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RESUMEN

El objetivo del siguiente trabajo fue adaptar y validar el Cuestionario de
Satisfaccion Laboral S21/26, enmarcado en las herramientas que brinda el
enfoque de la Psicologia Organizacional Positiva, instrumento el cual consta de 26
items distribuidos en 6 dimensiones con formato dicotobmico de respuesta
(verdadero (V) o falso (F)), en la poblacién Huilense con una muestra de 383
sujetos entre 20 y 60 afos. Cinco jueces expertos instauraron los criterios en
Adaptacion Ensamble para la contextualizacion de la prueba; se determiné el
indice de validez de contenido, segun el modelo de Lawshe, lo que llevd a la
modificacion de 17 items. La validez de criterio de tipo concurrente se establecio
con el método no paramétrico U de Mann-Whitney con el Cuestionario S21/26
version Original. Por otra parte, la consistencia interna se fij6 mediante el
coeficiente Alfa de Cronbach y el de division por mitades de Sperman Brown para
cada una de las pruebas, los resultados muestran que los coeficientes de fiabilidad
son equivalentes entre ellas.

Palabras claves. Adaptacion y Validacién de instrumentos, Psicologia
Organizacional Positiva, Adaptacién Ensamble, Satisfaccion Laboral.
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SUMMARY

The objective of this project was to validate the Job Satisfaction Questionnaire
S21/26 framed in the tools provided by the approach of Positive Organizational
Psychology, an instrument which consists of 26 items distributed in 6 dimensions
with dichotomous response format (true (V) or false (F)) in the population Huilense
with a sample of 383 subjects between 20 and 60 years. Five expert judges
established criteria in Ensemble Adaptation to the contextualization of the test; was
determined content validity index by the model of Lawshe, which led to the
modification of 17 items. The validation of concurrent type design was established
with the nonparametric method Mann-Whitney with the S21/26 questionnaire
Original version. Moreover, internal consistency was determined using Cronbach
Alpha coefficient and the division by halves Spearman Brown for each test, the
results shows that the reliability coefficients are equal between them.

Keywords. Adaptation and Validation of Instruments, Positive Organizational
Psychology, Adaptation Ensemble, Job Satisfaction.
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INTRODUCCION

Las empresas son producto de decisiones y acciones humanas, tanto para su
creacidbn como para su sostenimiento en el tiempo y desarrollo; el mundo del
trabajo ha tenido de manera constante significativas transformaciones acorde con
las cambiantes condiciones de la sociedad desde una perspectiva global.

Siendo el trabajo una esfera de gran trascendencia en la vida de los individuos y
comunidades, que incide de manera directa en la persona desde su integridad e
integralidad, la Psicologia Organizacional Positiva, tras la basqueda conjunta de
mejores condiciones y alternativas, enfoca su perspectiva investigativa en el
redescubrimiento de las fortalezas individuales las cuales pretenden ser
cuantificables a través de procesos de medicion, razon por la cual se presenta la
necesidad de disponer instrumentos que midan los aspectos positivos en las
personas en la estructura organizacional que permitan obtener resultados validos
y confiables que posibiliten el diagnostico e intervencidn en el ambito laboral.

Es por esto que de acuerdo a lo expuesto anteriormente y al centrarse en las
investigaciones realizadas en el contexto colombiano referentes al tema, las
cuales han sido escasas, es imperante profundizar en el estudio de la Satisfaccion
Laboral enmarcada en el contexto de la Psicologia Organizacional Positiva que
permita desarrollar un procedimiento metodoldgico novedoso y aceptado para el
medio.

Asi pues en la busqueda de suplir las necesidades en investigacion en este
campo, el presente trabajo muestra el desarrollo de dos procesos de medicion, la
adaptacion y la validacion del cuestionario S21/26 - creado por José Luis Melia y
José Maria Peir6- instrumento basado en la Teoria de la Seguridad Laboral que se
ocupa del componente de seguridad de la conducta humana, en su version
original y que posteriormente sus dimensiones e items correspondientes se
adaptaron desde el modelo ensamble mediante el enfoque de la Psicologia
Organizacional Positiva, con el objetivo de que sirva como herramienta util para
los profesionales en el disefio de planes y programas dirigidos a facilitar el cambio
de esquemas y propiciar la adecuada incorporacion de la persona a nuevos
escenarios laborales.
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1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La mayoria de investigaciones que se realizan en Psicologia estan orientadas a
tratar las patologias, encaminadas en el estudio de trastornos o alteraciones de la
conducta, lo que justifica que la linea siga un modelo de enfermedad y deje de
lado aspectos positivos que caracterizan a las personas (felicidad, optimismo,
responsabilidad, dedicacién), lo cual también se refleja desde el ambito de la
Psicologia Organizacional, donde las exploraciones se han centrando en indagar y
trabajar aspectos como el estrés, el sindrome de Bournot y la insatisfaccion en el
trabajo, restando importancia a aspectos como la sensacion de disfrute o goce que
diferentes actividades del trabajo producen?.

Desde 1999 se ha evidenciado el nacimiento de una corriente que ha dado vuelta
y ha puesto fin a la manera de comprender al ser humano de un modo patoldgico,
que se fundamenta en el positivismo logico de Comte. Este nuevo enfoque
denominado Psicologia Positiva, ha sido encaminado por Martin Seligman® y
Christopher Peterson?, quienes han dirigido investigaciones con temas
relacionados con la resiliencia, el emprendimiento y el desarrollo de fortalezas
individuales®; de acuerdo a estos autores existe una necesidad creciente de una
aproximacion positiva mas novedosa y emergente que se centre en las fortalezas
del empleado y del funcionamiento organizacional 6ptimo dado que “Poner en
practica una fortaleza provoca emociones positivas autenticas que actian como
barreras contra la enfermedad”™. En el ambito de la Psicologia del Trabajo,
Salanova y Schaufeli, argumentaron que quiza una respuesta clara a la razén de
este nuevo paradigma, es que representa una perspectiva mas positiva en el
funcionamiento humano y organizacional que permite la obtencion de razones a
demandas emergentes, en cuanto a los cambios que acontecen, en las
sociedades modernas y transforman la estructura laboral contemporanea.

2, SALANOVA, Marisa. MARTINEZ, Isabel. CIFRE Eva. SCHAUFELI Wilmar. Se Pueden Vivir Experiencias
Optimas en el Trabajo Analizando el Flow En Contextos Laborales. Revista de Psicologia General y aplicada.
2005. 58 (1).89-100.

® DIENER, E. & SELIGMAN, Martin. Very Happy people. Psychological Science, 2002. p 13, 81- 84.

* PETERSON, C. The future of Optimism. American Psychologist, Barcelona: Tercer Mundo Editores, 2000. p.
25, 44-55.

> Ibid., p. 4.

® Ibid., p. 4.
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Es por esto que actualmente las organizaciones deben ser capaces de examinar
de una manera mas formal los niveles de satisfaccion entre los grupos de
trabajadores, especialmente a través de entrevistas y cuestionarios. Ahora bien
centrandose en las investigaciones realizadas en el contexto Colombiano
referentes al tema, aparentemente han sido escasas. Esta situacion impone la
necesidad de profundizar en el estudio de la Satisfaccion Laboral enmarcada en el
contexto de la Psicologia Positiva que permita desarrollar un procedimiento
metodoldgico, novedoso y valido para el medio, con vista a poder evaluarlo. Asi,
sera posible conocer la efectividad de planes y programas de intervencion, en la
vulnerabilidad de determinados grupos de riesgo y desarrollar estudios acerca de
la influencia reciproca entre los factores psicolégicos y el comportamiento
organizacional positivo en general.

Por ello fue relevante la Adaptacién y Validacion del Cuestionario de Satisfaccion
S21/26, mediante el Modelo Ensamble el cual basicamente transforma el
instrumento de una manera absoluta obteniendo nuevos elementos, donde se
podran unificar unos criterios y factores, a través del manejo, la manipulacién y la
generalizacion de los datos de esta prueba en el campo laboral Huilense, cuyo
principal aporte a la Psicologia Organizacional Positiva radica en la introduccién
de una escala valida y confiable que permita establecer los valores normativos de
la Satisfaccion Laboral para la poblacién previamente escogida y de esta manera
establecer el primer paso para promover las futuras investigaciones rigurosas que
posibilitara el explicar, describir, comprender y predecir el fendmeno en cuestion.

33



2. JUSTIFICACION

La Satisfaccion Laboral es un concepto ampliamente estudiado. Se le han
asignado diversas caracteristicas y connotaciones, esta la perspectiva de
concebirla como una composicion de varias esferas a saber: Intrinseca, entendida
como aquella satisfaccion derivada del trabajo, o una actividad gratificante por si
misma; Organizacional, que comprende la gratificacion que tiene el individuo al
pertenecer a la organizacion; Social, caracterizada por el grado de vinculaciéon
social que percibe el individuo con sus compafieros de trabajo, y Supervision,
entendida como la manera como un empleado percibe la retroalimentacion de las
funciones que debe desempefiar’. No obstante, a pesar de los mdltiples
conceptos, este término es explicado en su gran mayoria como: Una actitud o
postura de tipo emocional que presenta un empleado frente a las funciones y
condiciones que existen en el lugar en que labora.

