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RESUMEN

La idea del ajuste entre la persona y su trabajo es un tema central en Psicologia Laboral.
El objetivo principal del presente estudio consiste en explorar la utilidad la Escala
Multidimensional de Ajuste Persona-Entorno laboral (PPEFS) desarrollada por Chuang,
Shen y Judge (2016), y evaluar su relacion con el bienestar, entendido como
satisfaccion con el trabajo y satisfaccion con la vida en personas laboralmente activas
residentes en Canarias. Para ello se contd con una muestra de 311 personas, con edades
comprendidas entre los 21-62 afios. Los analisis muestran alta fiabilidad de las escalas
utilizadas y correlaciones significativas entre las variables de estudio. El analisis
Factorial exploratorio indic6 la agrupacion de los 25 items (item 21 no satura) en 5
factores: Valores Personales y Organizacionales, Relacion Persona-Puesto, Relacién
Persona-Supervisor, Valores y Caracteristicas Personales y, Metas/objetivos Grupales y
Organizacionales. Las dimensiones del ajuste que actian como predictoras de la
Satisfaccion Laboral son; Relacion Persona-Supervisor, Metas/Objetivos Grupales y
Organizacionales, Valores Personales y Organizacionales; mientras que, en la
Satisfaccion Vital, la variable predictora es la Relacion Persona-Puesto, seguida de

Relacion Persona-Supervisor.

Palabras Clave: Ajuste Persona-Entorno Laboral, Ajuste Persona-Puesto, Ajuste
Persona-Organizacion, Ajuste Persona-Grupo, Ajuste Persona-Supervisor, Satisfaccion

Laboral y Satisfaccion con la Vida.



ABSTRACT

The idea of adjustment between the person and their work is a central theme in Labor
Psychology. The main objective of the present study is to explore the usefulness of the
Multidimensional Scale of Person-Environment Fit (PPEFS) developed by Chuang,
Shen and Judge (2016), and evaluate its relationship with well-being, understood as job
satisfaction and satisfaction with life in work-active people living in the Canary Islands.
To do this, there was a sample of 311 people, aged between 21-62 years. The analyzes
show high reliability of the scales used and significant correlations between the study
variables. The exploratory Factorial analysis indicated the grouping of the 25 items
(item 21 not saturated) into 5 factors: Personal and Organizational Values, Person-Job
Relationship, Person-Supervisor Relationship, Personal Values and Characteristics and,
Group and Organizational Goals /objectives. The dimensions of the adjustment that act
as predictors of Job Satisfaction are; Person-Supervisor Relationship, Group and
Organizational Goals/Objectives, Personal and Organizational Values; while, in Life
Satisfaction, the predictive variable is the Person-Job Relationship, followed by Person-

Supervisor Relationship.

Keywords: Person-Environment Fit, Person-Job Fit, Person-Organization Fit, Person-
Group Fit, Person-Supervisor Fit, Job Satisfaction and Life Satisfaction.



INTRODUCCION

El trabajo, entendido como cualquier actividad dirigida a obtener una
remuneracion (Warr, 2003, citado en Laca, Mejia y Gondra, 2006), es el fundamento
del orden social y el medio principal para subsistir dentro de la sociedad, por lo que su
ejecucion supone un tercio de vida adulta de sus miembros. Si una actividad, como es el
trabajo, que ocupa una parte esencial de la vida no es satisfactoria, es facil comprender
que sus efectos produzcan un deterioro en el resto de las areas de la vida del individuo.

Es aqui donde el concepto Ajuste Persona-Entorno laboral adquiere especial
relevancia por la repercusion que el ajuste tiene sobre el bienestar del individuo, dentro
y fuera de la organizacién, y sobre la eficacia de la conducta laboral (Hontangas y Peird,
1996). La investigacion sobre este tema abarca mas de 100 afios y su interés en el

campo sigue proliferando con el paso del tiempo.

El Ajuste Persona-Entorno laboral

El Ajuste Persona-Entorno de trabajo (PE) puede definirse ampliamente como
la congruencia de las caracteristicas de un individuo y las su ambiente de trabajo,
existiendo asi una compatibilidad entre ambos (Kristof-Brown, Zimmerman y Johnson,
2005), o bien, el grado de similitud/discrepancia entre las caracteristicas comparables de
ambos (Hontagas y Peird, 1996). Entre las caracteristicas estudiadas, destacan los
rasgos de personalidad, los valores, las expectativas, los intereses y preferencias, las
necesidades y motivos y las habilidades, destrezas y conocimientos (Hontagas y Peiro,
1996). En base al agrupamiento de estas, las aportaciones tedricas han puesto de relieve

varios modos de abordar el ajuste entre la persona y su entorno de trabajo:

I.  Teoria del Ajuste en base a la suplementariedad vs. complementariedad.

Segun esta teoria, el ajuste puede ser medido a través de la similitud entre las
caracteristicas de las personas y las organizaciones. Es asi como podemos dividir
el ajuste en suplementario y complementario. De acuerdo con Muchinsky y
Monahan (1987, citado en Kristof-Brown, 1996, p.269), el ajuste suplementario
ocurre cuando una persona “complementa, embellece o posee caracteristicas que
son similares a otras personas” de su entorno. Las principales consecuencias de
este son la satisfaccion, el desempefio y la permanencia en la organizacion
(Hontangas y Peiro, 1996).

Por el contrario, el ajuste complementario ocurre cuando las caracteristicas del

individuo (valores, objetivos, personalidad y actitudes), al ser diferentes,



complementan o suplen las caracteristicas del entorno (la cultura, clima, valores,
objetivos y normas). Este seria el fundamento de la seleccion de personal pues la
persona idonea es aquella cuyas caracteristicas son necesarias para desempefar el
puesto de trabajo. Las consecuencias de esta dimensién son la productividad,

eficacia y rotacion (Hontangas y Peiro, 1996).

Teoria del Ajuste en base a la necesidad de suministros vs. distinciones demandas-
habilidades.

Desde esta perspectiva, el ajuste se operativiza como la coincidencia entre las

preferencias 0 necesidades individuales y los sistemas Yy estructuras
organizacionales. Entonces, el ajuste de necesidades de suministros, ajuste NS, se
produce cuando el entorno aporta los suministros (financieros, fisicos y/o
psicoldgicos) para satisfacer las necesidades del individuo. Por su parte, el ajuste
de las demandas-habilidades, ajuste DA, ocurre cuando el individuo satisface las
demandas del entorno por medio del esfuerzo, compromiso, conocimiento,
habilidades y capacidades (Kristof-Brown, 1996).

La dimensién de necesidades de suministros se relaciona en mayor medida con el
bienestar personal mientras que las demanda-habilidades repercute,

fundamentalmente, en el desempefio (Hontangas y Peir6, 1996).

Teoria del Ajuste en base a la distincion percibida (subjetiva) versus real

(objetiva).

