alternativas
PIELSE

Satisfaccion Laboral Genérica. Propiedades
psicométricas de una escala para medirla®

Solana Salessi®®, Alicia Omar*

Consejo Nacional de Investigaciones Cientificas y Técnicas (CONICET)
Pontificia Universidad Catdlica Argentina - Universidad Nacional de Rosario Argentina

Resumen

El propésito del presente estudio fue adaptar y validar la escala de Satisfaccion Laboral
Genérica de Mac Donald y Mac Intyre para su empleo con trabajadores argentinos. El
instrumento, que mide la satisfaccion laboral independientemente del tipo de actividad
del empleado, fue administrado a una muestra de 328 trabajadores de diferentes em-
presas. Analisis factoriales confirmaron la estructura unidimensional de la escala. La vali-
dez convergente del instrumento fue explorada mediante correlaciones entre los punta-
jes de satisfaccion laboral y otras medidas organizacionalmente relevantes, tales como
compromiso, confianza y cinismo organizacional. La confiabilidad de la escala fue esti-
mada a través del método de consistencia interna y alcanzé niveles satisfactorios. La es-
cala adaptada posee confiabilidad y validez, lo que la hace apropiada para ser usada con

poblaciones hispanoparlantes.
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Abstract
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The aim of this study was to adapt the Mac Donald & Mac Intyre's Generic Work Satisfac-

tion Scale for use with Argentineans workers. The instrument, which measures global

work satisfaction, irrespective of the type of employee activity, was administered to a

sample of 328 employees from different organizations. Factor analyzes confirmed the

un-factorial structure of the scale. The convergent validity of the instrument was ex-

plored using correlations between the scores of general satisfaction, and other theoreti-

cally related constructs such as commitment, trust, and organizational cynicism. The reli-

ability of the scale was estimated by the method of internal consistency, and reached

satisfactory levels. The adapted scale has reliability and validity, which makes it suitable

for use with Spanish-speaking populations.

Key words: Job Satisfaction, Adults, Psychometric Properties.

Introduccién

La satisfaccién laboral es una de las actitudes que
mayor atencion ha recibido por parte de los espe-
cialistas en comportamiento organizacional.
Desde los primeros estudios sistematicos (Hop-
pock, 1935) hasta las publicaciones mas recientes
(Chaudhuri & Naskar, 2014), la satisfaccion en el
trabajo ha sido considerada como un activo estra-
tégico por su impacto favorable sobre los resulta-
dos organizacionales y el bienestar de los trabaja-
dores. A nivel organizacional, las evidencias indi-
can que contar con recursos humanos satisfechos
es equivalente a disponer de empleados compro-

metidos y motivados (Omar, 2010). A nivel perso-

nal, se ha observado que la satisfaccién laboral
suele irradiarse a través de una suerte de efecto
“contagio” (Wolfram & Gratton, 2014) a otros
dominios vitales generando satisfaccion con la
familia y con la vida en general (Carlson, Hunter,

Ferguson & Whitten, 2014).

Conceptualmente, la definicién de la satisfaccion
laboral ha fluctuado entre la perspectiva afectiva 'y
la cognitiva. Desde la Optica afectiva, se la ha con-
siderado como un sentimiento positivo que expe-
rimenta un sujeto por el hecho de realizar un tra-
bajo que le interesa, en un ambiente que le per-

mite estar a gusto, y en el ambito de una organi-
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zacion que le resulta atractiva (Judge & Klinger,
2008). Desde la éptica cognitiva, se la ha conce-
bido como una evaluacién objetiva, o un juicio
mensurable acerca del propio trabajo (Weiss,
2002). En un intento por superar tal dicotomia,
Judge y Kammeyer-Mueller (2012a) han propuesto
una definicion integral capaz de subsumir ambos
aspectos en un concepto superador. En la actuali-
dad, este enfoque multidimensional goza de gran
consenso y ha sido adoptado por la mayoria de

los investigadores (Schlett & Ziegler, 2014).

