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Resumen

Este estudio tuvo como propdsito examinar las propiedades psicométricas de la encuesta SAT II de
Satisfaccion Laboral en una muestra de empleados colombianos. Para el efecto se utilizé una base de
datos con 1222 casos. Se hicieron andlisis de la calidad de los ftems (capacidad de discriminacién y
correlaciones ftem-test), se calculd la confiabilidad y examiné la validez de construccién y convergente.
Los resultados indican que el instrumento cuenta con condiciones psicométricas apropiadas, pese al
sesgo positivo identificado en algunos items. Al final se discuten el alcance y las limitaciones del estudio.
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Job Satisfaction Scale SAT II psychometric verification

Abstract

The purpose of this study was to analyze the psychometric properties of SAT II survey of job satisfaction
in a sample of Colombian companies. Participants were 1222 workers. Quality of the items was
examined (discrimination and item-test correlations), as reliability and construct and convergent
validity. The overall results indicate that the instrument has appropriate psychometric conditions,
despite the positive bias identified in some items. Finally, the scope and limitations of the study are
discussed.
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Gran parte de las decisiones que se toman en
las organizaciones en relacién con las personas, se
sustentan en datos provenientes de instrumentos
psicométricos. El acierto en estas decisiones
depende de la calidad de las medidas que se
utilicen. La satisfaccién laboral es una de las
realidades que suele explorarse en las empresas

debido a sus conocidos efectos sobre condiciones
que generan altos costos (Littlewood, 2008),
y se han disefnado instrumentos para conocer
sus niveles. Algunos corresponden a medidas
generales de la satisfaccion, otros incluyen facetas,
subdimensiones o satisfactores (Muchinsky,
2006). Pese a que se ha argumentado la facilidad de
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uso de medidas generales (Scanlan & Still, 2013),
el andlisis por facetas facilita la intervencién, pues
permite mayor precisién en las estrategias.

La satisfacciéon laboral ha sido entendida
como una reaccién afectiva de agrado que surge
al contrastar la realidad del trabajo con las
expectativas € intereses propios relacionados con
tal realidad (Locke, 1969; Wright y Cropanzano,
2000). De este modo la satisfaccién con el
trabajo se presenta cuando la realidad coincide
con tales expectativas. Los empleados pueden
estar satisfechos con algunos aspectos del
trabajo y no con otros, y determinar ademds una
valoracion general que puede ser de satisfaccién o
insatisfaccién (Shragay & Tziner, 2011).

Conviene anotar que en ocasiones el concepto
de satisfaccion se equipara con el de felicidad
debido a su componente afectivo, sin embargo
son fenémenos distintos con antecedentes y
consecuencias diferenciadas (Tsou & Liu, 2001).
La felicidad puede conceptualizarse como rasgo o
como estado, es decir, como una caracteristica de
personalidad, o como susceptible a cambios en el
contexto (Sanin & Salanova, sometido). Por su
parte la satisfaccion no debe entenderse como un
rasgo,en tantodependedelasexpectativas, lascuales
son cambiantes (Locke, 1969). Otra distinciéon
se encuentra en la visién temporal de ambos
fenémenos, siendo la satisfacciéon dependiente
de las condiciones del presente, mientras que la
felicidad se asocia con la acumulacién de eventos

positivos en el pasado (Seligman, 2011).

Niveles bajos de satisfacciéon o altos de
insatisfaccién se han asociado con fendmenos
como ausentismo, rotacién, toma de decisiones
colectivas, quejas, reclamos y evitacion del trabajo
(Littlewood, 2008), incivilidad en el trabajo
(Martinez, Morales, Rodriguez, Rosa, Sinchez,
2009), mobbing (Lépez-Cabarcos, Vazquez-
Rodriguez & Montes-Pificiro, 2010), descenso del
compromiso (Mathisen, Einarsen & Mykletun,
2008), entre otros. Tales efectosinconvenientesasu
vez inciden negativamente sobre la productividad

y eficiencia de las organizaciones, por los costos
asociados que representan (Toro, Londofo, Sanin,
y Valencia, 2010).

Por el contrario, la presencia de reacciones
afectivas favorablesacercadelasrealidadeslaborales
se relaciona con manifestaciones positivas en el
trabajo de fendémenos como comportamientos
de ciudadanifa organizacional (Omar, 2010),
compromiso, motivaciéon e intencion de
permanencia (Toro, 2002; Littlewood, 2008).