Segun Hontangas y Peird (1996) el ajuste percibido o subjetivo corresponde al

grado de Ajuste Persona- Entorno Laboral tal y como lo percibe la persona. Por su
parte, el ajuste real u objetivo seria el grado de ajuste existente,
independientemente de las percepciones de la persona evaluada. Esta Gltima se
logra evaluando por separando las caracteristicas del entorno, asi como las
individuales. El desajuste entre ambos puede producir consecuencias psicoldgicas
(insatisfaccion laboral, ansiedad,...), fisiologicas (aumento de la presion
sanguinea, colesterol,...), y conductuales (consumo de sustancias, cambios en la
dieta,...), que de no ser tratadas pueden derivar en enfermedad fisica (problemas

cardiovasculares) o mental (depresién).



Desde los inicios de la investigacion sobre el tema se han planteado diversas
conceptualizaciones del Ajuste Persona-Entorno de trabajo que explican la variedad de
operacionalizaciones que han sido empleadas (Kristof-Brown, 1996).

La idea del ajuste entre la persona y su trabajo es un tema central en Psicologia
Laboral, adquiriendo especial importancia en el area vocacional y de la orientacion
(Hontangas y Peird, 1996). En este &mbito, una persona tendra éxito y se sentird
satisfecha en su trabajo si sus habilidades, rasgos e intereses se ajustan a los requisitos,
recompensas e intereses de su entorno laboral. De acuerdo con ello, Pervin (1968, citado
en Chuang et al. 2016), en sus primeros trabajos plantea que los diferentes entornos en
los que interactan las personas comparten caracteristicas comunes con ellos, y esa
correspondencia repercute en un mayor rendimiento, satisfaccién y menor estrés para
las personas.

Como afirman Hontangas y Peir6 (1996) existen principalmente dos lineas de
investigacion: la Teoria de Ajuste Laboral de la Universidad de Minnesota (Lofquist y
Dawis, 1969; Dawis y Lofquist, 1984) y el Modelo de Eleccion Vocacional de Holland
(1966, 1985). De acuerdo con Berrios y Garcia (2004, citado por Merino, 2011) la
Teoria del Ajuste del Trabajo (Theory of Work Adjustment, TWA) de Dawis y
Lofquist (1984) es una de las teorias de referencia en el desarrollo profesional y
vocacional que pone en relieve la congruencia entre el/la trabajador/a y el ambiente de
trabajo, asi como sus efectos en variables como el bienestar personal y el rendimiento.
Es decir, el proceso mediante el cual el individuo busca alcanzar y mantener un entorno
laboral que sea congruente con sus propias caracteristicas. Ademas, cabe destacar que el
Ajuste es un proceso continuo y dindmico ya que tiene que hacer frente a las exigencias
en continuo cambio del mercado laboral y la economia, asi como a las innovaciones
tecnoldgicas (Hontangas y Peird, 1996). El ajuste se traduce en satisfaccion y
desempefio, que a su vez repercute en la decision de abandono o permanencia en la
organizacion. Por su parte, el Modelo de eleccién vocacional de Holland (1985, citado
por Hontagas y Peird, 1996) afirma que podemos clasificar a las personas y los
ambientes de trabajos en 6 tipos: Realista, Intelectual, Convencional, Artistico,
Emprendedor y Social. Estos tipos estan combinados en personas y ambientes con
distintos patrones de personalidad. De acuerdo con el ajuste, el modelo postula que los
individuos buscan una ocupacion que sea congruente con su personalidad. Las
consecuencias de la congruencia radican principalmente en la satisfaccion, el

desempefio, la permanencia en la ocupacion y el logro (Chuang et al., 2016).



El ajuste también ha sido y sigue siendo un concepto clave en la seleccion de
personal. El proceso de seleccion de personal es el proceso mediante el cual las
organizaciones buscan el/la candidato/a idoneo/a para el puesto y deciden cuél es el/la
mas acto/a (Salgado y Moscoso, 2008). Es decir, tratan de elegir aquel individuo cuyas
caracteristicas se ajustan a las demandas del puesto (Guion, 1976; Schneider, 1983,
citados en Hontagas y Peird, 1996). La seleccion de personal es, por tanto, uno de los
procesos primordiales de la gestion de los recursos humanos en las organizaciones dado
que en la medida que el proceso se realice correctamente permitira la incorporacion de
trabajadores/as que, por la correspondencia de sus caracteristicas con las propias del
puesto, mostraran mayor rendimiento, posibilidades de promocién, menores tasas de
rotacion y, en general, mayor eficacia en el trabajo (Salgado y Moscoso, 2008).

Asi pues, ademas de las mencionadas, el estudio del Ajuste Persona-Entorno
laboral se ha tenido en cuenta desde otras perspectivas como son la socializacion del/la
nuevo/a empleado/a (p.ej., Feldman, 1981; Wanous, 1980; Chatman, 1989; WOSY,
1989; Whitely, Peird y Sarchielli, 1992, citados por Hontagas y Peird, 1996), el estrés
laboral (p. ej., Hontagas y Peir6, 1996), la motivacion y la satisfaccion laboral (p. ej.
Edwards, 1991; Dawis y Lofquist, 1984; Holland, 1985; Locke, 1976; Hackman y
Oldham, 1980, citados en Hontagas y Peir6, 1996), asi como, la formacion o
entrenamiento de los/as trabajadores/as (p.ej., Goldstein y Buxton, 1982; London y
Mone, 1992; Caldwell y O’Reilly, 1990, citados por Hontagas y Peir6, 1996), entre
otras.

Pese a que el ajuste ha sido estudiado desde diversos puntos de vista, en el
ambito laboral, se ha relacionado principalmente con el puesto de trabajo (Hackman y
Oldham, 1980; O’Bien, 1986, citados en Hontangas y Peiro, 1996) y con la
organizacion (Chatman,1991; O’Reilly, Chatman y Caldwell, 1991, citados en
Hontangas y Peir6, 1996). Es por ello por lo que, desde sus inicios, los estudios sobre el
Ajuste Persona-Entorno laboral (PE) no han diferenciado entre sus tipos/dimensiones o,
bien, como afirman Lauver y Kristof-Brown (2001, citado por Tak, 2011), los/las
investigadores/as han centrado su interés en el Ajuste-Organizacion (PO) y el Ajuste-
Puesto (PJ). Asi pues, en su metaanalisis, Kristof-Brown et al. (2005) muestra que estas
ultimas dimensiones tienen una mayor capacidad predictora de las variables
relacionadas con el entorno laboral (satisfaccion laboral, rendimiento, compromiso

organizacional y rotacion, entre otras).



Ya Kristof-Brown en 1996, ademas del ajuste Persona-Organizacién, reconocia
la existencia del ajuste en distintos niveles del entorno laboral (trabajo, grupo, vocacion
y supervisor). Como sugieren Schneider, Goldstein y Smith (1995, citado en Kristof-
Brown, 1996), el ajuste puede ser un constructo viable a diferentes niveles de analisis.