Operacionalmente, los instrumentos para medir
satisfaccion laboral, sean especificos o generales,
se han centrado en la dimension cognitiva (Dalal
& Credé, 2013). Las escalas especificas miden la
satisfaccion en relacién a un aspecto particular del
ambiente laboral (salario, carga horaria, supervi-
sién, etc.), en tanto que las generales, apuntan a
obtener una evaluacion genérica de la satisfaccién
del trabajador. Las escalas generales, a su vez,
pueden ser uni o multidimensionales. Las escalas
multidimensionales evallan diferentes aspectos
del trabajo y del ambiente laboral en forma inde-
pendiente de los demas. Las unidimensionales
exploran globalmente la actitud hacia el trabajo,
ya sea a través de un uUnico reactivo (usualmente
variantes de la pregunta “;cuan satisfecho esta

Ud. con su actual trabajo?”), o a través de una can-
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tidad variable de items (Judge & Kammeyer-Mue-
ller, 2012b). Las escalas multidimensionales defi-
nen a la satisfaccion global como el promedio de
los puntajes obtenidos en las distintas dimensio-
nes evaluadas (Tatsuse & Sekine, 2011). Esta
metodologia ha sido considerada una practica
indeseable desde el punto de vista conceptual
(Dalal & Credé, 2013), ya que presupone que las
facetas de la satisfaccion se combinan de manera
lineal y aditiva. Otro punto de conflicto es la falta
de consenso respecto a qué constituye una faceta
relevante, y cuantas facetas deberian ser incluidas
en tales instrumentos. Motivo por el que los inves-
tigadores siguen incluyendo nuevos factores junto
a los clasicamente considerados, incentivados por
el interrogante de si aristas ignoradas previa-
mente se han vuelto centrales a la luz de las trans-
formaciones organizacionales y de la naturaleza

cambiante del trabajo (Salessi, 2014).

Frente a tales controversias, el enfoque unidimen-
sional se presenta como una alternativa promete-
dora. Razén por la que varios autores (Russell et
al., 2004) han recomendado el empleo de este
tipo de escalas para la evaluacién de la satisfac-
cion laboral. Entre éstas, la Escala de Satisfaccion
Laboral Genérica (Mac Donald & Mac Intyre, 1997)
se destaca por ser un instrumento parsimonioso y

confiable. En comparacion con otras escalas gene-
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rales que oscilan entre 50 y 100 items (Smith Ken-
dall & Hulin, 1969; Weiss Dawis, England, & Lof-
quist 1967), esta escala proporciona puntuaciones
validas y confiables con sélo 10 reactivos. Esto la
convierte en un instrumento sencillo y practico,
apto para ser administrado en el mismo lugar de
trabajo y a un amplio rango de ocupaciones. Al
respecto, hay que tener en cuenta que asi como
se ha demostrado que las medidas basadas en un
Unico item poseen adecuadas propiedades psico-
métricas (Dolbier, Webster, McCalister, Mallo, &
Steinhardt, 2005), la valoracién de varias facetas
de un mismo constructo a través de un numero
relativamente pequefio de reactivos es un ele-
mento que contribuye a incrementar la validez de

cualquier instrumento (Loo, 2002).

La validacién inicial de la escala (Mac Donald &
Mac Intyre, 1997) fue realizada sobre una muestra
de 885 trabajadores adultos, representantes de
numerosas ocupaciones y organizaciones radica-
das en la ciudad de Ontario. Los analisis factoria-
les exploratorios condujeron a retener 10 de los
44 items elaborados, los que mostraron aceptable
consistencia interna (a = .77). Los analisis correla-
cionales, en tanto, confirmaron la validez de cons-
tructo en funcion de las significativas asociaciones
encontradas con variables tales como estrés labo-

ral y satisfaccion con la vida. Hasta el momento, el
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instrumento ha sido adaptado para su empleo en
algunos paises europeos y asiaticos (Bai, Kwok,
Chan, & Ho, 2013; van Saane, Sluiter, Verbeek, &
Frings-Dresen, 2003). Sin embargo, adn no se dis-
pone de una version traducida, adaptada y vali-
dada para su empleo con poblaciones hispano-
parlantes. En un intento por llenar este vacio
empirico-instrumental, el presente estudio fue
disefiado con el propésito de establecer la equiva-
lencia funcional de la Escala de Satisfaccion Labo-
ral Genérica (Mac Donald & Mac Intyre, 1997) en la
poblacién argentina, a partir del analisis de sus

aspectos culturales, conceptuales y métricos.