Entender el comportamiento organizacional nunca antes habia tenido tanta
importancia como en la actualidad. Un repaso de los cambios que operan en las
instituciones respaldara tal afirmacion. Por ejemplo, la reestructuracion de las
empresas y la reduccién de costos son factores de productividad; la competencia
global requiere que los empleados sean mas flexibles y que aprendan a enfrentar
los cambios rapidos y las innovaciones. En pocas palabras, el comportamiento
laboral enfrenta muchos retos y tiene muchas oportunidades.

Hoy en dia el avance de la tecnologia se desarrolla a gran velocidad; por ello, las
empresas han tenido que cambiar su manera de administrar, operar, mejorar la
eficiencia en sus procesos, disminuir sus costos y crear un valor agregado para
subsistir, por lo cual estan obligadas a enfrentar nuevos retos enfocados en la
satisfaccion de sus trabajadores ya que son la pieza fundamental para el
crecimiento y el desarrollo de la misma.

La eficiencia y sostenibilidad en el mercado actual competitivo, cambiante y
exigente, esta obligado a presentar un sistema, que permita conocer la salud de
una empresa y gracias a eso se obtienen resultados que pueden ayudar a

! MELIA, J. L., PEIRO, J. M. (1989). La medida de la satisfaccién laboral en contextos organizacionales: El
cuestionario de satisfaccion S20/23. Psicologemas, 5, 59-74.
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identificar los problemas de mayor preocupacion, las causas de descontento del
personal, los factores que aportan a la satisfaccion en general.

Locke® en 1976 hizo una revisién de una serie de modelos causales y teorias que
tenian relacion con la satisfaccion laboral. Posterior a este andlisis, concluyé que
ésta es el resultado de la apreciacion que cada individuo hace de su trabajo que le
permite alcanzar o admitir el conocimiento de la importancia de los valores en el
trabajo, son estos congruentes o de ayuda para compensar sus necesidades
basicas, para poder ser éstas fisicas o psicologicas.

La relevancia de validar una prueba de Satisfaccién Laboral como el S21/26 del
modelo Organizacional a la linea de Psicologia Organizacional Positiva, nace ante
la necesidad de responder a la insuficiencia de instrumentos y procedimientos
adaptados y validados que sean capaces de medir y delimitar las variables propias
de esta area, que faciliten un acercamiento mas real al objetivo en el aspecto
psicolégico, social y laboral de las organizaciones, en el Departamento del Huila y
a su vez, hacer un aporte con pretensiones transdisciplinares, socializar avances
conceptuales en el campo de la Psicologia Organizacional Positiva, resaltar la
pertinencia de la investigacion, al consolidar y fortalecer redes cientificas que
permitan actuar proactivamente a través de un rol protagonico frente a las
probleméticas presentes en torno al mundo del trabajo.

Los beneficios del siguiente trabajo son: aportar una prueba psicométrica que
mida la satisfaccion laboral desde el contexto de la psicologia organizacional
positiva y en aspectos objetivos, que caracterizan a las personas en el ambito
organizacional para facilitar el diagndéstico de la misma a los psicélogos en el area
Laboral Positiva y poder tener como resultado los efectos que producen las
politicas, normas, procedimientos y disposiciones generales de la estructura en la
persona, con ello se podran mantener, suprimir, corregir o reforzar las politicas de
la empresa, siempre que permitan potenciar el rol del individuo trabajador
enfrentado a diversas condiciones del mundo del trabajo y las organizaciones, en
consecuencia, alcanzar 6ptimos niveles de competitividad.

® LOCKE, E.A. (1976). "The nature and causes of job satisfaction”, in Dunnette. Handbook of
industrial and organizational psychology. Chicago. United States. Rand McNally College Ed.
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3. ANTECEDENTES

En el contexto de heterogeneidad Profesional surgié el Cuestionario General de
Satisfaccion en Organizaciones Laborales S4/82° con el fin de disponer de una
medida detallada y especifica, con un muestreo de contenido muy amplio, que
tuviera en cuenta los aspectos tanto culturales como organizacionales esparioles.
El cuestionario ofrecia indices para diversas facetas de la satisfaccion, y un amplio
ambito de aplicacion a través de diferentes organizaciones y tipos de roles (Melia
et al., 1986). El S4/82 se elabord con sumo cuidado, especialmente su validez de
contenido y su utilidad para un diagndéstico fino en investigacién y consultoria. El
S4/82 permite evaluar seis factores: 1. Satisfaccion con la supervision y la
participacion en la organizacion; 2. Satisfaccion con el ambiente fisico de trabajo;
3. Satisfaccion con las prestaciones materiales y recompensas complementarias;
4. Satisfaccion intrinseca del trabajo; 5. Satisfaccién con la remuneracion y las
prestaciones basicas, y; 6. Satisfaccion con las relaciones interpersonales. El alfa
del S4/82 como escala global es de 0.95. El cuestionario ha mostrado en
reiteradas investigaciones su validez de criterio.

No obstante, la longitud de la prueba, que consta de 82 items con siete
alternativas (desde 1, Muy insatisfecho, hasta 7, Muy satisfecho), conlleva costes
de tiempo en su aplicacién, asi como un numero elevado de respuestas en la
categoria cuatro (indiferente), lo cual puede ser explicado porque el amplio
muestreo de contenido obliga a atender algunos contenidos que no pertenecian al
rol del sujeto. Los valores debidos a la longitud del cuestionario y los costes
motivacionales causados por la exhaustividad del contenido con importancia en el
contexto laboral, implicaron que el objetivo siguiente consistiera en obtener
versiones mas breves del cuestionario, y de esta manera evitar los items
especificos de ciertos roles y mantener la utilidad diagnostica, asi como la
fiabilidad y la validez.

Con este objetivo se realiz6 la version S20/23 (Melia y Peird, 1987) que constaba
de 23 items extraidos a partir de los 82 items del cuestionario original, mediante
un proceso interactivo de andlisis y seleccion de items guiado por orientaciones
conceptuales y resultados empiricos. EI S20/23 mantiene una estructura de cinco

o MELIA, J. L.; PEIRO J. M. (1998) Factores del Cuestionario de Satisfaccion Laboral S4/82. Facultat de
Psicologia. Universitat de Valencia. Psicologia de la Seguridad.

36



factores: 1.Satisfaccion con la supervision; 2. Satisfaccion con el ambiente fisico;
3. Satisfaccion con las prestaciones; 4. Satisfaccion intrinseca del trabajo; y 5.
Satisfaccion con la participacion. A pesar de constar de 59 items menos, el
cuestionario presenta un alfa de 0.92 y correlaciona 0.92 con el S4/82.
Posteriormente, y con el objetivo de obtener una medida de la satisfaccion laboral
que permitiese una administracion rapida y poco costosa se procedié a elaborar
una nueva version, el Cuestionario S10/12, (Meli4 y Peird, 1988) que constaba de
tan so6lo 12 items comprendidos a su vez en la version S20/23. Se obtuvieron tres
factores: 1. Satisfaccion con la supervision; 2. Satisfaccion con el ambiente fisico y
3. Satisfaccion con las prestaciones recibidas.

Los tres cuestionarios anteriores presentan una escala de respuesta tipo Likert de
7 puntos. Segin Pradilla, y Marti*® este tipo de formato de respuesta implica
costes temporales y algunas dificultades de respuesta -frecuentemente
relacionadas con la edad o el nivel profesional y educativo de los sujetos- que,
especialmente en situaciones de intervencion y diagnostico profesional, pueden
resultar dispendiosas. Por otro lado un formato de respuesta dicotémico evitaria la
presencia de respuestas “indiferentes" a los items, cuestion que se habia
presentado con bastante frecuencia en los cuestionarios anteriores.

Por ello el trabajo consistio en desarrollar una nueva forma del cuestionario de
satisfaccion méas breve y con un formato de respuesta dicotbmico. Se pretendia
mantener unos niveles de fiabilidad y validez adecuados, y también respetar en lo
posible la estructura factorial del cuestionario S4/82, orientado a superar las
dificultades anteriores.

El estudio Clima Organizacional y Satisfaccién Laboral en Organizaciones del
Sector Estatal (Instituciones Publicas) Desarrollo, Adaptacion y Validacién de
Instrumentos en Chile'!, elaborado por Ayala Calvo, J.C. y el grupo de
investigacion FEDRA. Conocimiento, innovacion y emprendedores: camino al
futuro en el afio 2008, elabord y validé instrumentos para medir las variables del
clima organizacional y de la satisfaccion laboral en trabajadores de instituciones
del sector estatal. La muestra del estudio se conformé por 547 trabajadores,
miembros de 44 grupos de trabajo y de seis organizaciones. Para lograr el objetivo
se procedié a la aplicacion de una escala de medicién para clima organizacional

1 MELIA, J.L., PRADILLA, J.F., MARTI, N., SANCERNI, M.D., OLIVER, A., & Tomas J.M. (1990). Estructura
factorial, fiabilidad y validez del Cuestionario de Satisfaccion S21/26: Un instrumento con formato dicotomico
orientado al trabajo profesional. Revista de Psicologia Universitas Tarraconensis, 12(1/2), 25-39.

' AYALA calvo, J.C. y grupo de investigacion FEDRA. 2008. Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral en
Organizaciones del Sector Estatal (Instituciones Publicas). Desarrollo, Adaptacion y Validacion de
Instrumentos en Chile. Conocimiento, Innovacion y Emprendedores: Camino al futuro. Revista Universum. N:
23 Vol.2: 66-85. Version On-line ISSN 0718-2376.
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de Koys & Decottis (1991), y para medir la satisfaccion laboral se desarrollé un
instrumento basado en los cuestionarios S21/26 (1990) y el S4/82 (1986) de Melia
et al.