Las investigaciones posteriores sobre Ajuste Persona-Entorno laboral (PE)
afirman el planteamiento de que el ajuste es un constructo multidimensional. Es decir,
existe evidencia de que hay dimensiones que influyen en el ajuste de la persona con su
entorno de trabajo y que, ademas, correlacionan significativamente con los resultados de
la organizacion. El principal argumento de esta linea de investigacion son las teorias
interaccionistas de la conducta que contemplan que las personas estan influenciadas por
multiples aspectos de un entorno, transcendiendo asi el plano intraindividual (Chuang et
al., 2016).

Los investigadores han encontrado que el Ajuste (PE) se compone de cuatro
dimensiones (Kristof-Brown y Guay, 2011), que guardan relacién con los distintos
elementos del entorno de trabajo como son las actitudes laborales, desempefio,
probabilidad de rotacion, busqueda de empleo y procesos de seleccién (Kristof-Brown

et al., 2005), especificamente:

= Ajuste Persona-Puesto de trabajo (PJ):

De acuerdo con la definicion del término “Trabajo” aportada por Edwards
(1991, citado en Kristof-Brown, 1996) el trabajo hace referencia a las tareas que
desempefia una persona a cambio de empleo, asi como las caracteristicas de estas. En
base a esta, se define el Ajuste (PJ) como la compatibilidad del individuo con un
trabajo especifico (Kristof-Brown, 1996).

Por lo tanto, podemos entender el ajuste desde la dimensiones Ajuste NS segln
el cual el ajuste se produce cuando las necesidades del individuo son satisfechas por
los atributos suministrados por el puesto. Este ajuste hace referencia, principalmente,
a los intereses y las caracteristicas del trabajo mientras que el Ajuste DA, demandas
del trabajo y las habilidades del individuo para satisfacerlas, consiste en las
dimensiones de los conocimientos, habilidades y capacidades (KSAos) y la
personalidad (Chuang et al., 2016). Asi mismo, en relacion con la dimensién de
complementariedad, Muchinsky y Monahan (1987, citado por Chuang et al., 2016)
afirman que el individuo complementa las caracteristicas de su entorno laboral

cuando la capacidad de si mismo coincide con el requerimiento del trabajo.
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La evidencia muestra que el Ajuste Persona-Puesto esta relacionado con la
satisfaccion laboral (Cable & DeRue, 2002; Wang et al., 2011; Choi y Yoo, 2005,
citados por Chuang et al., 2016 ), la intencion de rotacion laboral (Wang et al., 2011,
citado por Chuang et al., 2016), y el desempefio del trabajo (Li & Hung, 2010; Wang
et al., 2011, citados por Chuang et al., 2016).

Ajuste Persona-Organizacién (PO):

El Ajuste PO es definido por Kristof-Brown (1996) en términos generales como
la compatibilidad entre las personas y las organizaciones. Dicha dimension, a su
vez, comprende los valores y objetivos organizacionales.

La teoria de atraccion-seleccion-desgaste en las relaciones de Schneider (1987),
aporta una explicacion a dicha dimensidn puesto que establece que las personas son
atraidas y seleccionadas por una organizacion con la que comparten valores y
caracteristicas y esta coincidencia, a su vez, da lugar al ajuste Persona-Organizacion.

En general, se ha comprobado que el ajuste persona-organizacion se relaciona
con la satisfaccion laboral, el compromiso con la organizacion, el rendimiento, el
estrés laboral y las intenciones de abandonar la organizacion (Berrios y Garcia,
2004). Asi mismo, se asume la relacion con la permanencia y los comportamientos
de ciudadania (Chuang et al., 2016).

También, desde la Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones se sostiene
que el rendimiento es la consecuencia inmediata del Ajuste Persona-Organizacion
(Wanous, 1980; Dawis y Lofquist, 1994, citados por Berrios y Garcia, 2004),pues

los trabajadores con mayor ajuste presentan, también, un rendimiento mayor.
Ajuste Persona-Grupo (PG):

De acuerdo con Kristof-Brown (1996), el Ajuste PG se define como la
compatibilidad entre los/as trabajadores/as y su grupo de trabajo. No obstante, esta
definicién varia en funcién del grupo de referencia, pues puede entenderse el grupo
como los comparieros inmediatos o bien como el conjunto de trabajadores de la
organizacion. Cabe destacar que el Ajuste Persona-Grupo, a su vez, comprende otras
dimensiones: metas, valores y caracteristicas personales.

Distintas teorias apelan que la composicion de los equipos esta influida por
variables demograficas y patrones psicologicos. Sin embargo, desde la Teoria de
demandas-habilidades, los estudios han demostrado que los equipos compuestos por

miembros con conocimientos, habilidades y habilidades heterogéneas (KSA) son
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mas efectivos que aquellos con KSA homogéneos (Haythorn, 1968; Laughlin,
Branch y Johnson, 1969; Shaw, 1981).

La investigacion muestra que el ajuste PG esta significativamente relacionado
con el rendimiento individual (Kristof-Brown y Stevens, 2001; Chuag et al., 2016),
la satisfaccion laboral (Wang et al., 2011; Chuang et al., 2016) y la intencion de
rotacion (Wang et al., 2011). Adkins (2001) halla que, tanto el Ajuste Persona-
Organizaciéon como el Ajuste Persona-Grupo actian como predictores de la
satisfaccion en el trabajo y la permanencia en la organizacién (Berrios y Garcia,
2004).

= Ajuste Persona-Supervisor/a (PS):

El ajuste Persona-Supervisor se define como la compatibilidad entre el individuo
y su supervisor (Kristof-Brown et al., 2005). Este concepto guarda su base en la
teoria de la atraccion interpersonal de Huston y Levinger (1978, citado por Chuang
et al., 2016) que explica que un individuo se siente atraido por otro en funcion de
caracteristicas similares con respecto a objetivos de vida, personalidad, preferencias
de actividad, etc.

Dada la reciente integracion de esta dimension como parte del Ajuste Persona-
Entorno existe un nimero limitado de estudios. Aunque existe evidencia de que el
Ajuste Persona-Supervisor esta relacionado con el desempefio en el puesto (Huang y
lun, 2006, citado por Chuang et al., 2016), la satisfaccion laboral (Ostroff et al.,
2005, citado por Chuang et al., 2016), y la intencion de rotaciéon (Ostroff et al.,
2005; Van Vianen, 2000, citados por Chuang et al., 2016).

Con el fin de integrar las diferentes teorias del ajuste y profundizar en el efecto
de las diferentes dimensiones del ajuste en la experiencia laboral, Chuang, Shen y Judge
en 2016 desarrollaron un instrumento de medida del Ajuste Persona-Entorno en base a
la concepcién de constructo multidimensional compuesto por 4 medidas que se
corresponden a las dimensiones nombradas anteriormente. Segln estos autores, los 4
componentes predicen significativamente el comportamiento del rol, la satisfaccién
laboral, la intencion de renunciar y el comportamiento de ciudadania organizacional
(Chuang et al., 2016).