Tipicamente la satisfacciéon hace parte de las
medidas de bienestar (Stride, Wall & Catley,
2008). Este, a su turno, se considera afectado
por las condiciones de calidad de vida y por la
experimentacién de afecto positivo, percepciones
positivasyplacer (Littlewood,2008). Enlaliteratura
pueden encontrarse numerosos instrumentos para
medirla, entre los que se encuentran: Overall,
Extrinsic, Intrinsic Job Satisfaction (Warr, Cook
&Wall, 1979), Job Descriptive Index (Smith,
Kendall & Hulin, 1969), Minnesota Satisfaction
Questionnaire (Weiss, Dawis, England &
Lofquist, 1967), Escala de satisfagio no trabalho
(Siqueira, 1995, citado en Siqueira, 2002),
y el Cuestionario General de Satisfaccién en
Organizaciones Laborales (Melid & Peird, 1989).
Otro de ellos es la Escala de Satisfacciéon Laboral
desarrollada en Colombia por Toro (2002). Existe
evidencia previa de su calidad psicométrica, y
su estandarizacién fue realizada con empleados
colombianos. Se pretende entonces verificar con
nuevos datos el funcionamiento del instrumento,
a través de andlisis fundamentados en la Teorfa
Psicométrica Clasica (TPC). Lo anterior responde
ala necesidad de mantener referencias actualizadas
de los instrumentos en aras de asegurar la precisién
de las inferencias derivadas de ellos. Tal necesidad
se sustenta en consideraciones éticas acerca de la
investigacién con seres humanos, y la tendencia en
Latinoamérica, en contextos empresariales, al uso
de instrumentos cuyas condiciones psicométricas
son desconocidas o no publicadas. Por otra parte,
los analisis expuestos constituyen una guia para
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quienes decidan verificar el comportamiento de
los instrumentos que utilicen, tanto en situaciones
académicas como laborales.

Desde la teoria TPC es importante conocer la
validez y confiabilidad del instrumento, asi como el
funcionamiento individual de cada item. Lo tltimo
puede hacerse a través de la determinacién de su
capacidad de discriminacién, mediante el calculo del
promedio de las respuestas dadas por lamuestray de
sudispersion (Desviacién Estandar), considerando
que serd mejor la discriminacién de un reactivo si
su promedio se encuentra cerca del punto medio
de la escala y su dispersion es amplia (Toro, 2008,
Mercado & Toro, 2008). Asi se evidenciarfa que
una buena proporcién de encuestados selecciona
los diferentes puntos de la escala. Por el contrario,
la baja capacidad de discriminacién se expresaria
por una media cercana a uno de los extremos de
la escala o a su punto medio, con una pequena
desviacién, senal de que los encuestados se estin
agrupando sistemdticamente cerca de un valor, o de
que hay valores en la escala que no son elegidos por
un nimero suficiente de personas (Toro, 2014).

Otro criterio relevante de la calidad de los
reactivos es la asociacion que cada uno tiene con la
variable que mide. Se calculaa partir dela correlacion
ftem — test (Nunally & Bernstein, 1995), y para que
sea mds robusto se hace con el puntaje de cada item
y el puntaje total de la variable a la que pertenece
el item, sin incluirlo. Con ello puede apreciarse el
grado de afinidad existente entre lo que mide el item
y lo que mide la variable. Se consideran aceptables
correlaciones  estadisticamente ~ significativas y

superiores a .30 (Guilford, 1978).

Para juzgar la validez del instrumento suele
recurrirse a alguno o algunos de los siguientes
procesos: alaidentificacion del grado de coherencia
entre el contenido de los reactivos y el constructo
teérico, al andlisis de la convergencia o divergencia
de las puntuaciones con las de instrumentos que
miden variables cuyas asociaciones son conocidas, y
la verificacién de la capacidad del instrumento para
predecir resultados de variables que se consideran

consecuencia de la que se mide (Aron, Aron, &
Coups, 2013). Dependiendo del tipo de validez
que se desee verificar se pueden utilizar métodos
como el andlisis de jueces expertos, revision de
correlaciones entre constructos tedricos, analisis
factoriales exploratorios y confirmatorios, pruebas
de criterio, entre otros (Prieto & Delgado, 2010).