Los resultados muestran que el instrumento para medir clima organizacional y
Satisfaccion laboral tiene una fiabilidad adecuada (mayor de 0,9), lo que implica
que todos los items realmente se relacionan con el mismo rasgo y ademas hay
diferencias claras entre los sujetos en ese rasgo comun a los items. Respecto del
instrumento para medir satisfaccion laboral, el analisis factorial muestra seis
factores con un coeficiente de fiabilidad alto (entre 0,8 y 0,9). Para el caso del
instrumento para medir la satisfaccion laboral desarrollado en base al cuestionario
S21/26 (1990) y el S4/82 (1986) de Melia et al., funciona suficientemente bien en
las Instituciones Publicas del Estado de Chile, tal como lo indica el coeficiente de
fiabilidad (0,947). Esto implica que todos los items realmente se relacionan con el
mismo rasgo y también hay diferencias claras entre los sujetos en ese rasgo
comun a los items.

Los datos obtenidos permiten decir que en este caso en particular se presenta una
relacion suficiente y positiva entre las variables que se midieron. En conjunto las
correlaciones entre ambos tipos de variables, de clima organizacional y de
satisfaccion laboral, confirman la validez de las sub-escalas de clima pues estas
relaciones responden a hip6tesis muy plausibles.

Con el fin de contribuir al desarrollo de instrumentos validos y confiables dentro de
la Psicologia Positiva Colombiana, se realizé la Adaptacion y Validacion del
Inventario de Virtudes y Fortalezas de Caracter Personales (VIAS) en la Poblacion
Huilense entre un rango de edad de 18 a 30 afios'? de Seligman y Peterson (2001)
en la poblacion huilense, con una muestra de 383 sujetos entre 18 y 30 afios. El
instrumento consta de 240 items distribuidos en 24 fortalezas y 6 virtudes. Cinco
jueces expertos establecieron los criterios para la contextualizacion de los items,
al incluir la adaptacion al lenguaje; luego se establecio el indice de validez de
contenido, segun el modelo de Lawshe, lo que llevé a la modificacion de 26 items
(11%). La validez de criterio se establecié con el método de validez concurrente
con la prueba VALANTI que muestra correlaciones negativas o ausencia de
correlacion en la mayoria de las fortalezas especialmente al contrastarse con el
valor Paz con una correlacién de 0,01. El valor que mas correlaciono con las
fortalezas a nivel general fue No Violencia con una correlacion maxima de 0,09. La
confiabilidad se determind mediante el coeficiente de division por mitades de que,
corregido con la formula de Spearman Brown arrojé un valor de 0,95 para la
prueba total. Por otra parte, la consistencia interna calculada para cada una de las

12 CERQUERA F. Ana; CORTEZ C. Lili; POLANIA Z. Alex; RIASCOS V. Rosa. Adaptacion y Validacién del
Inventario de Virtudes y Fortalezas de Caracter Personales (VIAS) en la poblacion Huilense entre un rango de
edad de 18 a 30 afios. 2009. Tesis Universidad Surcolombiana.
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subescalas a través del Coeficiente Alfa de Cronbach estuvo entre un Alfa -0.60 y
un Alfa 0.87; con un resultado general de 0.98.
4. OBJETIVOS

4.1 OBJETIVO GENERAL

Adaptar y Validar el CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL S21/26 en la
poblacién Huilense en un rango de edad de 20 a 60 afos.

4.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Adaptar el Cuestionario de Satisfaccion Laboral S21/26 al contexto
Huilense a través del modelo ensamble.

e Determinar la validez de contenido a través de los métodos de juicio de
expertos y el modelo de Lawshe.

e Establecer la validez de criterio, al analizar comparativamente el
Cuestionario adaptado Ensamble con el Cuestionario Original.

e Determinar la validez de constructo y el analisis de consistencia del
Cuestionario por medio de la aplicacién del coeficiente Alfa de Cronbach.

39



5. MARCO TEORICO

De acuerdo a la preocupacion creciente y progresiva actual de las empresas y la
legislacién colombiana por brindar mayores garantias a su potencial humano, todo
esfuerzo que se realice en pro del bienestar y satisfaccion del trabajador sera bien
recibido, porque el recurso humano representa el “motor” que impulsa la dinamica
empresarial.

En el momento en que se concibe el empleado como parte fundamental y activa
del sistema, se asume que si no se procuran para éste condiciones adecuadas, no
alcanzara los resultados que se esperan. Las exigencias laborales, sociales,
econOmicas Yy legislativas diarias, generan en el individuo diversas formas de
afrontar la adversidad, que sefalan al estrés como un factor desencadenante de
muchas presiones. Esta es una de las razones por la que las empresas comienzan
a visualizar en actividades alternas soluciones efectivas. Se han realizado diversos
esfuerzos y se ha promovido de manera contundente la mejora de las condiciones
laborales. Elementos como la salud ocupacional, la psicologia organizacional, los
procesos evaluativos y la humanizacion de procesos, han permitido el avance en
distintas formas de ver la organizacion al brindar mayores garantias al sistema.

En esta investigacion se proporcionara una comprension conceptual y empirica de
la estructura y funcion de la satisfaccion en las organizaciones vista desde la
psicometria enfatizada en la adaptacion y validacion de un instrumento.

5.1PSICOLOGIA DE LA SEGURIDAD

La Psicologia de la Seguridad es aquella parte de la Psicologia que se ocupa del
componente de seguridad de la conducta humana. La Psicologia de la Seguridad
presenta aplicaciones en todos aquellos contextos de la vida humana en que el
componente de seguridad de la conducta humana es relevante. Entre ellos el
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ambito doméstico y recreativo, infancia, el deportivo, el sanitario y de la salud, el
del transporte, en todas sus facetas.®

Las aplicaciones en el contexto del trabajo y las organizaciones son también
cuantiosas. La Psicologia de la Seguridad se ha desarrollado particularmente
como una Psicologia de la Seguridad Laboral por dos razones. Por un lado, la
creciente conciencia social de que los accidentes laborales y las enfermedades
profesionales no deben aceptarse como una consecuencia inevitable del trabajo.
Por otro, los enormes valores econémicos que estos dafios a la salud y a los
bienes suponen para las empresas, las aseguradoras, el sistema sanitario y el
escenario publico. Esos costes son dificilmente negligibles y sin duda estamos
muy lejos del punto 6ptimo en inversion para minimizar la suma costes mas
inversion lo que justifica, por si, que la Psicologia de la Seguridad sea una
disciplina con un futuro profesional prometedor. Esta clase de razones han
impulsado al legislador y de ahi a un tejido social de organizaciones y fragmentos
de organizaciones implicadas en la seguridad y la salud de los trabajadores. Por
cierto que las mismas razones, aproximadamente, pueden considerarse para el
importante desarrollo de la Psicologia de la Seguridad en el ambito del trafico y el
transporte.

La Psicologia de la Seguridad es aquella parcela de la Psicologia que se ocupa de
esclarecer los mecanismos psicologicos, grupales, organizacionales, sociales y
ambientales que configuran la dimension de seguridad de toda conducta humana.
Por ello, la Psicologia de la Seguridad esta orientada al desarrollo de los métodos
de diagnostico e intervencion relativa a toda esta indole de factores que permitan
disponer el componente de seguridad de la conducta de tal modo que el riesgo de
accidentes, enfermedades y dafios a la salud se minimice, y si es posible,
desaparezca.

En esta definicion hay dos supuestos que conviene hacer explicitos. Primero, que
toda conducta humana tiene un mecanismo de seguridad, junto a otros
componentes que pueden ser relevantes, como por ejemplo la calidad, la eficacia
y la eficiencia en un contexto productivo. Segundo, que ese componente de
seguridad merece y puede ser diagnosticado y modificado si se cuenta con los
procedimientos de intervencion adecuados. También esta implicito que la
conducta humana subyace por accion u omisién al estado de los riesgos en los
gue se configuran los accidentes y otras fuentes de dafios a la salud. Sin
embargo, la definicibn no supone que las conductas puedan clasificarse

3 MELIA, J.L. (1999). Medicion y Métodos de Intervenciéon en Psicologia de la Seguridad y Prevencién de
Accidentes. Revista de Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones, 15(2).
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exhaustivamente en seguras e inseguras ni que el establecimiento de la conducta
con mayor grado de seguridad posible en un contexto dado implique un riesgo
cero de accidente.

Algunos autores consideran la Psicologia de la Seguridad como parte de la
psicologia aplicada. Considerar la Psicologia de la Seguridad una parte de la
psicologia aplicada no supone renunciar al desarrollo de un cuerpo teorico, sino
énfasis en la apremiante funcidon social y econdémica que le corresponde. Esa
funcién se hace mas patente a medida que la sociedad post industrial considera
los accidentes y los dafios para la salud de los trabajadores, de los consumidores
y del publico en general un coste dificilmente justificable y una consecuencia
éticamente inaceptable.**

La Psicologia de la Seguridad implica tres ambitos, el tedrico, el diagndstico y el
de la intervencion, que implican otros tantos objetivos. En el ambito tedrico el
propésito es explicar y pronosticar la conducta segura y la conducta insegura.
Conducta segura y conducta insegura es un modo popular de hablar de conductas
cuyo componente de seguridad es principalmente negativo o positivo, sin que
pueda olvidarse que el valor de seguridad de una conducta puede variar a través
del tiempo y los contextos. En el ambito tedrico se han desarrollado diversos
modelos explicativos de la inseguridad en el trabajo aunque se han contrastado
sélo unos pocos. *°

En el &mbito del diagndstico el proposito es disefiar los procedimientos operativos
que permitan una evaluacién cualitativa y cuantitativa adecuada del estado de
seguridad de un contexto, en el marco organizacional, generalmente, de una
empresa. Esta capacidad diagnéstica es esencial por cuanto de ella debe
depender la posibilidad de intervencion y la elecciéon del programa de accién
adecuado.