Tras una revision de la literatura reciente, se hallé una adaptacion de la escala
Multidimensional del Ajuste entre la Persona y su entorno de trabajo de Chuang, Shen'y
Judge (2016) al espariol llevada a cabo por la Universidad de Lima en 2017. De ella se



12

obtuvo evidencia de la validez de la adaptacion. Sin embargo, dicha escala discrepa en
relacion con el nimero de factores que propone el modelo original, pues resulto viable
solamente a 2 factores: Ajuste Persona-Organizacion y Ajuste Persona-Supervisor,

excluyendo los items 19, 20 y 21 (componentes del Ajuste Persona-Grupo).

Satisfaccion laboral

En la actualidad no se tiene una definicion unanime sobre el concepto de
Satisfaccion laboral. Sin embargo, existen una serie de definiciones que entienden la
satisfaccion como un estado o respuesta, bien sea emocional o afectivo. Entre ellas se
encuentran la definicion dada por Locke (1976, citado por Bravo, Peir6 y Rodriguez,
1996, p.345) segun el cual la satisfaccion es “un estado emocional positivo o placentero
resultante de la percepcion subjetiva de las experiencias laborales de la persona” o bien,
la propuesta por Trechera (2000, citado por Bravo, Peird y Rodriguez, 1996) que indica
que la satisfaccion es como un estado emocional mediante el cual la persona
experimenta placer realizando una labor. Por su parte, Smith, Kendall y Hullin (1969,
citado por Bravo, Peir6 y Rodriguez, 1996), conceptualizan la satisfaccion como

respuestas afectivas o sentimientos que se tienen en facetas especificas del trabajo.

Por otra parte, se considera que la satisfaccion va més alla de las emociones y, se
enfatiza el papel de las actitudes del/la trabajador/a. Asi pues, la Satisfaccion Laboral
seria el conjunto de actitudes hacia el trabajo y sus facetas. Entre los autores que
sostienen este punto de vista, encontramos a Beer (1964, citado por Bravo, Peird y
Rodriguez, 1996) quien define la satisfaccion laboral como una actitud de los/as
trabajadores hacia aspectos concretos del trabajo, y Smith, Kendall y Hulin (1969,
citado por Bravo, Peird y Rodriguez, 1996) quienes incluyen la satisfaccion respecto a

facetas concretas de la situacién laboral.

En lo que respecta a este ultimo punto, se abre un nuevo debate sobre la
naturaleza de la satisfaccion, pudiendo entender esta como un constructo
unidimensional que se centra en la satisfaccion hacia el trabajo en general, o bien
multidimensional. La aproximacion multidimensional defiende que la satisfaccion es un
constructo global resultante de las facetas especificas del trabajo (p.ej., Lawler, 1973;
Bateman, 1986, citados por Bravo, Peir6 y Rodriguez, 1996). En su trabajo, Locke

(1976, citado por Bravo, Peird y Rodriguez, 1996) identific6 9 dimensiones de la
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satisfaccion relacionadas con facetas especificas del trabajo: satisfaccion con el trabajo
(interés en el trabajo, variedad, probabilidad de éxito, carga de trabajo,...), satisfaccion
con el salario (valor cuantitativo del sueldo y la percepcion de equidad del mismo),
satisfaccion con las promociones (oportunidad de aprendizaje y promocion/ascenso),
satisfaccion con el reconocimiento (criticas y elogios por el trabajo realizado,
reforzadores,...), satisfaccion con los beneficios (pensiones, vacaciones, seguros,...),
satisfaccién con las condiciones laborales (horario, jornada, contrato, entorno fisico,
descansos,...), satisfaccion con la supervision (estilo de supervision, habilidades de
liderazgo,...), satisfaccion con los compafieros (competencia, apoyo, relaciones
interpersonales,...), y por Gltimo, la satisfaccion con la compafiia y la direccion (politica

organizacional).

Generalmente la insatisfaccion en el trabajo se asocia con un mal clima,
reduccion del rendimiento y productividad de los empleados y aumento del absentismo,
entre otras (Bravo, Peir6 y Rodriguez, 1996).

Aunque existen distintos instrumentos de medida de la satisfaccion, en esta
investigacion se ha utilizado el Cuestionario de Satisfaccion S10/12 que permite obtener
una medida global de la satisfaccion a partir de indices especificos de diversas facetas
de la satisfaccion laboral: satisfaccion con la supervision, satisfaccion con el ambiente

fisico de trabajo y satisfaccion con las prestaciones recibidas (Melid y Peir6, 1989).

Satisfaccion con la vida

Tradicionalmente la psicologia se ha centrado en el estudio de salud como la
ausencia de enfermedad. Sin embargo, la Organizacion Mundial de la Salud en 1948
paso a definir la salud como un estado de bienestar fisico, psicoldgico y social (Padros,
Gutiérrez y Medina, 2015). A esto se suma, la influencia de la psicologia positiva en
que la Psicologia comenzara a interesarse por conceptos como el Bienestar, psicologico

y subjetivo (Garrido, Fernandez, Villalba, Pérez y Fernandez-Bellido, 2010).

Existen dos aproximaciones filosoficas sobre el estudio del Bienestar: la
eudaimonica y la hedonica. El eudeimonismo considera que el principal motivo de la
conducta humana consiste en alcanzar la excelencia de uno mismo, es decir, la
autorrealizacion. Mientras que, desde la perspectiva hedodnica, las personas basan su

vida en la busqueda del placer y la supresion del dolor/sufrimiento, y es en el placer
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donde se halla la felicidad. Asi pues, el Bienestar psicoldgico pertenece a la corriente
eudaimonica, mientras que el Bienestar Subjetivo se refleja en la doctrina hedonista
(Diener, 1984, citado por Padros, Gutiérrez y Medina, 2015). El bienestar subjetivo es
una categoria amplia resultante de 3 componentes: afecto positivo, afecto negativo y la

satisfaccion con la vida (Diener, Emmons, Larsen y Griffin, 1985).

Por su parte, la Satisfaccion con la Vida es definida por Veenhoven (1994,
citado por Padrés, Gutiérrez y Medina, 2015, p.225) como “el grado en que una persona
evalla la calidad global de su vida en conjunto de forma positiva. En otras palabras,
cuénto le gusta a una persona la vida que lleva”. La satisfaccion es, por tanto, una
evaluacion global de la calidad de vida de una persona segun sus propios criterios (Shin
y Johnson, 1978, citado por Diener et al., 1985).

En sus estudios, Moyano, Pefia, Cabrera y Cornejo (2013) hallaron la existencia
de relacion entre el trabajo y el Bienestar subjetivo, puesto que las personas
desempleadas presentaban mayores niveles de insatisfaccion con su vida que las
empleadas. Ademas, el estudio muestra otros resultados interesantes, como, por
ejemplo, que a mayor tiempo en desempleo menos felices y menor Satisfaccion vital, y
que los/as trabajadores mayores de 30 afios tienden a mostrarse mas satisfechos con sus

vidas que los desempleados de su misma edad.