Método

Para determinar la equivalencia funcional entre el
instrumento original y su versién adaptada, se lle-
varon a cabo cuatro etapas sucesivas (Mufiiz, Elo-
sua, & Hambleton, 2013). En primer lugar, se
determiné la equivalencia conceptual del cons-
tructo entre ambas culturas (canadiense y argen-
tina) y el analisis de la pertinencia de los items
para la poblacion objetivo (equivalencia concep-
tual). Seguidamente, se tradujeron los items del
idioma original (inglés) al espafiol (argentino),
adaptandolos, a su vez, a las particularidades cul-
turales y linglisticas de la poblacién objetivo

(equivalencia semantica). La versidén prototipica
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del instrumento fue administrada a una muestra
no probabilistica a efectos de determinar la equi-
valencia operacional del instrumento. Este estudio
piloto permitié efectuar algunos ajustes sintacti-
cos en la redaccion de los items. Finalmente, en
funcién de la informacién proporcionada por una
nueva muestra, se procedié a explorar la equiva-
lencia métrica de la escala mediante un conjunto
de andlisis estadisticos (analisis factorial explora-
torio, andlisis factorial confirmatorio y analisis
correlacionales). Cada una de estas etapas se des-

cribe a continuacién:

Equivalencia conceptual

Para determinar la equivalencia conceptual entre
el constructo inglés “job satisfaction” y el cons-
tructo espafiol “satisfaccion laboral”, se efectué
una exhaustiva revisiéon bibliografica sobre el
tema. De particular utilidad en esta etapa fue la
revision internacional realizada por Bentley, Coa-
tes, Dobson, Goedegebuure y Meek (2012), quie-
nes exploraron la satisfaccion laboral en diversos
paises (Argentina, Brasil, Australia, Canada, Finlan-
dia, Alemania, Japon, Portugal, Sudafrica, Malasia,
entre otros), concluyendo que la naturaleza del
concepto era similar en las diversas culturas.
Como parte de este proceso, a su vez, todos los

items de la escala original fueron sometidos a una
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intensa revision critica a cargo de expertos. La
evaluacion de los especialistas determin6 que el
espectro explorado por el instrumento cubria
adecuadamente el constructo, y que los items
eran pertinentes, demandando tan s6lo minimas
modificaciones de traduccion que de ningun
modo alterarian su sentido y significado origina-

les.

Equivalencia semantica

Para adecuar el instrumento al idioma de la
poblacién objetivo se implementé un procedi-
miento iterativo de depuracion a lo largo de cua-
tro etapas. En primer lugar, el instrumento fue
traducido del inglés (canadiense) al espafiol
(argentino). A continuacion, expertos en inglés
retradujeron la version espafiola al inglés. Poste-
riormente, tres traductores de inglés compararon
las dos formas del instrumento ‘a ciegas’, a efec-
tos de identificar la concordancia entre el item ori-
ginal y el item traducido. El grado de equivalencia
semantica se determiné en funcion de dos catego-
rias de andlisis. Por un lado, el significado referen-
cial, vinculado con la concordancia en términos de
traduccion literal entre el item original y el item
traducido. Por otro lado, el significado general,
correspondiente a la articulacién de ideas entre el

item original y su re-traduccion. El primero fue
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evaluado sobre una escala visual analdgica en la
que la equivalencia entre pares fue juzgada de O a
100%. El segundo fue evaluado por dos traducto-
res en funcién de cuatro niveles de equivalencia:
a) inalterado; b) poco alterado; c) bastante alte-
rado; y d) completamente alterado. Los profesio-
nales acordaron que la adaptacién semantica de
la escala mostraba adecuados niveles de concor-

dancia traduccién-retraduccion.

Equivalencia operacional

Tras definir la version prototipica de la escala, se
efectud un estudio piloto con dos propoésitos basi-
cos: a) explorar la equivalencia operacional, basi-
camente en lo referente a tiempo para completar
la escala, claridad de las instrucciones para efec-
tuar la tarea y adecuaciéon semantica y sintactica
de los items, y b) obtener datos que permitieran
llevar a cabo un analisis de items preliminar. En
esa oportunidad, se trabajé con una muestra no
probabilistica integrada por 82 estudiantes de
posgrado quienes, a su vez, trabajaban en dife-
rentes organizaciones radicadas en la ciudad de
Rosario y sus alrededores. El 54% de la muestra
estaba conformada por mujeres. La edad prome-
dio de los participantes fue de 33.81 afos (DT =
4.54), en tanto que la antigiedad laboral media