El ambito de la intervencién en seguridad es aquel que, probablemente, justifica
finalmente el interés en los dos primeros. Tiene un objetivo ético y econémico
inmediato: reducir la accidentabilidad y los dafios a la salud e incrementar la
inmunidad y el bienestar fisico y psicolégico. Es un ambito que ha recibido una

 HOYOS, C.G. (1992). A change in perspective: Safety Psychology replaces the traditional field of accident
research. The German Journal of Psychology, 16(1), 1-23.

* MELIA, J.L.; ARNEDO, M.T. y RICARTE, J.J. (1998). La Psicologia de la Seguridad (ll): Modelos
explicativos de inspiracion sociopsicologica. Revista de Psicologia General y Aplicada, 51(2), 279-299.
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extensa atencion en la investigacion aplicada con unos resultados que demuestran
la eficacia y la eficiencia de los procedimientos de intervencién en Psicologia de la
Seguridad para reducir accidentes e incrementar la seguridad laboral.*®

5.2 PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL POSITIVA

La Psicologia Organizacional Positiva (PSOP)Y’ aln no ha sido claramente
definida y ampliamente utilizada en la literatura. Se ha estudiado bajo diversas
definiciones e innumerables etiquetas, tales como la psicologia positiva en el
trabajo, lugar de trabajo positivo, y la organizacion positiva (Martin, 2005; Turner,
Barling, y Zacharatos, 2002; Weigand y Geller, 2005). En este caso PSOP es
entendida como la Psicologia Positiva, centrada en el trabajo y las cuestiones de
organizacién. Esta descripcién, sin embargo, requiere la comprension de lo que la
Psicologia Positiva es “Ciencia de la experiencia subjetiva, los rasgos individuales
y las instituciones positivas” (Seligman y Csikszentmihalyi, 2000, p.5). Tal como
esta implicito en esta definicion y se explica por Peterson (2006), la Psicologia
Positiva tiene tres pilares. El primer pilar, la experiencia subjetiva positiva, incluye
la felicidad, el bienestar, el flujo, el placer, la esperanza, el optimismo y las
emociones positivas. El segundo pilar, los rasgos positivos, abarca talentos,
intereses, creatividad, sabiduria, valores, fortalezas, significado, propésito,
crecimiento personal y coraje. El tercer pilar instituciones positivas incluye familias,
escuelas, empresas, comunidades y sociedades positivas. Peterson (2006) refiere
que el dltimo pilar facilita el desarrollo de los dos primeros en funcion de promover
la prosperidad humana.

En este sentido, Donaldson afirma que la PSOP se define como el estudio
cientifico de las experiencias subjetivas positivas y los atributos particulares del
lugar de trabajo, y las aplicaciones metodoldgicas para mejorar la eficacia y la
calidad de vida en las organizaciones y se caracteriza por:

e Aportar un modelo cientifico para poder evaluar y desarrollar
objetivamente las fortalezas y virtudes del caracter del directivo que
resultan clave en la gestion efectiva del cambio y de personas.

1% |SLAS, M.E. y MELIA, J.L. (1990). Factores asociados con los accidentes de trabajo, formas de intervencion
y nuevas propuestas teoricas: Una revision. Ill Congreso Nacional de Psicologia Social. Santiago de
Compostela.

" DONALDSON, Stewart I., KO la. Positive Organizational Psychology, Behavior, and Scholarship: A Review

of the Emerging Literature and Evidence Base. Journal of Positive Psychology. School of Behavioral and
Organizational Science, Claremont Graduate University,USA 2010.
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e Permitir utilizar una nueva metodologia de trabajo en la gestion y
desarrollo de emociones positivas en el ambito del liderazgo empresarial,
con un alto impacto positivo en el clima organizacional y la calidad de vida
laboral.

e Fomentar el desarrollo de recursos intelectuales, fisicos, psicoldgicos y
sociales permanentes en el directivo, que posibiliten una mayor y mejor
capacidad de resolucién de problemas y toma de decisiones, caracterizada
por un incremento del pensamiento creativo, la capacidad de innovacién y
la resiliencia ante adversidades futuras.

e Permitir al directivo poder crear y experimentar una mayor satisfaccion con
su vida laboral y personal y disfrutar de un mayor grado de felicidad
auténtica en el desempefio de su mision.

La aplicabilidad de sus principios incorpora tres ejes tematicos encaminados a
mejorar el rendimiento, la eficacia organizativa y la calidad de vida laboral de todos
los individuos los cuales seran descritos a continuacion:

5.2.1 Escenario de Accion Positiva. El Escenario de Accién Positiva'® hace
referencia a la realidad fisica donde la persona plasma su humanidad e interactia,
para tomar conciencia de la realidad, puede ser un conjunto de elementos
aislados, encadenamiento de variables, variables intervinientes, lo importante es
gue dicho escenario se convierte para el trabajador en el TODO.

5.2.2 Zona de Flujo Positivo. “Un estado intrinsecamente disfrutable, que

ocurre cuando se percibe un equilibrio entre las competencias o
habilidades personales y las demandas de la tarea” Jackson y Roberts'®

18 ZEGARRA VILLANUEVA, Vicente. Psicologia Positiva Zona de Flujo Positivo, Seguridad y Compaifiia.
Liberabit, Revista de Psicologia 010. Universidad San Martin de Porres.2004.p.93

8 bid., p.91

' LOPEZ T. Miguel R. Caracteristicas y Relaciones de “Flow”, Ansiedad y Estado Emocional con el

Rendimiento Deportivo en Deportistas de Elite. Programa de Doctorado. Departamento de Psicologia Basica.
Facultad de Psicologia. Universidad Autdnoma de Barcelona — Espafia. 2006
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Las experiencias 6ptimas o de “flow” tienen que ver con los momentos en los que
ponemos en practica nuestras habilidades de manera tal que estamos totalmente
absortos en lo que hacemos. Al estudiar las experiencias cotidianas de la gente, el
Dr. Mihaly Csikszentmihalyi ha encontrado que cuanto mas frecuentemente los
individuos realizan actividades que implican una total concentracion, representan
retos y permiten que se pongan en practica y se desarrollen habilidades, mas
felices y satisfechos con la vida se sentiran®.

Para este mismo autor, la Teoria de la Zona de Flujo* o “Flow’*?, manifiesta que
el bienestar estara en la actividad humana en si y no en la satisfaccion o logro de
la meta final. Ocurre, y parece que es mas frecuente en el momento que la tarea,
reta las capacidades y estimula suficientemente; asi, aunque surjan elementos
gue puedan reducir la satisfaccion, el trabajo puede resultar gratificante, e incluso
altamente satisfactorio, en actividades o momentos especificos.

n22

Ahora bien, todas las experiencias de “flow” tienen elementos comunes. Estos
23
son“’:

e Tener metas claras: El tener una meta clara es fundamental para poder
concentrarse profundamente y ejercer las capacidades.

e Recibir retroalimentacion: Aquellas actividades que dan una
retroalimentacion inmediata permite que el individuo se concentre mejor y
ajuste sus acciones.

e Larelacién entre el reto y la habilidad: Este es probablemente el elemento
mas importante de una experiencia de “flow”. el nivel de reto que presenta
una actividad y la habilidad que se tiene para enfrentarla. Csikszentmihalyi
ha descubierto que se tienen experiencias de “flow” al realizar una actividad
que representa un reto entre mediano y alto y se poseen las habilidades
también intermedias o altas para desempenfiar esa actividad.

% TARRAGONA S. Margarita. El “Flow”, la Positividad y el Florecimiento Humano. Prensa Aguilar. y Oblitas,
L. Sentirse Bien. Grupo Campos Eliseos/Universidad Iberoamericana, México, D.F.

2! ZEGARRA Villanueva Vicente. op. cit., p. 91
22 ZEGARRA Villanueva Vicente. op. cit., p. 91

> TARRAGONA S. Margarita. op. cit., pags.4-5
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e Concentracion profunda: Esta es otra de las caracteristicas mas centrales
de las experiencias de “flow”. Al experimentar un estado asi, la distincion
entre el “yo” y la actividad parece desaparecer, es decir, no se “auto-
observa” mientras se trabaja, mas bien se esta absorto en lo que se hace.

e Control sin esfuerzo: Al encontrarse en un estado de “flow”, parece que se
tiene control de la situacion sin que esto requiera demasiado esfuerzo, es
como si la actividad misma tomara el control (aunque para llegar a esto
hace falta invertir mucho esfuerzo previamente).

El “flow” no es un estado estable, que una vez alcanzado se mantiene, se trata de
un proceso dinamico en el que constantemente el individuo ajusta y reequilibra sus
habilidades y los retos que se pone para estar en esa Zona de Flujo de la
conciencia.