Planteamiento del problema

Partiendo de la literatura que indica la importancia del ajuste de la persona con su
trabajo, y su influencia en la satisfaccion laboral y satisfaccion con la vida, el objetivo
general de este trabajo consiste en explorar la utilidad la escala multidimensional de
Ajuste Persona-Entorno laboral, y evaluar su relacion con el bienestar, entendido como

satisfaccion con el trabajo y satisfaccion con la vida.
Para ello, se proponen los siguientes objetivos e hipotesis de estudio:

Objetivo 1. Comprobar las caracteristicas de fiabilidad y validez de la Escala
Multidimensional de Ajuste Percibido Persona-Entorno laboral (PPEFS) desarrollada
por Chuang, Shen y Judge (2016).

Objetivo 2. Relacionar los resultados obtenidos del ajuste con la satisfaccién laboral y

la satisfaccion vital.
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H.1: Las dimensiones de Ajuste Persona-Puesto y Valores Personales y
Organizacionales actian en mayor medida como predictoras de la satisfaccion
vital de los/as trabajadores/as que el resto de dimensiones del ajuste.

H.2: Las dimensiones de Ajuste Persona-Puesto y Valores Personales y
Organizacionales actian en mayor medida como predictoras de la satisfaccion

laboral de los/as trabajadores/as que el resto de dimensiones del ajuste.

METODO

Participantes

La muestra estaba integrada por 311 participantes, trabajadores/as y residentes
en las lIslas Canarias, con edades comprendidas entre 21 y 62 afios (M= 37,30;
Dt=11,27); 184 (59.2%) eran mujeres y 127 (40.8%) hombres. En funcion del estado
civil, 33.8% eran solteras, 30.5% vivian en pareja, 28.6% estaban casadas, 6.4% estaban
separadas, y 0.6% eran viudas.

El 15.8% de la muestra continuaban sus estudios a la vez que trabajaban. En lo
que respecta al nivel de estudios, 28.3% poseia formacién universitaria, 17.4% tenian
estudios de posgrado, 16.4% habian cursado un ciclo formativo superior, 10.9% un
ciclo de grado medio, 14.8% bachillerato, 4.5% ESO, y solo 7.7% de la muestra habian
cursado educacion primaria.

Asi mismo, como se aprecia en la Figura 1, los sectores de ocupacion fueron
principalmente: Administracién y gestion, Educacién, Sanidad y Salud, Hosteleria,

Servicios turisticos, y Ventas.
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m Administracion y gestion
= Sanidad y Salud
= Educacion
Servicios comunitarios
= Ventas
= Hosteleria

® Produccion y Logistica

- m Construccion y mantenimiento
m Informatica y telecomunicaciones
m Servicios turisticos
= Transporte aéreo de personas y mercancias
% m Transporte maritimo de personas y mercancias
= Trasnporte terrestre de personas y mercancias
= Otros puestos no clasificados

Figura 1. Sectores de trabajo.

De acuerdo con el puesto, el 67.5% consideraba que su puesto era acorde a su
formacion, el 26.7% que era mas bajo, y el 1.9% pensaba que estaba por encima de su

formacion, mientras que 3.9% necesitaria una formacion distinta para desempefarlo.

Segun la categoria jerarquica, 76.8% eran empleados/as, 5.5% supervisores/as,
13.5% mando intermedio, 3.2% directivos/as, y apenas 0.6% pertenecian a la alta

direccion.

La permanencia de la muestra en el puesto de trabajo oscilaba entre 0 y 40 afios
(M=7.11; Dt=8.33), al igual que la antigliedad en la organizacion que variaba de 0 a 40
afios (M=8.04; Dt=9.33).

En lo que respecta a las condiciones laborales, 43.1% tenia un contrato
indefinido a tiempo completo, 15.8% un contrato temporal a tiempo completo, 10.9%
un contrato temporal a tiempo parcial, 9.3% un contrato indefinido a tiempo parcial,
6,1% un contrato en préacticas, 5.1% era autonomo/a y el 9.6% restante afirmaba tener
otro tipo de contrato no recogido en la clasificacion anterior. Asi mimo, puede verse la
distribucion de la muestra segun la jornada de trabajo y el horario en las Tablas 1y 2.

Tabla 1.

Distribucion de la muestra segun la jornada de trabajo.



17

Frecuencia Porcentaje
Jornada continua 198 63.7
Jornada partida 24 7.7
Jornada parcial 31 10.0
Trabajo a turnos 50 l6.1
Otra 8 2.6

Tabla 2.

Distribucién de la muestra segun el horario laboral.

Frecuencia Porcentaje
Partido 33 10.6
Manana 146 46.9
Tarde 85 27.3
Rotatorio 22 7.1
Otro 25 8.0

Disefio

Partiendo del sistema de clasificacion de las metodologias de investigacién en
Psicologia, este trabajo se sitla dentro la categoria denominada estudios empiricos con
metodologia cuantitativa, concretamente, Estudio Ex post facto, dado que se efectud la
recogida de los datos a posteriori, sin la manipulacién de las variables predictoras objeto
de analisis (Montero y Leon, 2002).

En esta investigacion se ha tomado como variable dependiente el Bienestar,
entendido como Satisfaccion Laboral y Satisfaccion con la Vida, y como variable
independiente el Ajuste Percibido Persona-Entorno de trabajo, incluidas las
subdimensiones que lo componen (Ajuste Persona-Puesto, Persona-Organizacion,

Persona-Grupo y Persona-Supervisor).

Instrumentos
Se elabor6 un instrumento de investigacion, “Cuestionario de evaluacién de las

caracteristicas del trabajo”, que incluia las siguientes escalas:

1. Escala de datos socio-demograficos y laborales. Escala de elaboracién propia

compuesta por 19 items con distintas alternativas de respuesta en funcién del tipo de
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pregunta (dicotomica, respuesta multiple, respuesta abierta y escala tipo Likert),
desarrollada de forma especifica para recoger, por un lado, la informacion
sociodemogréfica de los participantes como la edad, sexo, estado civil, nivel de
estudios,... Y, por otro lado, los datos laborales como el sector, puesto de trabajo,

antigliedad, tipo de contrato y jornada, turnos, etc.

2. Escala Multidimensional de Ajuste Percibido Persona-Entorno laboral (The
Perceived Person—-Environment Fit Scale, PPEFS; de Chuang, Shen y Judge, 2016).

Escala compuesta por 26 items disefiada para evaluar la multidimensionalidad del ajuste
percibido por la persona con su entorno laboral. Se responde mediante una escala de
respuesta tipo Likert de 1 a 7 puntos, desde 1 ““no hay ajuste” a 7 “ajuste total”. La
escala comprende 4 dimensiones: Persona-Puesto (PJ), Persona-Organizacion (PO),
Persona-Grupo (PG) subdividida, a su vez, en metas, valores y -caracteristicas

personales. Y, por Gltimo, la dimension Ajuste Persona-Supervisor/a (PS).