La fiabilidad se conoce a partir de la consistencia
y estabilidad de las puntuaciones obtenidas en la
prueba y se interpreta como un estimado del grado
de error de esas puntuaciones (Muiiz, 2010).
La estabilidad suele examinarse con métodos
como test-retest y formas paralelas, mientras
que la consistencia interna se calcula a partir de
coeficientes calculados con las puntuaciones del
mismo instrumento. Para esto ultimo se utilizan
comunmente, Alfa de Cronbach y andlisis de
dos mitades de Guttman/Flanagan (Howitt &
Cramer, 2005).

Método
Muestra

La muestra estuvo conformada por 1222
empleados de empresas del sector servicios. Esta
corresponde a una muestra no probabilistica por
disponibilidad, o de conveniencia. Los criterios
de inclusién fueron estar empleados y haber
diligenciado el instrumento entre los anos 2011 y
2012. Las categorias demogréficas fueron definidas
por las organizaciones y no por los investigadores,
razdn por la que no se presenta una caracterizacién
mds amplia de la poblacién.

Instrumentos

La encuesta SAT II de satisfaccidn laboral estd
conformada por un conjunto de 46 reactivos que
deben responderse en una escala de tipo Likert de
cuatro puntos, con extremos entre (4) totalmente
satisfecho y (1) totalmente descontento. Identifica
el nivel de agrado del personal en relacién con
diez facetas de satisfaccién con el trabajo en la
empresa (Toro, 2001). El estudio mds reciente
de verificacién realizado en Colombia en febrero
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de 2010 mostré un nivel de confiabilidad de .96,
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items que examinan de manera genérica las 10 facetas

obtenido mediante el método Alfa de Cronbachy  exploradas con la encuesta SAT. Se puede entender
de .95 con el método de correlacién de dos mitades  como una medida paralela, abreviada que se ha

(Cincel, 2010).

El Indicador de Satisfaccién permite conocer

validado con la psicometria de la encuesta completa.

Las siguientes son las definiciones de las 10

la satisfaccién general con el trabajo. Consta de 10 variables que examina esta encuesta:

Tabla 1. Definicién de Variables SAT IT

Variable

Definicién

Satisfaccién con el
Mando

Satisfaccién con el

Trabajo

Satisfaccién con el
Ambiente Fisico

Satisfaccién con la

Imagen de la Empresa

Satisfaccién con los

Compaiieros de Trabajo

Satisfaccién con las

Demandas de Esfuerzo

Fisico

Satisfaccién con
el estados de las

Herramientas y Equipos

Satisfaccién con la
Retribucién

Satisfaccién con el
Control de Riesgos
Fisicos

Satisfaccién con el
Control de Riesgos
Psicosociales

Grado en que el empleado experimenta sentimientos de agrado o complacencia por
el trato, apoyo, estimulo y motivacion que recibe de su jefe. Ej. “En relacién con el
trato que mi jefe da a los colaboradores, yo me siento...”

Grado en que el empleado experimenta sentimientos de agrado o complacencia por
las caracteristicas de la tarea que tiene asignada: claridad, variedad, autonomia. Ej. “En
relacion con la utilidad de las tareas que me toca realizar en mi trabajo, yo me siento...”

Grado en que el empleado experimenta sentimientos de agrado o complacencia por
las condiciones fisicas del ambiente en que trabaja: iluminacion, ruido, limpieza,
comodidad. Ej. “En relacién con la temperatura de mi puesto de trabajo, yo me siento...”

Grado en que el empleado experimenta sentimientos de agrado o complacencia por
la imagen de calidad, solidez, estabilidad y prestigio con que cuenta la empresa en el
medio. Ej. “En relacién con el futuro que tiene esta empresa, yo me siento...”

Grado en que el empleado experimenta sentimientos de agrado o complacencia
erivados del trato, cooperacién y respeto que se da en las relaciones entre companeros.

derivadosdel trat y toquesedaenlasrel t

Ej. “En relacién con el trato entre compaieros de trabajo, yo me siento...”

Grado en que el empleado experimenta sentimientos de agrado o complacencia por la
comodidad de las posturas y movimientos que le demanda su trabajo. Ej. “En relacion
con el esfuerzo que me exigen las posiciones corporales de mi trabajo, yo me siento...”