5.2.3 Modificalidad Positiva. La Modificalidad Positiva®* define la inteligencia
humana, como la propension o tendencia del organismo a ser modificado
estructuralmente, como una forma de adaptacion plena, productiva y permanente
a nuevas situaciones y estimulos, sean estos internos o externos. Conlleva un
concepto dinamico en el desarrollo de la inteligencia y demas factores humanos,
que incluye las diversas formas de ser inteligente en contextos especificos, de ahi
Su caracter cognitivo, que implica la totalidad del ser humano, muchas veces es
vista de un modo superficial que sblo se centra en lo intelectual, sin tener en
cuenta el fundamento de la mediacién que es la afectividad y la emocionalidad, los

valores y la trascendencia.

5.3 SATISFACCION LABORAL

Formalmente definida, la satisfaccidn laboral es “El grado en que los individuos se
sienten conformes o inconformes sobre sus puestos de trabajo. Es una actitud o
una respuesta emocional a las tareas, asi como al contexto fisico y las

condiciones sociales del lugar de trabajo”. *°

% PILONIETA P. German. Modificabilidad Estructural Cognitiva. Equipo Cisne de Investigacion. Desarrollo
Pedagdgico, Investigacion, Aprendizaje y Gestion Organizacional. 2007

% SCHERMERHORN John R. Jr, HUNT James G., OSBORN Richard N. ORGANIZATIONAL BEHAVIOR 7TH
Edition. 2002 © John Wiley & Sons, Inc. Chapter 3, Job Satisfaction, Pag. 162
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Actualmente los directivos deben ser capaces de inferir el grado de satisfaccion
laboral en los demas trabajadores, mediante la observacion cuidadosa y la
interpretacion de lo que dicen y hacen mientras realizan sus tareas asignadas.
Algunas veces, también es util examinar de una manera mas formal los niveles de
satisfaccion laboral entre los grupos de trabajadores, especialmente a través de
entrevistas y cuestionarios, en los que se puede resaltar factores como: El trabajo
en si mismo (responsabilidad, interés y crecimiento); Calidad de supervision
(asistencia técnica y apoyo social); Relaciones con los compafieros de trabajos
(armonia social y respeto); Oportunidades de ascenso (posibilidades de un mayor
avance) y el pago (remuneracion y la equidad percibida frente a los demas).

La importancia de la Satisfaccion Laboral puede ser vista en el contexto de dos
decisiones que las personas hacen sobre su trabajo. La primera es la decision de
pertenecer, es decir, a unirse y seguir siendo miembro de una organizacion. La
segunda es la decisién de realizar, es decir, a trabajar arduamente en la busqueda
de altos niveles de rendimiento. No todo el mundo que pertenece a una
organizacion lleva a cabo las expectativas. La decision de pertenecer se refiere a
la asistencia y la duracion en el trabajo. En este sentido, la satisfaccion laboral
influye en el acertar o el fracasar de las personas. En general, los trabajadores
gue estan satisfechos con su trabajo son menos propensos a estar ausentes por
razones inexplicables a diferencia de los trabajadores insatisfechos. La
Satisfaccion Laboral también puede afectar la productividad en los negocios, o la
decision de poner fin a un trabajo. En pocas palabras, los trabajadores
inconformes tienden més a renunciar a sus trabajos.?

Para poder influir sobre la satisfaccion laboral del individuo, se han determinado
una cantidad de factores que influencian la satisfaccion laboral del trabajador.?’

e Expectativas laborales
e La afinidad entre las caracteristicas personales y el puesto de trabajo

e Un trato respetuoso, digno justo y equitativo, sin favoritismos, ni trucos en la
determinacién de sueldos, salarios y compensaciones

28 BARRY M. Staw, “The Consequences of Turnover,” Journal of Occupational Behavior 1 (1980): 253-273;
John P. Wanous, Organizational Entry (Reading, MA: Addison-Wesley, 1980).

2" PINILLA, 1982. Satisfaccion laboral y productividad. Citado por ATALAYA Pisco, Maria Cleotilde (1999).
Universidad Nacional Mayor de San Marcos. Lima-Pera.
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e Un sueldo conveniente para vivir decorosamente, alimentarse y recrearse, no
s6lo para si mismos, sino también para sus familias

e Provisidon de condiciones laborales saludables y seguras, donde se le brinde
prestaciones sociales

e Constante capacitacion frente a las responsabilidades crecientes

e Que los esfuerzos y los méritos sean premiados

5.4 CUESTIONARIO DE SATISFACCION S21/26: UN INSTRUMENTO CON
FORMATO DICOTOMICO ORIENTADO AL TRABAJO PROFESIONAL

El cuestionario S21/26% esta integrado en una familia de cuestionarios para la
medicion de la satisfaccion laboral que el equipo y la Linea de Investigacion de
Psicometria y Psicologia de la Seguridad de la Universitat de Valencia ha
desarrollado durante la ultima década. Han sido desarrollados al considerar la
investigacion internacional en el campo, después de una cuidadosa revision de los
cuestionarios mas utilizados en esa investigacién. A través de numerosas
investigaciones, dispersas en un numero de trabajos, se ha acumulado evidencia
empirica que avala sus cualidades métricas. A la vez se ha pretendido tener muy
presentes las necesidades y las dificultades que el psicologo de las
organizaciones encuentra al enfrentarse con la tarea de medir la satisfacciéon en el
trabajo profesional aplicado. En conjunto, estos cuestionarios constituyen un
paquete de instrumentos Utiles y contrastando, adaptados a diversas necesidades
y condiciones.

La principal innovacion de este cuestionario compuesto por 26 items, ha sido la
inclusion de una escala de respuesta dicotomica, con la consiguiente economia de
tiempo en la medicion, ademas la facilidad de comprension del mecanismo de
respuesta mediante este procedimiento resulta de una utilidad inestimable en
contextos industriales. Cuestion siempre de interés practico en los contextos
organizacionales que salvaguarda la calidad de la medicion.

2 MELIA, J.L., PRADILLA, J.F., Marti, N., SANCERNI, M.D., OLIVER, A., & TOMAS J.M. (1990). Estructura
factorial, fiabilidad y validez del Cuestionario de Satisfaccion S21/26: Un instrumento con formato dicotomico
orientado al trabajo profesional [Factorial structure, reliability and validity of the S21/26 Job Satisfaction
Questionnaire: An instrument with dichotomous format oriented to the professional psychologists]. Revista de
Psicologia Universitas Tarraconensis,12(1/2), 25-39.p.10
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5.4.1 Factores determinantes en el cuestionario de Satisfaccion S21/26. En el
Cuestionario original se obtuvieron seis factores que explican el 60.8 % de la
varianza total, que agrupadas constituyen las dimensiones del mismo, las cuales
seran descritas a continuacion:

» Satisfacciéon con la Supervision y Participacion en la Organizacion®’: Es lo
relativo a la satisfaccion con los superiores, la relacion con los mismos, la
frecuencia de la supervision, a la justicia de trato recibido por la empresa, con la
formacion recibida y con la participacion en las decisiones.

Los items que lo conforman son: 10, 11, 13, 15, 16, 17, 19, 20, 21

e Satisfaccién con la Remuneracion y las Prestaciones®: Hace referencia al
cumplimiento de los convenios laborales, a los incentivos econdomicos, las
negociaciones laborales y al salario, a la promocion y a la formacion.

Los items que lo conforman son: 4, 9, 10, 12, 14,23

e Satisfaccién Intrinseca con el trabajo®': Se refiere a la satisfaccién que da el
trabajo por si mismo, las oportunidades que ofrece el trabajo para hacer aquello
que le gusta o en lo que se destaca y la capacidad para decidir por si mismo
aspectos del trabajo.

Los items que lo conforman son: 1, 2, 3, 18,22

e Satisfaccién con el Ambiente Fisico de trabajo®*: Se refiere al entorno fisico y al
espacio en el lugar de trabajo, la limpieza, higiene y salubridad, la temperatura, la
ventilacion y la iluminacion.

* Ibid., p.6
% Ibid., p.6
% bid., p.6

* Ibid., p.6
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Los items que lo conforman son: 6, 7, 8,y 24

e Satisfaccién con la Cantidad de Produccién en el trabajo®®: Referente al ritmo y
cantidad en que el trabajo se desarrolla y la satisfaccion que produce el sujeto.
Los items que lo conforman son: 5, 26

e Satisfaccién con la Calidad de Produccién en el trabajo®*: Son los medios
materiales de los que el trabajador dispone para realizar su trabajo y la calidad
final del mismo.

Los items que lo conforman son: 24, 25

“Para estudiar de manera acertada algun fenémeno se necesita primero una forma
de medirlo; en efecto, gracias a la evolucién de la ciencia ha sido posible el
asignar numeros a las propiedades de diversos eventos, creando una correlacion
entre las propiedades de los niumeros asignados y las propiedades de algun

evento o fenémeno™®.

Para que el progreso cientifico de la Psicologia Positiva sea cada vez mas una
realidad, se deben articular los diferentes fundamentos tedricos con la diversidad
de ambitos de aplicacion, a través de la evaluacion psicolégica, por ello, el
proceso cientifico depende conjuntamente del modelo explicativo y del
metodoldgico, y por ende del perfeccionamiento de los instrumentos que permitan
la objetivizacion de los fendbmenos, y del mejoramiento de la interpretacion tedérica
de los mismos, a través del contraste entre teoria y observacion hasta lograr
compatibilizarlos.