3. Cuestionario de Satisfaccion Laboral (S10/12; desarrollado por Melia y Peiro,
1989). Version reducida de la escala S4/82. Consta de 12 items con escala de respuesta
tipo Likert de 1 a 7 puntos, donde 1 es “Muy insatisfecho” y 7 “Muy satisfecho”. La
escala proporciona una medida unidimensional global de la satisfaccion laboral del/la
trabajador/a con 3 facetas de la actividad laboral: Satisfaccion con el ambiente fisico de

trabajo, Satisfaccion con la supervision, y Satisfaccion con las prestaciones.

4. Escala de Satisfaccion con la Vida (Satisfaction with Life Scale, SWLS; de Diener,
Emmons, Larsen y Griffin, 1985). Adaptacion al espafiol de Atienza, Pons, Balaguer y
Garcia-Merita (2000). La escala proporciona una medida unidimensional de la
satisfaccion con la vida, es decir, del bienestar subjetivo que experimenta la persona.
Consta de 5 items con alternativas de respuesta tipo Likert de 1 a 7 puntos, donde 1

equivale a “Totalmente en desacuerdo” y 7 “Totalmente de acuerdo”.

Procedimiento
La investigacion forma parte de un Trabajo de Fin de Grado del Departamento
de Psicologia Cognitiva, Social y Organizacional de la Facultad de Psicologia y

Logopedia de la Universidad de La Laguna.
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En primer lugar, se desarrolld la escala especifica para la recogida de los datos
sociodemogréficos y laborales de los/as participantes. Posteriormente, se realizd la
traduccion al espafiol de la Escala Multidimensional de Ajuste Percibido Persona-
Entorno laboral (PPEFS). Para ello, se llevo a cabo la doble traduccion con el objetivo
de comprobar el grado de consistencia de los items con la version original, de inglés a
espafol y viceversa por dos personas independientes, siguiendo las directrices de
Mufiiz, Elosua y Hambleton (2013).

Tras verificar la comprension de la traduccién, se procedié a unificar el
instrumento con las 4 escalas nombradas anteriormente, el “Cuestionario de evaluacion
de las caracteristicas del trabajo”. Se elaboraron dos versiones, en papel y formato
online.

En el formato papel, en unos casos los/as trabajadores/as respondian en su lugar
de trabajo, mientras que en otros se les permitia llevarselo a casa y devolverlo unos dias
mas tarde, entre 4 y 5 dias. Por tanto, en algunos casos la investigadora estaba presente
cuando se completaba el cuestionario mientras que en otros no. Por su parte, en la
version online, los/as participantes respondian a traves de la plataforma online Google
Form. EI link del cuestionario fue difundido a través de las redes sociales: Facebook,
WhatsApp, y LinkedIn.

Ambos formatos, se acompafiaban de unas instrucciones previas donde se
explicaba la finalidad de la investigacién y se aseguraba el caracter confidencial y
anonimo de los datos. La participacion fue voluntaria y cada uno/a de los/las
participantes dio su consentimiento mediante la firma, en el cuestionario en papel, y la
continuaciéon y cumplimentacién de la escala en el online. Asi mismo, fueron
informados/as de que podian abandonar la investigacion si asi lo deseaban. La
cumplimentacién del cuestionario tenia una duracion media de 20 minutos y se tardo
aproximadamente un mes en la recogida de datos, desde el 5 de abril hasta el 7 de mayo.

Una vez recogidos, se transcribieron las respuestas a una base de datos Excel
para proceder al anélisis de los mismos con el paquete estadistico IBM SPSS Statistics,

version 23 para Windows.

RESULTADOS
En primer lugar, se llevo a cabo el célculo de los estadisticos descriptivos y los
niveles de fiabilidad de las variables objeto de estudio (ver Tabla 3). La consistencia
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interna se calculd mediante el Alpha de Cronbach, obteniendo valores optimos para
cada una de ellas, entre .82 y .96.

Tabla 3.

Estadisticos descriptivos y consistencia interna de las variables objeto de estudio.

M DT Min. Max. o
Ajuste Persona-Entorno (PE) 4.97 1.16 1.38 7.00 0.96
Ajuste Persona- Puesto (PJ) 5.26 1.21 1.00 7.00 0.82
Ajuste Persona-Organizacion (PO) 4.99 1.41 1.00 7.00 0.93
Ajuste Persona-Grupo (PG) 5.15 1.20 1.00 7.00 0.94
Ajuste Persona-Supervisor (PS) 4.37 1.63 1.00 7.00 0.95
Satisfaccion Laboral 5.02 1.23 1.00 7.00 0.92
Satisfaccion Vital 4.70 131 1.00 7.00 0.87

En segundo lugar, como se aprecia en la Tabla 4, el analisis de las correlaciones
bivariadas de Pearson realizado entre las dimensiones del Ajuste y la Satisfaccion, tanto
laboral como vital, mostré correlaciones significativas y positivas, con un valor mayor
de p>.01, entre todas las variables estudiadas: Ajuste P-E y Ajuste PJ (r=0.732); Ajuste
P-E y Ajuste PO (r=.894); Ajuste P-E y Ajuste PG (r=.914); Ajuste P-E y Ajuste PS
(r=.822); Ajuste P-E y Satisfaccion Vital (r=.355); Ajuste P-E y Satisfaccion Laboral
(r=.706); Ajuste PJ y Ajuste PO (r=.565); Ajuste PJ y Ajuste PG (r=.627); Ajuste PJy
Ajuste PS (r=.499); Ajuste PJ y Satisfaccion Vital (r=.385); Ajuste PJ y Satisfaccion
Laboral (r=538); Ajuste PO y Ajuste PG (r=.783); Ajuste PO y Ajuste PS (r=.663);
Ajuste PO y Satisfaccion Vital (r=.300); Ajuste PO y Satisfaccion Laboral (r=.706);
Ajuste PG y Ajuste PS (r=.623); Ajuste PG y Satisfaccion Vital (r=.271); Ajuste PG y
Satisfaccion Laboral (r=.624); Ajuste PS y Satisfaccion Vital (r=.318); Ajuste PS y
Satisfaccion Laboral (r=.710); y Satisfaccion Vital y Satisfaccion laboral (r=.318).

Tabla 4.

Analisis de correlaciones bivariadas de Pearson.
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1 2 3 4 5 6 7
1 Aj. Persona-Entorno (PE) 1
2 Aj. Persona-Puesto (PJ) F32%% ]
3 Aj. Persona-Organizacion (PO) .894%# 565%% |
4 Aj. Persona-Grupo (PG) Ol4%= 627%*% JR3** |
5 Aj. Persona-Supervisor (PS) .B22%* 499%*%  563** G32%* |
6 Satisfaccion Vital 355%% 35k 300%F  271%%  3]8%F |
7 Satisfaccion Laboral .760** 538%*%  T706**F  624%*%  T10** 350*%*F |

NOTA:**p=0.01

= Solucidn de la estructura factorial de la adaptacién de la escala PPEFS al espafiol.