Grado en que el empleado experimenta sentimientos de agrado o complacencia por
la calidad y el estado de funcionamiento de los equipos y herramientas que utiliza
en su trabajo. Ej. “En relacién con el estado de mis maquinas o equipos de trabajo,
yo me siento...”

Grado en que el empleado experimenta sentimientos de agrado o complacencia por
el manejo que la empresa hace de la compensacién econdmica. Ej. “En relacién con
el salario que me pagan aqui, yo me siento...”

Grado en que el empleado experimenta sentimientos de agrado o complacencia por
las condiciones de trabajo que le permiten gozar de una buena salud fisica y sin
riesgos de accidentes. Ej. “En relacién con las condiciones que me ayudan a evitar
accidentes en mi trabajo, yo me siento...”

Grado en que el empleado experimenta sentimientos de agrado o complacencia por
las condiciones de trabajo que le permiten gozar de una buena salud mental y sin
riesgos de experimentar estrés, ansiedad, depresion o ira. Ej. “En relacion con las
situaciones de trabajo que me generan tensién o estrés, yo me siento...”
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Para conocer el grado de Satisfaccién General
con el trabajo, sin contemplar facetas, se utilizd
un item “Me siento muy satisfecho con mi trabajo
actual”, calificado con una escala tipo Likert
de cuatro puntos, de totalmente de acuerdo a
totalmente en desacuerdo.

En sintesis, se utilizaron tres medidas de
Satisfaccién: el instrumento a verificar (SAT II) que
permite una valoracién por facetas, un instrumento
abreviado que da cuenta de la satisfaccién general
pero contemplando una faceta diferente con cada
reactivo, y un item de satisfaccién que da cuenta de
una valoracion global sin tener en cuenta aspectos
particulares.

Procedimiento

Los instrumentos fueron administrados bajo el
acompanamiento de profesionales entrenados para
el propédsito, en grupos de méximo 25 personas.
Se hizo en lapiz y papel, se advirtié sobre el
anonimato y la confidencialidad en el tratamiento
de la informacién y se solicit6 el consentimiento
informado. Luego de la recoleccion se construyé
una base de datos y se ejecutaron los analisis
con SPSS 17.0. Se examind la capacidad de
discriminacién de los items a través de los métodos
de frecuencia y de medias y desviaciones tipicas.
Debido a que la escala de calificacién utiliza
pocos rangos, se consideraron como elevadas
desviaciones tipicas iguales o superiores a 1, pues
representan el intervalo de cambio de calificacion.
Se definieron entonces los criterios de calidad
presentados en la Tabla 2.

Luego se explord el nivel de asociacién de
cada item con la variable que evalta, a través de
correlaciones item-test. Previamente se calculd
cada variable sin cada item.

Para identificar los factores se calculé primero
el valor del determinante, la medida de adecuacion
muestral de Kaiser-Meyer-Olkin vy la significacién.
Estas medidas de adecuacién muestral se usan para
verificar si la matriz de datos amerita la aplicaciéon
del método de reduccién de dimensiones. Se utilizd
Factorizacién del Eje Principal como método
de extraccion, y rotaciéon Promax. Los métodos
oblicuos son recomendados cuando se asumen
correlacién entre los factores analizados, y permiten
identificar componentes aun cuando estos estin
altamente relacionados (Tabachnick & Fidell,
2007). Se revisé la validez convergente a través de
andlisis de correlacién entre medidas del constructo
de satisfaccién medido con diferentes indicadores.

Finalmente se calcul6 la fiabilidad aplicando
andlisis de consistencia interna a partir de Alfa de

Cronbach.

Resultados

De acuerdo con los criterios definidos para la
calidad de los items, tres de ellos se identificaron
como inadecuados pues evidencian un notable
sesgo positivo. A pesar delo anterior, sus frecuencias
indicaron cierta disposicién de las personas a
seleccionar todas las opciones de respuesta. Los tres
items se refieren a la Satisfaccion con la Imagen de
la Empresa. El resto de los reactivos se clasificaron
entre buenos y regulares.