fue de 4.74 afios (DT = 2.64). Respecto al primer
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proposito, el estudio piloto permitié comprobar
que los items eran bien comprendidos; que las
instrucciones estaban claramente indicadas; y que
la escala Likert de 5 puntos elegida para respon-
der no generaba dificultades. En lo que hace al
segundo propésito, el andlisis de diferencias de
medias mediante el método de grupos extremos,
indicoé que los 10 reactivos presentaban una ade-
cuada capacidad discriminativa, habida cuenta
que las medias correspondientes al grupo supe-
rior fueron significativamente mayores a las
medias obtenidas por el grupo inferior (prueba U
de Mann-Whitney, p < .05). Paralelamente, se deci-
dié examinar la homogeneidad de los items a tra-
vés del calculo de la correlacidén items-puntaje
total, y del analisis de la confiabilidad del test si se
elimina el item, tal como lo sugieren Li, Brooks y
Johanson (2012). Estos analisis mostraron que los
items discriminaban apropiadamente, mostrando
coeficientes de homogeneidad iguales o mayores

a .30.

Equivalencia de medicién

Para determinar las propiedades psicométricas
del instrumento adaptado, se efectuaron los
correspondientes analisis de confiabilidad y vali-
dez. En este caso, se analizé la validez estructural

mediante un analisis factorial exploratorio (AFE),
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seguido de un analisis factorial confirmatorio
(AFC), a efectos de verificar la adecuacién del
modelo obtenido. La validez de constructo se
determiné a través de la correlacién con otros
constructos que, a partir de la revisién de la litera-
tura especializada, surgian como relevantes con
respecto a la satisfaccion laboral. Finalmente, se
calculé la confiabilidad mediante el cémputo de
coeficientes de consistencia interna (alpha de
Cronbach). Para el estudio de la equivalencia de
medicion se empled la muestra y los instrumentos

gue se describen a continuacion.

Participantes y procedimiento

Se trabajé con una muestra no probabilistica inte-
grada por 328 trabajadores (55.7% varones). La
edad promedio de la muestra fue de 36.97 afios
(DT =11.93). La antigliedad laboral media fue de
10.15 afios (DT = 9.55). El 57.3% de los sujetos
estaba casado o vivia en pareja. El 54.7% de los
encuestados tenia formacién superior (universita-
ria o terciaria), en tanto que el resto habia con-
cluido sus estudios secundarios. La muestra
incluy6 empleados de organizaciones de gestion
publica y privada, de diversos ramos de actividad.
El 31.9% se desempefiaba en la industria; el 29.1%
en el sector de servicios; el 20.8% en educacion y

el 18.2% restante en el ambito de la salud. El
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62.8% de los participantes trabajaba en organiza-
ciones de gestion privada. El 22.5% del total de los
encuestados se desempefiaba en mandos
medios-altos. En cuanto al procedimiento imple-
mentado para la seleccién de la muestra, en pri-
mera instancia se tomd contacto con diversas
organizaciones publicas y privadas localizadas en
la zona central del pais, invitandolas a participar
del estudio. Con aquellas que aceptaron colaborar
se pautaron dias y horarios para concretar la
recoleccién de los datos. Luego de explicar el pro-
posito del estudio, asegurar el anonimato y la con-
fidencialidad de los datos recabados, se procedi6
a trabajar solo con los sujetos que aceptaron par-
ticipar voluntariamente, luego de firmar una hoja

de consentimiento informado.

Instrumentos

Los participantes respondieron un cuadernillo
integrado por la versién adaptada de la Escala de
Satisfacciéon Laboral Genérica (10 items con for-
mato de respuesta tipo Likert de 5 puntos,
variando de 1= nunca a 5= siempre), y una selec-
cién de instrumentos estandarizados, desarrolla-
dos para medir los constructos que se detallan a

continuacién.

