ellos hduitdc esta variable entre las cinco mas
importantes, mientras que entre el colectivo deéosoeste porcentaje es de poco mas del 17%.
Las diferencias son estadisticamente significaterdee socios y no socios. Podria argumentarse
que los trabajadores no socios, que no disfrutala deertenencia a la cooperativa” consideran
que ese es un aspecto importante del que se wadps, mientras que, por el contrario, los
socios, no estiman que tal condicion les reportgomsatisfaccion. En todo caso, parece que los
trabajadores no socios aprecian la cultura codparab siendo ajenos a los valores cooperativos

y a las posibilidades que ofrece una organizacidnestas caracteristicas.

Entre las variables que han sido incluidas comecaiep que inciden en la satisfaccion
laboral, aunque con una frecuencia menor a lasiamente citadas, se encuentra la claridad de
objetivos, el respeto al medio ambiente, la megola comunidad y la sociedad, los valores y las

estrategias de la empresa y la gestion del carehiege orden).

En cuanto al respeto al medio ambiente y a la ragjer la comunidad y la sociedad,
aspectos muy similares a los elementos propuestosapconsultora HayGroup (2002) como
impacto en la sociedad, aparecen diferencias évgrérabajadores socios y no socios, siendo
estos ultimos los que con mayor frecuencia incluyiehos aspectos en la determinacion de su
nivel de satisfaccion. En el caso de la claridaalgjetivos, los trabajadores socios realizan una
valoracién mayor, mientras que en el caso de lamasy estrategias son los no socios los que
muestran una mayor valoracion de la importancididiea variable para la satisfaccion laboral,
aunque con una significatividad que roza el liregadisticamente aceptable (p-valores de 0,090
y 0,095 respectivamente). En cuento a la gestidrcalabio, se sitia en el dltimo lugar por
tratarse del factor menos mencionado y las diféasmo resultan significativas entre socios y no

sSOcCios.
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7. CONCLUSIONES

En el presente trabajo se muestra una breve revieda literatura sobre el concepto de
satisfaccion laboral y los posibles determinantetadnisma, para posteriormente profundizar en
dicho constructor en el caso de las cooperativageatiejo asociado, organizaciones en las que se
espera que exista una mayor coherencia entre Jesvais de la empresa y los intereses del los
trabajadores con una clara eleccion cooperatiyiga las que por sus especiales caracteristicas
pueden presentar una complejidad diferenciadona exjuellos trabajadores a su vez socios y
aquellos empleados que no ostentan dicha condidRkara analizar empiricamente los
determinantes y las diferencias en la satisfadeildaral entre ambos grupos se realiza un estudio

economeétrico apoyado en una muestra de 250 tralveggdrocedentes de una gran cooperativa.

Los andlisis se basan en el contraste de las ddieaede medias en la frecuencia con la
gue los individuos perciben cada uno de los eleosesgfialados como uno de los cinco factores
determinantes de la satisfaccion laboral. ElI primée los resultados obtenidos muestra la
importancia de diversos aspectos como determindetéss satisfaccion laboral, concretamente la
retribucion (aspecto econdmico), el ambiente deafma(relaciones interpersonales), la seguridad
en el empleo y el futuro de la cooperativa, lasdamanes fisicas, el reconocimiento, la
formacion o la pertenencia a la cooperativa, eotir@s. Ademas, se obtiene que no todos ellos
presentan la misma incidencia, ni resultan igualsgmificativos como determinantes de la

satisfaccion laboral dependiendo de la condici@oaboral del individuo.

Los resultados muestran diferencias significatieagre los trabajadores socios y no
socios en los elementos que consideran mas impestan la determinacion de la satisfaccion
laboral. Entre las principales diferencias destécamayor importancia otorgada por los
trabajadores socios al estilo de direccion o paepde los trabajadores no socios a la pertenencia
a la cooperativa, entre otros aspectos. Destachidanta mayor relevancia otorgada por los
trabajadores socios al estilo de direccion y artanpcion, frente al mayor valor asignado a la
estabilidad en el empleo, el respeto al medioanwignla mejora de la comunidad y de la
sociedad por parte de los trabajadores. Cabe desjae las valoraciones por parte de ambos

grupos dependen de la situacion propia en la geaagentran por lo que resulta l6gico que sean
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los trabajadores que no pertenecen a la cooperative observan externamente las potenciales
ventajas de la pertenencia a la cooperativa, ted@so la seguridad en el empleo, los que
perciban como especialmente relevantes dichastedsiicas. Estos aspectos deberan tenerse en
cuenta en la implantacién de politicas empresaripiga obtener una mayor satisfaccion del
personal que reduzcan los problemas relacionados etoabsentismo, la rotacion o la
conflictividad en la organizacion y que contribugato a la mejora de la productividad, como a

la reduccion en los costes de contratacion y fordmade los trabajadores, entre otros.
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