5.5 ADAPTACION Y VALIDACION DE PRUEBAS PSICOLOGICAS

5.5.1 Adaptacion. La adaptacion, es una manera de maximizar la adecuacion
cultural de un instrumento y por consiguiente, de minimizar los sesgos. Se ha
convertido en el término genérico para cualquier procedimiento en el que un

% Ibid., p.6
* Ibid., p.6

% DELLOW, E.L. (1970). Measuring and testing in science and technology: An introduction. London: Latimer
Trend & Company.
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instrumento que se desarrolla para un grupo cultural se transfiere para el uso en
otro grupo cultural. EI objetivo del proceso de adaptacion, es la obtencién de un
instrumento de medicion en su version en otro idioma/pais equivalente al
original®

La validacion, es importante en la medida que se hace necesario revisar las
cualidades psicométricas del instrumento adaptado (Sirice, 1999). Asi mismo, se
rescata el uso de pruebas adaptadas, como un aspecto valioso, ya que permite
generalizaciones mayores, como también comparaciones entre poblaciones, a
pesar de las dificultades que puedan presentarse en el proceso (Chang, 2001).*’

5.5.1.1 Adaptacion Ensamble. Cuando una traduccion literal de un instrumento
se ve muy perjudicada por razones de construccion y/o método de sesgo y la
adaptacién del instrumento no proporciona una cobertura adecuada de los
constructos, el autor de la prueba puede decidir el desarrollo de ensamblar un
instrumento completamente nuevo en el contexto meta. Desde una perspectiva de
equivalencia, la posibilidad de ensamble no ofrece ninguna posibilidad de
puntuacién de las comparaciones directas. Sin embargo, estos estudios son
relevantes para la Psicologia intercultural, demostrando que una conceptualizacion
en un lugar no se aplica a un contexto cultural de otros. Dichos estudios son
eficaces en la consecucion de uno de los primeros objetivos de la psicologia
transcultural y culturales: la identificacion de sesgo en las teorias actuales y el
instrumento de la psicologia. La opcion apropiada para cualquier aplicacion,
adaptacién, o ensamble es importante en cualquier proyecto, debido a sus
consecuencias. Si el objetivo es lograr una equivalencia métrica, la aplicacion es la
opcibn mas obvia, aunque algunos modelos estadisticos también permiten
comparaciones con instrumentos adaptados, esto se logra por medio de la opcién
de ensamble, y en menor medida, por medio de la opcién de adaptacion. Parece
ser, en suma, que la idoneidad o la maximizacién de las comparaciones entre
culturas o para validacion ecolégica en un contexto cultural especifico puede
conducir a un enfoque diferente en el proceso de traduccién/adaptacion.

% BADIA X, SALAMERO M, Alonso J (1999) La Medida de la Salud. Guia de Escalas de Medicion en
Espafiol. Edimac Tomado de la pagina web de Validacion de pruebas. Adaptacion de Pruebas: Estudios
Transculturales el dia 2 de Mayo de 2010 http://www.psyncro.net/castellano/valida00.asp

87 RODRIGUEZ, William, JIMENEZ ,Ricardo, CAICEDO-MAYA Carmen A. (2007). Protocolo de Actitudes
Relacionadas con la Ciencia: Adaptacion para Colombia. Universidad de San Buenaventura, Bogota, D. C.
FACULTAD DE PSICOLOGIA. .Corporacién Universitaria Iberoamericana Revista Psychologia: Avances en la
Disciplina. Vol.1. N.° 2

% HAMBLETON K. Ronald, SPIELBERGER, Donald Charles, (2005), Adapting educational and psychological
tests for cross-cultural assessment, Lawrence, Erlbaum Associates, Inc, Publisher, 10 Industrial Advance
Mahwah, New Jersey.
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En este caso de Adaptacién Ensamble®® el instrumento original se modifica tan
profundamente que practicamente se transforma en un nuevo instrumento con los
nuevos elementos. Esto ocurre cuando muchos de los items del test original son
evidentemente inadecuados para representar el constructo a medir aunque
también se puede presentar cuando el constructo no esta representado de forma
adecuada por la version original en la cultura a la que se quiere adaptar la prueba.
Esto sucede en test de denominacion confrontacional, utilizados en
neuropsicologia, donde se utilizan l&dminas con dibujos de objetos que el evaluado
debe nombrar. Estos objetos tienen distinta frecuencia de observacion en la vida
diaria de un sujeto y por ello van a variar considerablemente de una cultura a otra.
Es el caso de la adaptacién Argentina del Test de Denominacién de Boston“C.

La adaptacion tiene caracteristicas tanto de la adopcion como del ensamble, que
equivale a una combinacién de traduccién cercana de las partes del instrumento
gue se supone que son adecuadas en la cultura meta, como por ejemplo las
instrucciones de ensayo y elementos, y un cambio de otras partes, cuando su
traduccion final seria inadecuada por razones linguisticas, culturales o
psicométricas (Hambleton & De Jong; Harkness, Mohler, y Van de Vijver, 2003).*

5.5.2 Validez. La validez* es la cualidad del instrumento para medir los rasgos o
caracteristicas que se pretenden medir. Por medio de la validacion se trata de
determinar si realmente el cuestionario mide aquello para lo que fue creado.

Los métodos por los cuales puede determinarse la validez incluyen (1) analizar el
contenido de la prueba, (2) calcular la correlacién entre las calificaciones en la
prueba y las calificaciones en el criterio de interés y (3) investigar las
caracteristicas psicolégicas particulares o constructos medidos por la prueba.

¥ MIKULIC M. lIsabel. Construccion y Adaptacion de Pruebas Psicoldgicas. Facultad de Psicologia.

Universidad de Buenos Aires, p. 41. Recuperada el dia 11 de Mayo de 2010 de
http://www.scribd.com/doc/23156562/I-Congreso-Internacional-de-Investigacion-y-Practica-Profesional-en-
Psicologia-Memorias-Tomo-2

40 ALLEGRI Ricardo F.BUTMAN Judith, DRAKE Marina, HARRIS Paula. Fluencia Verbal en Espafiol Datos
Normativos en Argentina. MEDICINA - Volumen 60 - N° 5/1, 2000. MEDICINA (Buenos Aires) 2000; 60:561-
564

4 MALDA, Maike, VAN DE VIJVER, Fons J. R., SRINIVASAN Krishnamachari, TRANSLER Catherine,
SUKUMAR Prathima. RAO Kirthi op. cit., p.5

2 AIKEN, R. Lewis. Test Psicoldgicos y Evaluacion. Undécima edicion. 2003 ® PEARSON Educacion.
Impreso en México
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5.5.2.1 Validez de Contenido. La validez de contenido® atafie a si éste produce
un rango de respuestas que son representativas del dominio entero o universo de
habilidades, entendimientos y otras conductas que supuestamente debe medir la
prueba. Se supone que las respuestas a la muestra de reactivos de una prueba
bien disefiada son indicativas de lo que serian las respuestas al universo entero
de conductas de interés.

De acuerdo a Lawshe* es la comunalidad que existe entre la ejecucién en la
prueba bajo investigacion y la habilidad para funcionar en el dominio de ejecucién
asociado a una tarea determinada, para ello desarrollé6 un modelo matematico que
utiliza la opinion de una muestra de jueces con el objetivo de identificar si el item
es pertinente o no para el medir el constructo bajo estudio.

cyr =N
N

A su vez, este mismo autor propuso una serie determinada de pasos para hallar la
validez de contenido:

e Definir las caracteristicas que deben tener los jueces.
e Seleccionar una muestra de jueces.

e Administrar el instrumento a los jueces.

e Hallar el coeficiente de validez de contenido del item.

e Eliminar del instrumento todos los items que no cumplen con el criterio
establecido

Hallar la validez de contenido del instrumento (IVC).

3 bid.,p.57

4 Citado en Sistema Universitario Ana G. Méndez. Tomado de http://humanresources.suagm.edu el 02 de
Junio de 2010.
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Lawshe* también desarroll6 las siguientes formulas para hallar el coeficiente de
validez de contenido:

e Si la cantidad de jueces que expresd que el item es pertinente es
mayor que la cantidad de jueces que indicaron que no es pertinente.

CVR = Pertinente + n

e Sila cantidad de jueces que expresO que el item no es pertinente es
mayor que la cantidad de jueces que indicaron que es pertinente.

CVR = (Pertinente — no pertinente) + n

La razon de validez varia de 0 a 1, donde O indica negativo para el criterio a
considerar y 1 razon de validez positiva de la siguiente manera:

e Sila cantidad de jueces que expresé que el item no es pertinente es
igual que la cantidad de jueces que indicaron que es pertinente.

CVR=0
e Sitodos los jueces indicaron que el item es pertinente.
CvT=.1

Un andlisis de la validez de contenido ocurre mas a menudo en conexion con las
pruebas de aprovechamiento, para las cuales, por lo general no existe un criterio
externo especificado. La validez de contenido también es de interés en las
medidas de aptitud, interés y personalidad, aunque quiz4 menos que la validez de
constructo o la relacionada con un criterio.

5.5.2.2 Validez de Constructo. La validez de constructo®® esta referida al grado
en que cada instrumento refleja el constructo que dice medir, elaborandose
operativamente cuando el usuario desea hacer inferencias acerca de conductas o
atributos que pueden agruparse bajo la etiqueta de un constructo particular.

** Ibid., pags. 10-11

“°Ibid., p.15
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Messick*’ establece seis criterios a considerar al momento de establecer la validez
de constructo de un instrumento.