Confianza organizacional: fue medida mediante la

adaptacion argentina (Flores, 2011) del Inventario
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de Confianza Organizacional (Oliveira & Tamayo,
2008). La adaptacién incluye 20 items, precedidos
por la expresion “En mi empresa...”, distribuidos
en cinco sub-escalas rotuladas como: Promocién
del crecimiento del empleado (4 items; a= .84, €j.:
“..se ofrecen condiciones reales para que el

empleado se desarrolle”); Solidez organizacional
marca distintiva”); Reconocimiento financiero

empleado es reconocido a través del salario”);
Normas relativas al despido de los empleados (3
items; a = .83; ej.: “...los empleados son despedi-
dos en cualquier momento, independientemente
de las normas legales”), y Patrones éticos (4 items;
a = .84; ej.: “...ser honesto con los clientes es su
principio ético”). Cada item es valorado sobre una
escala tipo Likert de cinco puntos, que va desde 1
(totalmente en desacuerdo) hasta 5 (totalmente

de acuerdo).

Compromiso organizacional: fue explorado a través
de la adaptacién argentina (Omar & Urteaga,
2008) de la Escala de Compromiso Organizacional
de Meyer y Allen (1991). Dicho instrumento se
encuentra conformado por 18 items que exploran
tres factores a razén de 6 items cada uno, a saber:
Compromiso afectivo (o= .87; ej.: “Yo estaria feliz

si pasara el resto de mi carrera en la empresa
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donde trabajo”); Compromiso calculativo (a= .82;
ej.. “En la actualidad permanezco en mi empresa
tanto por necesidad como por deseo”); y Compro-
miso normativo (a= .69; ej.: “Yo no siento ninguna
obligacién de permanecer en mi actual empleo”).
Cada item es valorado sobre una escala Likert de
cinco puntos, que va desde 1 (totalmente en desa-

cuerdo) hasta 5 (totalmente de acuerdo).

Cinismo organizacional: fue medido a través de la
adaptacion argentina (Salessi & Omar, en prensa)
de la Escala de Cinismo Organizacional de Bran-
des, Dharwadkar y Dean (1999). El instrumento se
compone de 10 items distribuidos en 3 sub-esca-
las: Ideas cinicas (3 items; a= .93; ej.: “Cuando mi
jefe dice que va a hacer algo, dudo si realmente lo
hara”); Emociones Cinicas (3 items, a= .89; ej.
“Cuando pienso en mi empresa me siento tenso”),
y Conductas cinicas (4 items, a=.96; ej.: Critico las
practicas y politicas de mi empresa con los
demas”). Los reactivos son evaluados en funcién
de una escala de frecuencia de 5 puntos (1=

nunca; 5= siempre).

El protocolo de exploracién incluyé también un
apartado diseflado para recabar informacion
acerca de la edad, el género, el estado civil, el nivel
de escolaridad y la antigiiedad laboral de los parti-

cipantes; asi como sobre el puesto que desempe-
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flaban (jefe/supervisor/gerente o empleado), el
ramo de actividad de su organizacion (servicios,
industria, educacién y salud) y el tipo de gestién

de la misma (publica o privada).

Resultados

La matriz de datos fue considerada factorizable
habida cuenta que el test de esfericidad de Bart-
lett fue significativo (y’= 1263,814; p < .000), y el
indice de adecuacidon muestral de Kaiser-Meyer-
Olkin arroj6é un valor de .89. El AFE indicé que
todos los items saturaron en un unico factor que
explicod el 56.39 % de la varianza total del cons-
tructo. La Tabla 1 presenta la composicion de la
escala, los pesos factoriales de cada item y el

correspondiente coeficiente alpha de Cronbach

(a).
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Tabla 1. Composicion y peso factorial de cada
item de Escala de Satisfaccién Laboral

Genérica (versién adaptada).

N® Contenido del item Peso
Factorial
1% Mellevo bien con mis jefes y supervisores 451
2 En mitrabajo puedo aplicar mis capacidades y habilidades 758
3% Laempresa se preocupa por mi .354
4 En mi trabajo recibo reconocimiento por mi buen .822
desempefio
5  Mesiento bien trabajando para esta empresa 738
6 Mesiento a gusto con mis comparieros de trabajo .609
7 Mitrabajo me da seguridad laboral 755
8% Creo que trabajar es bueno para mi salud 311
9  Misalario es apropiado .679
10  Considerdndolo en términos generales tengo un buen .867

trabajo

Coeficiente alpha de Cronbach (a =.81)