Tabla 2. Calidad de los items

N° de items % Criterio
Excelente 0 0.0% X>2y<3DE>1
X>15y<1.996X>31y<35DE>1
0,
Bueno 7 15.2% )_(>2y<3DE>O.5y<1
X>15y<1.99,6%X>3.1y<3.5DE>0.5y<0.99
Aceptable 28 60.9% X>2y<3DE<05,X<15

X>35DE>1
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Continuacién Tabla 2. Calidad de los items

N° de items % Criterio
X < 1.5('))_(>3.5DE>0.5y<0.99
0,
Regular 8 74% g 15y<1996%>3.1y<3.5DE<05
Inadecuado 3 6.5% X<156>DE<0S5

Nota. X = Media. DE = Desviacion Estandar.

Los indices de confiabilidad se obtuvieron
mediante el coeficiente Alfa de Cronbach; este es
una medida comun para conocer la confiabilidad
de la consistencia interna de cuestionarios o
prucbas basados en escalas tipo Likert (Clark-
Carter, 2009). Segun Tornimbeni et al. (2008) son
considerados convenientes resultados superiores a
.70, aunque para otros autores en general el Alfa
debe ser de por lo menos de .60 (Aron, Aron, &

Coups, 2013). Tanto el instrumento en su totalidad
como las facetas mostraron Alfas superiores a.70 o
cercanas a este valor (Tabla 3).

Las correlaciones item-test oscilaron entre
388y .881, todas significativas (Tabla 4). Las mas
bajas se hallaron en la variable Satisfaccién con
el Ambiente Fisico, la dimensién también con la

menor fiabilidad, a=,690.

Tabla 3. Consistencia, Media, Desviacién Estindar, Correlaciones entre las variables de estudio

Variable ¢« M DE 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

Total .947 - -

1. 942 3.02 80 -

2. 764 348 .52 578 -

3. .690 3.39 53 .439* 513" -

4. 770 381 .36 255 504" .376** -

5. 886 344 .63 .355" 460" 374" 327 -

6. 884 341 .67 .455* .544* ST77™ 350 .323* -

7. 827 343 .68 A422* 471 481 381 287 498 -

8.  .875 3.18 .79 397 433%™ 317 .350* .325* 259" 273" -

9. 858 342 .59 515%™ .584* 611" 458 .383** 636" .582** .357* -

10.  .884 2.93 .67 486™ .552** 430* 328" 417 478%™ 374 282 504" -

11. 830 3.35 43 .721* 755" .665** .540™ .567** .687** .633** .593* .757** .611** -

12. - 3.59 .65 447* 538" 311* 380 .273* 331** 259% 447* 341* .355* .550**

Nota. o =Alfa de Cronbach. M= Media. DE = Desviacion Estdndar. ** p <.001. 1. Satisfaccion con el Mando. 2. Satisfaccién
con el Trabajo. 3. Satisfaccion con el Ambiente Fisico. 4. Satisfaccién con la Imagen de la Empresa. 5. Satisfaccién con los

Compaiieros de Trabajo. 6. Satisfaccién con las Demandas de Esfuerzo Fisico. 7. Satisfaccién con el estado de las Herramientas

y Equipos. 8. Satisfaccién con la Retribucion. 9. Satisfaccion con el Control de Riesgos Fisicos. 10. Satisfaccién con el Control

de Riesgos Psicosociales. 11. Indicador de Satisfaccién. 12. ftem Satisfaccién General.
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Tabla 4. Rangos Correlaciones Trem-Test

Variable N deelementos  Rangos Correlaciones
Satisfaccién con el Mando 6 794 2 .881*
Satisfaccion con el Trabajo 4 A494* 2 672"
Satisfaccién con el Ambiente Fisico 4 .388%a.575*
Satisfaccién con la Imagen de la Empresa 4 .564%a.752*
Satisfaccion con los Compaiieros de Trabajo 3 J713%a.821*
Satisfaccién con las Demandas de Esfuerzo Fisico 2 793*
Satisfaccion con el estado de Herramientas y Equipos 2 709"
Satisfaccién con la Retribucién 3 .693*a .812*
Satisfaccion con el Control de Riesgos Fisicos 4 .655%a.743*
Satisfaccion con el Control de Riesgos Psicosociales 4 677 a.798*
Indicador de Satisfaccién 10 436*a.712*

Nota. Cocficiente de correlacién de Pearson * p <.001.

Las medidas de adecuacién muestral indicaron Discusion

la presencia de factores y de correlaciones
significativas entre ellos (Determinante = 2.62E-
015; KMO=.96; y*= 39981.709 (1035). p=.000),
lo que sustentd la viabilidad del posterior anélisis
factorial.