Contenido: Relevancia y representatividad del instrumento.

Sustantivo: Razones tedricas de la consistencia observada de las
respuestas.

Estructural: Configuracion interna del instrumento y dimensionalidad.

Generalizacion: Grado en que las inferencias hechas a partir del
instrumento se pueden sistematizar a otras poblaciones, situaciones o
tareas

Externo: Relaciones del instrumento con otros instrumentos y constructos

e Consecuencia: Consecuencias éticas y sociales del instrumento.

5.5.2.3 Validez de Criterio. La validez de criterio*® se estudia comparando los
puntajes de un instrumento (variable independiente) con una o mas variables
externas (variables dependientes) denominadas variables criterio. Se asume que
tales criterios, indicadores del desempefio futuro, estan tedrica y légicamente
relacionados con el rasgo representado en el instrumento bajo estudio. Esta
comparacion entre los puntajes de la variable en estudio y los del variable criterio
se expresa a través de un coeficiente de correlacion, el cual se interpreta como un
indice de validez. Entre mas alta sea la correlacion entre una medida o medidas
de aptitud académica y el promedio de notas, tomado como variable criterio, mejor
sera la validez predictiva de la prueba.

5.5.2.3.1 Test U de Mann-Whitney. EI U — Test *° es una medida no paramétrica
gue se utiliza para comparar dos 0 mas muestras, como una aproximacion antes
de aplicar test paramétricos, o cuando se ha desestimado aplicarlos, por tener
fundadas sospechas de que las muestras provienen de poblaciones con diferentes

*"Ibid., pags.16-17

“ RUIZ Bolivar Carlos, PH D. Programa Interinstitucional Doctorado en Educacién. Universidad

Centroccidental Lisandro Alvarado.

49 Ortego, Rall E y Secotaro, Carlos R. Bioingenieria e informatica Médica, Bioestadistica basica para
médicos asistenciales, introduccion a las pruebas estadisticas, Madrid, Octubre, 2005.
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modalidades de distribucion.

El test contempla modos de resolver eventuales "empates” de valores y rangos.
Se realiza la sumatoria (%) de los rangos con que se distribuyen los valores,
se transformaron los valores de las muestras de manera que se pueda utilizar sélo
un numero para cada una de ellas (la sumatoria de rangos o el rango promedio)
permitiendo asi una primera comparacion: LZA¥XB#EN
Queda por asignarle una probabilidad de azar a las diferencias observadas.

1. Se calcula con la sumatoria de los rangos de cada muestra en particular, pero,
considerando para la obtencion de cada "U" un factor resultante del tamafio de las
muestras, operando (no la simple suma) con el total de valores obtenidos.

Ua =r|ar|bun%_+1)_ A

2. Se calcula un promedio "u" para "U" también considerando un factor calculado
con el total de los valores obtenidos.
= Na Ny

Ho="5

3. Se estima un desvio Standard "G" de "U" de manera semejante a lo que vimos
para proporciones y siempre procediendo con el total de los valores obtenidos.

_\j Na Ny (s + Ny + 1)
Gy= Mumero n dependiente

4. Se aplica la mini ecuacién de "Z" con el "U" de cada muestra, p"U"y G "U"

_ = py
2==ay

5. Los valores de Z permiten calcular probabilidades de pertenencia.
En lenguaje matematico el 95% de los valores de "Z" seran:

e
-1.95-:(”7“"]-:1.95
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Expresado de otra manera, el 95% de los valores de U estaran comprendidos
entre:
Ui1sse = p sU+1066

Que es lo mismo que decir que el intervalo de confianza 95 estara en ese rango.
Con la misma idea un Z + 1.96 para alguna muestra significa que la probabilidad
de que ese U N pertenezca a la poblacién del nimero U es < 5%, en la jerga
especifica p < 0.05.

En ese caso se interpreta que debe rechazarse la Hipotesis Nula y aceptar la
Hipdtesis Alternativa. La muestra N representa a una poblacion diferente de las
otras muestras.

El Mann - Whitney Test es un procedimiento matematico, que a partir de integrar
los valores de diferentes muestras en un solo conjunto, procura lograr una
distribuciéon normal (la "campana" del nimero "U"), ain cuando no lo hiciesen las
muestras aisladas o sus poblaciones de referencia, y en esa distribucion
elaborada, estimar el significado de las diferencias halladas.

5.6 CONSISTENCIA INTERNA

La consistencia interna® consiste en el grado en que distintas partes o elementos
del test miden la misma variable, es decir, permite evaluar en qué medida los
items que componen la prueba resultan una fuente de error en la medicion.

5.6.1 Coeficiente Alfa de Cronbach. El coeficiente alfa® fue descrito en 1951
por Lee J. Cronbach®. Es un indice usado para medir la confiabilidad del tipo
consistencia interna de una escala, es decir, para evaluar la magnitud en que los
items de un instrumento estdn correlacionados. En otras palabras, el alfa de
Cronbach es el promedio de las correlaciones entre los items que hacen parte de
un instrumento™. También se puede concebir este coeficiente como la medida en

% sistema Universitario Ana G. Méndez. Tomado de http://humanresources.suagm.edu el 02 de Junio de
2010.

L ARIAS C. Adalberto, OVIEDO C. Heidi. 2005. Aproximacion al uso del Coeficiente Alfa de Cronbach.
Colombiana de Psiquiatria, Vol XXXIV, N° 004, pags. 572-580

2 CRONBACH LJ.Coefficient alpha and the internal structure of test. Psychometrical. 1951; 16:297-334.

°% STREINER DL. Being inconsistent about consistency: when coefficient alpha does and doesn't
matter. J Pers Assess. 2003; 80:217-22.
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la cual algun constructo, concepto o factor medido esta presente en cada item.
Generalmente un grupo de items que explora un factor comin muestra un elevado
valor de alfa de Cronbach.

El célculo del coeficiente de Cronbach puede llevarse a cabo de dos formas:

a) Mediante la varianza de los items y la varianza del puntaje total:

{ K ] I_Ef:le
K—1 52

Siendo
g? . .
“’i La suma de varianzas de cada item.

v
*~’t La varianza del total de filas (puntaje total de los jueces)
K el nUmero de preguntas o items.

O mediante la matriz de correlacion de los items

np
¥ =
1+pn—1)

Siendo
n el nimero de items,
p el promedio de las correlaciones lineales entre cada uno de los items
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5.6.1.1 Interpretacion del Coeficiente Alfa de Cronbach. EI valor minimo
aceptable para el coeficiente alfa de Cronbach es 0,70; por debajo de
ese valor, la consistencia interna de la escala utilizada es baja. Por su
parte, el valor maximo esperado es 0,90; por encima de este valor, se
considera que hay redundancia o duplicacidon. Varios items medirian
exactamente el mismo elemento de un constructo; por lo tanto, los items
redundantes deben eliminarse. Usualmente, se prefieren valores de alfa
entre 0,70 y 0,90°*. Sin embargo, cuando no se cuenta con un mejor
instrumento se pueden aceptar valores inferiores a alfa de Cronbach,
teniendo siempre presente esa limitaciéon®°.

Es necesario tener en cuenta que el valor de alfa es afectado directamente por el
namero de items que componen una escala. A medida que se incrementa el
ndamero de items, se aumenta la varianza sistematicamente colocada en el
numerador, de tal suerte que se obtiene un valor sobreestimado de la consistencia
de la escala®®. De igual manera, debe considerarse que el valor del alfa de
Cronbach se puede sobreestimar si no se tiene en cuenta el tamafio de la
muestra: a mayor numero de individuos que completen una escala, mayor es la
varianza esperada®’.

Los cambios tecnolégicos, econdmicos, humanos y sociales generados en la
actualidad comprometen a las organizaciones a competir con el mayor capital que
cuentan: las personas. Estas deben ser capaces de generar resultados eficientes
a partir de capacidades, conocimientos y habilidades evidenciadas en su labor.>®

Cuando se hace referencia al concepto de competencia laboral, es dificil encontrar
una definicibn comun, lo que ha llevado a desarrollar modelos y estructuras
tedricas y a postular diferentes definiciones de acuerdo con los contextos y las
perspectivas de varios autores; Spencer y Spencer (1993), postulan que el
concepto competencia puede ser definido a partir de cinco caracteristicas:

** STREINER DL. Starting at the beginning: an introduction to coefficient alpha and internal consistency. J
Pers Assess. 2003;80:99-103

® CORTINA JM. What is coefficient alpha? An examination of theory and applications. J Appl Psychol.
1993;78:98-104.

% KRUS DJ, HELMSTADTER GC. The problema of negative reliabilities. Educ Psychol Meas. 1993;53:643-50
" BLAND JM, ALTMAN DG. Cronbach’s alpha. Br Med J. 1997;314:572.
% URIBE R. Ana Fernanda, ARISTIZABAL M. Andrea, BARONA H. Alexandra, Lépez L.Claudia Natalia.