*items eliminados luego de los calcular los

correspondientes AFC

Con el fin de poner a prueba el modelo indicado
por el AFE, conformado por un factor y 10 varia-
bles observables (Tabla 1) se llevé a cabo un AFC.
Se aplicé el método de estimacidén de la maxima
verosimilitud y se calcularon diversos indices
(absolutos y relativos) de bondad de ajuste. En
este sentido, se optd por la combinacién que
redne: chi-cuadrado (x°), indice de bondad de
ajuste (GFl) y su variante ajustada (AGFI), indice de
ajuste comparativo (CFl), y raiz cuadrada media
del error de aproximacion (RMSEA). Las medidas
de bondad de ajuste calculadas para este modelo
(Modelo A, Tabla 2) no fueron satisfactorias. Aun

cuando los indices de bondad de ajuste y ajuste
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comparativo mostraron valores acordes a lo reco-
mendado, el indice y* mostro ser significativo,
indicando claramente que la estructura propuesta
era diferente de la indicada por la matriz de cova-
rianza de los datos. Sumado a eso, el valor del
indice RMSEA se ubicé levemente por encima del

limite superior sugerido.

Frente a este panorama, se procedid a ajustar el
modelo siguiendo las recomendaciones de la lite-
ratura especializada (Kline, 2011), por lo que se
examinaron tres fuentes de informacion. En pri-
mer lugar, la significatividad de las cargas factoria-
les, para comprobar si existian items que presen-
taran un peso factorial demasiado bajo (inferior
a .30). En segundo lugar, los indices de modifica-
cién, para verificar si habia valores superiores a lo
establecido (3.84), que sugirieran que se obten-
dria una reduccion en el indice y° si se estimara el
coeficiente. Finalmente, los residuos de la matriz
de covarianzas para comprobar la existencia de
valores estadisticamente significativos (p < .05)
que pudieran estar indicando errores de predic-
cion. El analisis de la informacién proporcionada
por tales indicadores, indicé la eliminacion de tres
reactivos (item 1: “Me llevo bien con mis jefes y
supervisores”; item 3: “La empresa se preocupan por
mi”; e item 8: “Creo que trabajar es bueno para mi

salud”).
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El modelo re-especificado, conformado ahora por
un factor conformado por 7 variables observables
(Modelo B, Tabla 2), se sometié a un nuevo AFC.
Los resultados obtenidos en esta oportunidad
mostraron una significativa mejoria respecto del
modelo anterior. En primer lugar, se redujo nota-
blemente el indice x? el cual, ademas, no fue sig-
nificativo. A su vez, los indices de bondad de
ajuste y ajuste comparativo mostraron valores
mas elevados en comparacion al modelo anterior.
Estos indicadores proporcionaban evidencias sufi-
cientes para sostener que dicha estructura no era
significativamente diferente de la indicada por la

matriz de covarianza de los datos.
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Tabla 2. indices de bondad de ajuste de los

modelos examinados

Modelo ¥ p GFH AGF CFl RMSEA
Modelo A 41.14 .00 .93 .94 .90 .09
Modelo B 18.79 .07 .99 97 .99 .04

¥* = chi-cuadrado; GFI = indice de bondad de ajuste; AGFI = variante ajustada del GFI;
CFI = indice de ajuste comparativo; RMSEA = error de aproximacién de |a rafz cuadrada
media.

Si bien los 7 items aparecieron relacionados entre
si, su correlacion con el puntaje total de la variable
fue mucho mayor, indicando que el modelo es
mas formativo que reflexivo. La estructura final de
la versién adaptada de la escala se muestra en la

Figura 1.
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Satisfaccion
Laboral

Figura 1. Analisis factorial confirmatorio de la
version adaptada de la escala de Satisfaccion

Laboral Genérica.

Seguidamente, se procedié a estimar nuevamente
la confiabilidad del instrumento (integrado ahora
por 7 items). Una vez mas, se obtuvo un coefi-
ciente de consistencia interna acorde a los para-
metros establecidos (o= .87), demostrando que
los items contribuyen significativamente a medir

el constructo.

Con el fin de explorar la validez de constructo del
instrumento, se calcularon las correlaciones biva-
riadas entre las estrategias de actuacién y las
variables descritas en el apartado Instrumentos

(Método). En la Tabla 3 se presentan las medias,
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desviaciones tipicas y correlaciones producto-
momento de Pearson entre las variables estudia-

das.