Con el fin de responder al primer objetivo, explorar la estructura factorial de la

escala de Ajuste P-E, se llevo a cabo un andlisis factorial exploratorio para comprobar si

el nimero de factores coinciden con la version original. Con base en la escala PPEFS

que asume la independencia de los factores, se empled el método de Componentes

Principales con rotacién Varimax. Se obtuvo un coeficiente de adecuacion muestral

KMO de 0.940 y un valor en la prueba de Esfericidad de Bartlett de X?(325)=7312,319,

p<.001, que indican que es factible realizar el analisis.

Como se observa en la Tabla 5, la matriz de componentes hall6 la existencia de

un Unico factor que estima el Ajuste Persona-Entorno laboral como una medida

unidimensional, en el no satura el item 1.

Tabla 5.

Analisis factorial: Matriz de componentes.
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Componentes
1

1 -

2 563
3 AT
4 452
5 T34
i T34
2 T84
g 110
10 T58
11 AEE
12 168
13 T37
14 T52
15 121
14 711
17 T8
18 138
19 TE8
20 T56
21 103
12 JTE3
13 158
24 TOZ
15 .To3
26 T3l

Posteriormente se realizé la matriz de componentes rotados (Tabla 6) , de la cual
se extrajeron 5 factores con autovalor mayor a 1, que explicaron el 75.53% de la
varianza total. Se agruparon los items siguiendo como criterio una carga factorial mayor
a 0.50, de manera que en el Factor 1 (17,99% de la varianza) se agruparon los items 25,
23, 24, 22 y 26 que estiman la relacion con el supervisor o el Ajuste Persona-
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Supervisor (PS), el Factor Il (16,80% de la varianza) compuesto por los items 14, 15,
12, 13, 19y 20 hacen referencia a los Valores y Caracteristicas personales, el Factor 111
(15.04% de la varianza) incluye los items 16, 11, 9, 17, 10 y 18 que estiman las
Metas/objetivos Grupales y Organizacionales, el Fator IV (14,30% de la varianza) se
compone por los items 5, 7, 8 y 6 que se relacionan con los Valores personales y de la
organizacion, y en el Factor V (11,39% de la varianza) se agruparon los items 1, 2, 3y 4
que estiman la relacion de la persona con su puesto de trabajo o el Ajuste Persona-
Puesto (PJ). Sin embargo, el item 21, componente del Ajuste Persona-Grupo, no satura

en ninguno de los factores extraidos.

Tabla 6.

Solucion factorial de la adaptacién PPEF al esparfiol con n=311.



Factores e {tems Peso  Alfa de Cronbach
. sin item
FACTOR L. RELACION PERSONA-SUPERVISOR.
o=.946 -
25 Estilo de vida de la persona v supervisor. 833 934
R
23 Personalidad de la persona ¥ supervisor. 847 924
A
24_ Estilo de trabajo de la persona y supervisor. 852 934
22.Valores de la persona v supervisor. 795 831
2 7
26. Liderazgo de la persona y supervisor. 742 942
FACTOR II. VALORES Y CARACTERISTICAS
PERSONALES. o=2910 206 300
14. Valor de la imparcialidad de 1a persona v grupo. ; -
n
15. Valor de ayudar a otros de 1a persona v grupo. 788 802
12. Valor de 1a honestidad de 1a persona v gmpo. 783 806
13. Valor del logro de la persona v grupo. 686 200
19. Caract. de personalidad de la persona v grupo. 537 013
20. Estilo de trabajo de la persona v grupo. 510 915
FACTORIII. METAS/OBJETIVOS GRUPALES Y
ORGANIZACIONALES. o=.899 209 %81
16. Metas por recompensa persona v grupo. ) -
11. Metas por competencia de la persona v organizacion. 697 881
9_Metas por recompensa de 1a persona v organizacion. 677 -880
17. Metas esfuerzo esperado de la persona v grupo. 067 875
. 7
10. Metas esfuerzo esperado de 1a persona v organizacion. 630 872
18. Metas por competencia de la persona v grupo. 0649 896
FACTORIV. VALORES PERSONALES Y
ORGANIZACIONALES. o=.932 202 003
5. Valor de 1a honestidad de la persona v organizacion. T ;
"
7. Valor de la imparcialidad de la persona y organizacion. T4 502
8. Valor de ayudar a otros de la persona ¥ organizacion. 713 918
2
. Valor de logro de 1a persona v organizacion. 709 921
FACTOR V. RELACION PERSONA-PUESTO.
u=.817
1. Conocimientos, habilidades v destreza de persona y 764 786
puesto 731 J70
2_Rasgos de personalidad de la persona v puesto. 127 750
668 782

3. Intereses se la persona v puesto.

4. Caracteristicas de la persona v puesto.

24
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=  Contribucién de las dimensiones del Ajuste P-E sobre la Satisfaccién Laboral y
Vital.

De acuerdo con el objetivo 2 del estudio, se realizé un andlisis de Regresion
Lineal Multiple para comprobar en qué medida las dimensiones del Ajuste Persona-
Entorno contribuian en la explicacion de la Satisfaccion tanto laboral como vital de

los/as participantes de la investigacion. .

Dado que no se cumplio la estructura factorial de la version original, se tomaron
como variables independientes las dimensiones Valores Personales y Organizacionales,
Relacion Persona-Puesto, Relacion Persona-Supervisor, Valores y Caracteristicas
Personales y Metas/objetivos Grupales y Organizacionales.

Por lo tanto, para comprobar la H1, que indica que la Satisfaccion laboral es
explicada en mayor medida por la Relaciéon Persona-Puesto y los Valores Personales y
Organizacionales, se llevo a cabo una Regresion Lineal Multiple entre las variables. En
el modelo resultante (Tabla 7) se obtuvo un coeficiente de correlacion maltiple R=.783,
que indica que la Satisfaccion Laboral es explicada en un 61.2% (R?= .612) por las
subdimensiones del ajuste (F(5,305)= 96,352, p<.000), que se distribuyen en el siguiente
orden: Relacién Persona-Supervisor (p<.01), Metas/Objetivos Grupales y Organizacionales
(p<.01), Valores Personales y Organizacionales (p<.01), Relacion Persona-Puesto (p<.05).

Quedo fuera del modelo la subdimension Valores y Caracteristicas Personales (p>.05).

Tabla 7.

Contribucion de las dimensiones del Ajuste en la Satisfaccién Laboral.
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Coeficientes no  Coeficientes
estandarizados  estandarizados
B Error p t Sig.
tipico

Relacién Persona-Puesto 115 .048 114 2427 .016
Relacién Persona-Supervisor 300 .037 .398 8.042 .000
Valores Personales y .168 .044 210 3.821 .000
Organizacionales
Metas/objetivos Grupales y .193 .051 215 3.766 .000
Organizacionales
Valores y caracteristicas -.0l6 .060 -.016 =264 .792

Personales

VD= Satisfaccion Laboral.