La validez de constructo del instrumento se
verificd mediante Factorizacién del Eje Principal
como métododeextracciényPromaxcomométodo
de rotacion. La varianza total explicada fue de 64.9
%. Se identificaron los factores descritos en la Tabla
1, todos con pesos factoriales iguales o superiores
a .30, con excepciéon de uno perteneciente a la
variable Satisfaccién con el Ambiente Fisico. Sélo
un reactivo de Satisfaccion con el Trabajo se ubicé
en Satisfaccion con el Mando, sin embargo en este
ultimo obtuvo un peso factorial de .27.

Se comprobd ademis la validez convergente
de la prueba a partir de correlaciones de Pearson
entre la satisfaccién general como un promedio
de las facetas de la encuesta SAT, el Indicador de
Satisfaccién y el item de satisfaccién. Se encontrd
que la correlacién entre el promedio y el indicador
es fuerte (.94, p =.000.), y entre ambos con el {tem
moderada (.55, p =.000; .53, p =.000.).

De acuerdo con los criterios definidos para
valorar la calidad de los reactivos del instrumento,
tres de ellos evidenciaron un comportamiento
inconveniente por su notable sesgo positivo,
altas medias y bajas desviaciones tipicas. Es
importante senalar que la muestra utilizada para
el andlisis estuvo compuesta, en su mayoria, por
empleados de organizacién que cuenta con gran
estabilidad y prestigio en Colombia, y los items en
mencién corresponden precisamente a la variable
Satisfaccion con la Imagen de la Empresa.

Se hallaron niveles adecuados de asociacién
entre los reactivos y las variables, todas las
correlaciones fueron significativas y superiores
a .30, oscilando entre .388 y .881. La variable
Satisfacciéon con el Ambiente Fisico reporté las
correlaciones més bajas siendo ademdsla dimensién
con la menor fiabilidad, #=.69, valor muy cercano
a los niveles considerados aceptables. Lo anterior
puede deberse a que los items de la variable estan
referidos a componentes diversos del ambiente
fisico, temperatura, iluminacion, aireacién y ruido.
Tanto el instrumento como sus facetas mostraron
Alfas superiores a .70, lo cual es indicador de que
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las medidas alcanzan un alto grado de precisién y
de consistencia interna.

Los factores del instrumento fueron
identificados a través de Factorizacién del Eje
Principal con rotacién Promax. Los reactivos
mostraron pesos factoriales adecuados todos
superiores a .30, excepto uno de la variable
Satisfacciéon con el Ambiente Fisico. Ademds un
item de la variable Satisfaccién con el Trabajo se
ubicé en Satisfaccién con el Mando, sin embargo
en este ultimo obtuvo un peso factorial de .27.
Puede afirmarse que la estructura factorial del
instrumento se mantiene, confirmandose su validez

de constructo.

Ademis de lo anterior, las correlaciones
entre distintas medidas del mismo constructo,
satisfaccion laboral, se mostraron entre fuertes y
moderadas, resultado que da cuenta de la validez

convergente del instrumento.

Los hallazgos son indicadores de que las
propiedades psicométricas del instrumento se
mantienen, por tanto puede atn considerarse como
una medida vélida y confiable para la aplicacién en

Colombia.

Limitaciones ¥ recomendaciones

El presente estudio permitié identificar
las condiciones del instrumento de medida,
sin embargo es necesario contemplar algunas
limitaciones y recomendaciones que permitirin
abordajes futuros més precisos. Uno de los limites
mas relevantes se refiere a los sesgos muestrales.
En primer lugar, el muestreo no fue aleatorio, y
el 86.3% de la muestra corresponde a una sola
empresa.

Ademis de lo anterior es necesario anotar

las comunes limitaciones vinculadas a los

sesgos de atribucién  causal,

memoria selectiva, y alta deseabilidad social, de

autorreportcs:

ahi la importancia de la estandarizacién de los
instrumentos de medida.

Aunque en general los resultados dan cuenta
de adecuadas propiedades psicométricas del
instrumento, se sugieren dos cambios para favorecer
el comportamiento: el cambio en el fraseo de uno de
los items delavariable Satisfaccién con el Trabajo con
el fin de que se ubique en su factor y la modificaciéon
de la escala Likert, de cuatro a seis puntos en aras de
mejorar la variabilidad de los datos.
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