Tabla 3. Medias, desvios tipicos y
correlaciones entre satisfaccion laboral,
confianza en la organizaciéon, compromisoy

cinismo organizacional.

Media DT 1 2 3 4
. 1.5atisfaccion Laboral 2.97 37 84%% B1EE JO%=
2.Confianza Organizacional 3.03 .56 58%% . 43%%
3.Compromiso 3.02 77 -36%%
Organizacional
4.Cinismo Organizacional 277 85

**P < 01

Las correlaciones obtenidas muestran que la
satisfaccion laboral se asocia positivamente con la
confianza y el compromiso organizacional, en
tanto que lo hace negativamente con el cinismo.
Tales resultados constituyen claros indicadores de

la validez de constructo de la escala adaptada.

Discusion

A partir del trabajo realizado, se ha logrado adap-
tar para su empleo con muestras hispanoparlan-
tes un instrumento con adecuadas propiedades
psicométricas para medir la satisfaccion laboral,

sin discriminar en funciéon del tipo de actividad

que realice el trabajador. En primer lugar, el AFE
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permitié identificar la existencia de un modelo
unidimensional, el que con pequefios ajustes, fue
confirmado mediante los AFC realizados. De esta
manera se ha logrado una escala parsimoniosa, la
que a través de sélo 7 items permite conocer de
manera rapida y efectiva el nivel de satisfaccion

del empleado con su trabajo.

En segundo lugar, el coeficiente alpha de Cron-
bach obtenido, indica una alta homogeneidad y
equivalencia de los items que integran la escala.
Esta satisfactoria consistencia interna, permite
concluir que la escala es un instrumento confiable

para la medicion de la satisfaccion con el trabajo.

En tercer lugar, la fuerza y direccion de las correla-
ciones entre la satisfaccion con otras variables
organizacionalmente relevantes, aportan eviden-
cias sobre la validez de la escala adaptada, al
tiempo que sintonizan con lo informado en estu-
dios previos. En este sentido, por ejemplo, las
positivas correlaciones entre la satisfaccion y el
compromiso organizacional reafirman el rol pre-
dictivo de tan importante consecuencia organiza-
cional, como lo es el compromiso del empleado
con su empresa, por parte de la satisfaccion labo-
ral. Se trata de una sinergia observada tanto en
culturas orientales (Froese & Xiao (2012), como

occidentales (Srivastava, 2013), y que se traduce
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en una simple proposicion: cuando un empleado
estd satisfecho con su trabajo y con su entorno
laboral, aumentan sus sentimientos de lealtad y
compromiso afectivo hacia su organizacién. Por
su parte, las positivas correlaciones entre la satis-
faccion laboral y la confianza en la empresa, no
s6lo coinciden con lo informado por Yang y
Mossholder (2010), sino que refuerzan las conclu-
siones obtenidas por Velez y Strom (2012) y por
Ma y Yao (2012), quienes sefialan que la con-
fianza, como capital intangible, es la variable que
mejor explica la satisfaccion y el rendimiento labo-
ral. Finalmente, las correlaciones negativas entre
el cinismo organizacional y la satisfaccién laboral
concuerdan con los hallazgos comunicados
recientemente (Nafei, 2013; Salessi & Omar, en
prensa), y aportan una nueva evidencia al meta
analisis realizado por Chiaburu, Peng, Oh, Banks y
Lomeli (2013), quienes después de examinar 32
estudios sobre la tematica concluyen puntuali-
zando que los cinicos no experimentan satisfac-
cién laboral porque desconfian de su organizaciéon
y tienen dificultades para vincularse afectiva-

mente con ella.

Como corolario de la investigacion realizada, se
puede concluir que el presente trabajo representa
una contribucién genuina para que otros estudios

puedan ser llevados a cabo con el recurso de un

Febrero - Agosto 2016

instrumento con probadas propiedades psicomé-
tricas. La escala desarrollada puede, ademas,
aportar informacion crucial para diagnésticos e
intervenciones organizacionales. La validacién de
la Escala de Satisfaccion Laboral Genérica con
muestras de sujetos argentinos deja abierta la
necesidad de llevar a cabo futuros estudios de
validacion en otros contextos laborales y en otras
culturas. Esa seria una via idonea para verificar la
validez transcultural del instrumento aqui presen-

tado.
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