Por ultimo, para verificar la H2, se realiz6 una regresion lineal entre la
Satisfaccion con la Vida y las dimensiones resultantes de la escala PPEFS. De dicho

analisis se obtuvo un coeficiente de correlacion multiple R= .417, que indica que la

Satisfaccion Vital es explicada en un 17.4% (R?= .174) por las subdimensiones del

Ajuste. En este caso, se confirma parcialmente la hipotesis (F(5,305)=12.824, p<.000),
dado que las subdimensiones que explican en mayor medida la Satisfaccion con la Vida

son la Relacion Persona-Puesto (p<.01), seguida de Relacion Persona-Supervisor

(p<.05). El resto de las subdimensiones no resultaron significativas.

Tabla 8.

Contribucion de las dimensiones del Ajuste en la Satisfaccién Laboral.
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Coeficientes no  Coeficientes
estandarizados  estandarizados

B Error p t Sig.
tipico

Relacion Persona-Puesto 342 .074 317 4.635 .000
Relacion Persona-Supervisor 134 .058 167 2306 .022
Valores Personales y -.120  .093 -.112 -1.291 .198
Organizacionales
Valores vy caracteristicas .045 .068 .047 583 569
Personales
Metas/objetivos Grupales y .040 .079 .048 570 562
Organizacionales

VD= Satisfaccion con la Vida.

DISCUSION

El objetivo principal del presente estudio consiste en explorar la utilidad la
escala multidimensional de Ajuste Persona-Entorno laboral (PPEFS), y evaluar su
relacion con el bienestar, entendido como satisfaccion con el trabajo y satisfaccion con

la vida en personas laboralmente activas residentes en las Islas Canarias.

De acuerdo con el primer objetivo, la solucién factorial muestra que la
adaptacion al espafiol de la escala presenta principalmente una Gnica dimensioén que
engloba el Ajuste Persona-Entorno, sin distinciones entre sus componentes. Como avala
la tradicion literaria, se entiende el Ajuste Persona-Entorno como un concepto
unidimensional (Lauver y Kristof-Brown, 2001, citado por Tak, 2011). Sin embargo,
del andlisis de matriz rotada se extraen cinco dimensiones, aunque la distribucion de los
items no se asemeja al modelo planteado por Chuang, Shen y Judge (2016) dado que se
agrupan siguiendo patrones diferentes. A estos factores se les denominaron: Valores
Personales y Organizacionales, Relacion Persona-Puesto, Relacion Persona-Supervisor,

Valores y caracteristicas Personales y Metas/objetivos Grupales y Organizacionales.

Se cumplen las dimensiones: Valores Personales y Organizacionales que
coincide con el componente de valores organizacionales del Ajuste Persona-
Organizacion propuesto en la escala original; el factor Relacion Persona- Supervisor,

entendido como Ajuste Persona-Supervisor; y la dimension Relacion Persona-Puesto
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que corresponde al factor Ajuste Persona-Puesto. Por el contrario, no se cumplen las

dimensiones de Ajuste Persona-Grupo y Ajuste Persona-Organizacion.

Los resultados del analisis de fiabilidad muestran una alta consistencia interna
para todas las dimensiones, asi como para la escala global. Ademas, los resultados

apuntan a una relacion significativa entre todas las variables de estudio.

En relacion el segundo objetivo que plantea la contribucion de las dimensiones
Relacion Persona-Entorno y Valores Personales y Organizacionales en la explicacion de
la satisfaccion Laboral y Vital, los resultados obtenidos corroboran la relacion entre el
Ajuste Persona-Entorno laboral y la Satisfaccion (Moyano, Pefia, Cabrera y Cornejo,
2013; Bravo, Peir0 y Rodriguez, 1996).

Partiendo de estudios previos como el realizado por Kristof-Brown et al. (2005),
se afirma que la satisfaccion laboral es explicada en mayor medida por las dimensiones
Ajuste Persona-Puesto y Persona-Organizacion, en este caso Relacion Persona-Puesto y
Valores personales y Organizacionales respectivamente. Sin embargo, los analisis
muestran resultados distintos a los esperados puesto que las dimensiones que acttan en
mayor medida como predictoras de la satisfaccion laboral son: Relacion Persona-
Supervisor, Metas/objetivos Grupales y Organizacionales, Valores Personales y

Organizacionales.

La Satisfaccién con la Vida, por su parte, es explicada por la Relacion Persona-
Puesto, entendida como el Ajuste Persona-Puesto propuesto en la version original. Sin
embargo, los resultados muestran que la Valores Personales y Organizacionales, en
contraste con el planteamiento inicial, apenas ejercen valor predictivo por lo que se

corrobora parcialmente la hipdtesis.

Entre los aspectos positivos, destaca la relevancia general de este trabajo dado
que permite comprobar la estructura de la escala y obtener datos sobre el Ajuste en otras
culturas y organizaciones. En segundo lugar, se conté con una muestra amplia y diversa
que permite elaborar estimaciones precisas. Asi pues, los instrumentos empleados para

la recoleccion de los datos han sido previamente validados en otros estudios.

No obstante, se debe tener en cuenta que el estudio presenta ciertas debilidades.
En primer lugar, los resultados se basan en una muestra heterogénea en cuanto a edad y
sexo por lo que se recomienda en futuras investigaciones homogeneizar la muestra para

que esta sea representativa de la poblacion. En segundo lugar, la muestra se limitaba a
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personas residentes en Canarias por lo que seria interesante replicar la investigacion con

otros grupos poblacionales. Ademas, la utilizacion del cuestionario online dificulta el

control de variables ambientales en el momento de cumplimentar el cuestionario.

También, la administracion de la escala en el puesto de trabajo puede influir

negativamente en la recogida de datos debido al factor deseabilidad social. Por ultimo,

se propone trabajar en mayor profundidad la traduccién para evitar errores de redaccion

que comprometan la estructura factorial del inventario, dado que los items tienden a

agruparse por la similitud de las palabras que los describen.

CONCLUSIONES

La Escala Multidimensional de Ajuste Percibido Persona-Entorno laboral (PPEFS)
muestra que es un instrumento con alta fiabilidad y validez para medir el ajuste en

una muestra canaria.

El andlisis exploratorio mostré discrepancia en relacion con el modelo original
propuesto por Chuang et al. (2016), pues a pesar de que el instrumento es viable
para 5 factores, la distribucién de los items no coincide con las propuestas por sus

autores.

Se rechaza la Hipdtesis 1 puesto que los resultados muestran que la Satisfaccion
Laboral es explicada en mayor medida por la Relacion Persona-Supervisor,

Metas/Objetivos Grupales y Organizacionales, Valores Personales y Organizacionales.

La hipotesis 2 es aceptada parcialmente dado que la dimensién Relacién Persona-
Puesto y la Relacion Persona-Supervisor, son las variables con mayor capacidad
predictiva de la Satisfaccion con la Vida. Al contrario de lo esperado, los Valores

Personales y Organizacionales es la dimension con menor capacidad predictiva.
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