Competencias laborales del psicélogo javeriano en diferentes areas aplicativas: clinica, educativa, social y
organizacional. Psicologia desde el Caribe. ISSN 0123-417X. N° 23, enero-julio 2009.
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motivaciones, rasgos del caracter, capacidades personales, valores relacionados
con las actitudes, valores y auto-imagen; conocimientos y habilidades.>®

Para efectos de esta investigacion se describieron las competencias laborales
identificadas y contextualizadas por el SENA:

5.7 COMPETENCIAS LABORALES (SENA)

Las competencias laborales (SENA)®, son el conjunto de conocimientos,
habilidades y actitudes que aplicadas o demostradas en situaciones del ambito
productivo, tanto en un empleo como en una unidad para la generacién de ingreso
por cuenta propia, se traducen en resultados efectivos que contribuyen al logro de
los objetivos de la organizacibn o negocio. En otras palabras, la competencia
laboral es la capacidad que una persona posee para desempefiar una funcion
productiva en escenarios laborales por medio de diferentes recursos bajo ciertas
condiciones, que aseguran la calidad en el logro de los resultados.

5.7.1 Tipos de Competencias Laborales

e Competencias Laborales Generales. Las competencias laborales
generales® se caracterizan por no estar ligadas a una ocupacién en
particular, ni a ningn sector econdmico, cargo o tipo de actividad
productiva, pero habilitan a las personas para ingresar al trabajo,
mantenerse en él y aprender. Junto con las competencias basicas y
ciudadanas, facilitan la empleabilidad de las personas. La empleabilidad,
es la capacidad de una persona para conseguir un trabajo, mantenerse
en él y aprender posteriormente los elementos especificos propios de la
actividad.

% Ibid., p.2
% SENA. Competencias Laborales: Base para Mejorar la Empleabilidad de las Personas. Bogota, D.C.,

Agosto de 2003.p.5
Ibid., p.7
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Las competencias laborales generales son necesarias en todo tipo de trabajo, ya
sea en un empleo o en una iniciativa propia para la generacion de ingreso.

Estas competencias son transferibles, es decir, se aplican en cualquier ambiente
donde existe una organizacion productiva: la familia, la comunidad, la empresa;
generan el desarrollo continuo de nuevas capacidades y son observables y
medibles, lo cual significa que es posible evaluarlas y certificar que una persona
cuenta con ellas.

e Competencias Laborales Especificas. Las competencias laborales
especificas®® son aquellas necesarias para el desempefio de las
funciones propias de las ocupaciones del sector productivo. Poseerlas
significa tener el dominio de conocimientos, habilidades y actitudes que
conllevan al logro de resultados de calidad en el cumplimiento de una
ocupaciéon 'y, por tanto, facilitan el alcance de las metas
organizacionales.

Las competencias laborales especificas estan relacionadas con las funciones
productivas, es decir, con el “conjunto de actividades laborales necesarias para
lograr resultados especificos de trabajo, en relacién con el propésito clave de un
area objeto de analisis”®®. Estas competencias habilitan a las personas para
desempefiar una ocupacién o un grupo de ocupaciones. Una ocupacion es un
conjunto de puestos de trabajo con funciones productivas afines cuyo desempefio
requiere competencias comunes relacionadas con los resultados que se obtienen.

En una gran parte de paises las ocupaciones se han agrupado por afinidad de
funciones, para obtener de ello hacer ofertas educativas que permitan la movilidad
entre varios campos ocupacionales, es decir, formar en areas que sirvan a varias
ocupaciones, logrando con ello polivalencia y movilidad ocupacional de quienes
poseen dicha formacion. En Colombia el SENA construy6 la Clasificaciéon Nacional
de Ocupaciones®, para lo cual identific6 450 ocupaciones agrupadas en las
siguientes areas:

%2 bid., p.8

% SENA (2003). Manual de evaluacion y certificacion con base en normas de competencia laboral. Bogota,
SENA.

® La Clasificacion Nacional de Ocupaciones es un instrumento elaborado por el SENA, con referencia a
metodologias y tipologias internacionales, en concertacion con el sector productivo, que agrupa y organiza las
cuatrocientas cincuenta ocupaciones presentes en el pais, distribuyéndolas en nueve areas de ocupacion y
desagregandolas en cinco niveles de calificacién (desde el semicalificado, que no requiere formacion
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e Finanzas y administracion

e Ciencias naturales y aplicadas

e Salud

e Ciencias sociales, educativas, religiosas y servicios gubernamentales
e Arte, cultura, esparcimiento y deporte

e Ventasy servicios

e Explotacion primaria y extractiva

e Oficios, operacion de equipos y transporte

e Procesamiento, fabricacion y ensamble

Estas ocupaciones estan distribuidas de forma vertical en cinco niveles
ocupacionales, desde el semicalificados hasta el de alta direccion y gerencia.
Cada una de las nueve areas ocupacionales contiene un niamero de ocupaciones
en los cinco niveles ocupacionales, como se ilustra en la Figura 1

Figura 1%. Clasificacién Nacional de Ocupaciones.

educativa mas alla de la basica primaria hasta el nivel de alta direccién y gerencia, formado por la educacién
universitaria). SENA (2003). Clasificacion Nacional de Ocupaciones. Bogota, SENA. En: www.sena.gov.co.
% SENA. Competencias Laborales: Base para Mejorar la Empleabilidad de las Personas, op.cit., p.10
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6.1 TIPO DE ESTUDIO

El presente trabajo obedece a una investigacion de tipo cuantitativa y
psicométrica, que busca el desarrollo de instrumentos, el cual se llevard a cabo
mediante la utilizacion del método estadistico Alfa de Cronbach.

6.2 TIPO DE DISENO

Al poner en consideracién el tipo de proyecto, la metodologia de investigacion esta
sustentada dentro del enfoque cuantitativo y es una investigaciébn de caracter
instrumental®®, dado que est4d encaminada al desarrollo de pruebas y aparatos,
que incluye tanto el disefio o adaptacién, como el estudio de las propiedades
psicométricas de los mismos; el cual se ocupa de fendmenos no directamente
observables llamados constructos los cuales pretenden medirse, y para los que se
usan aproximaciones indirectas.®’

6.3 POBLACION

La poblacion esta conformada por hombres y mujeres, con edades comprendidas
entre los 20 y 60 afos de edad, vinculados a la misma actividad laboral durante 6
meses 0 mas, que tengan residencia y laboren en el departamento del Huila.

Cabe destacar que los rangos de edad mencionados anteriormente en los cuales
esta basado este proyecto son pertinentes para la investigacion, puesto que
corresponde al inicio y proceso de culminacién en el &mbito de la actividad laboral.
En la etapa del adulto joven que pertenece al periodo comprendido entre los 20 y
40 afos, constituye el de mayor capacidad fisica, y corresponde a la insercion
activa en el mundo laboral y social®®; a su vez la etapa de madurez y adultez

% MONTERO, Ignacio. LEON, Orfelio. Guia para nombrar los estudios de investigacion en Psicologia (Art.).
Revista internacional de Psicologia Clinica y de la Salud / International Journal of Clinical and Health
Psychology. Vol. 7, No. 3. 2007, p. 847.

® CARRETERO, Dios Hugo y PEREZ Cristino. Normas para el desarrollo y revision de estudios
instrumentales: consideraciones sobre la seleccion de test en la investigacion psicologica. Vol.7, No.3.
Espafia:, International Journal of Clinical and Health Psychology. 2007, p. 863-882. (Universidad de
Granada). ISSN 1697-2600

®8ERICSON Erick, teorias de la personalidad, tomado de
http://www.psicologiaonline.com/ebooks/personalidad/erikson.htm el 8 de diciembre de 2009.
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media que abarca el periodo entre los 40 y 65 afios, se caracteriza porque el
individuo llega a la llamada etapa de mantenimiento en la que disminuye la
tendencia a aventurarse laboralmente, prefiriendo la seguridad que le otorgan las
areas conocidas y en las que mejor se ha desempefiado. Puede ser un periodo de
satisfaccion o frustracién, dependiendo de la existencia de un establecimiento
afortunado o desafortunado. En ambos casos, existe un conflicto de valores entre
seguir esforzandose y la opcion de descansar y disfrutar de lo que se ha logrado,
trabajando sélo para conservarlo®.

Segun el censo realizado en 2005 por el Departamento Administrativo Nacional de
Estadistica DANE™, en el Departamento del Huila existen aproximadamente
540.962 personas que laboran actualmente, distribuidas en 4 grupos: Norte,
Centro, Occidente y Sur, pero tienen una mayor prominencia las cabeceras
municipales y ciudades intermedias tales como Neiva, Pitalito, La Plata y Garzon,
por su distribucidén geogréafica y sus caracteristicas socio demograficas pues son
en su mayoria los municipios con mayor numero de poblacién.

6.4 MUESTRA

La muestra se seleccioné por medio de un muestreo no probabilistico de tipo
Juicio, Seleccion Experta o Seleccion Intencional, en donde la idea béasica que
involucra este tipo de muestra, es que la logica y el sentido comun pueden usarse
para seleccionar la misma de una poblacion; lo cual permite para el Optimo
desarrollo de esta investigacion elegir a los participantes segun los criterios y
juicios sujetos al discernimiento de los investigadores.

Los criterios de inclusion dados para la seleccion de los participantes son:

e Trabajadores que acepten colaborar con la investigaciéon

e Trabajadores hombres y mujeres con edades comprendidas entre los 20 a
60 afos de edad.

e Trabajadores vinculados laboralmente a la empresa 6 meses 0 mas

Los criterios de exclusion dados para la seleccion de los participantes en la
investigacion:

% |a adultez media tomado de http://www.apsique.com/wiki/DesaMadurez el 28 de mayo de 2010

© TABLA DE CENSO NACIONAL 2005 Tomado el 4 de Mayo de 2010 desde http://www.dane.gov.co/censo/

65


http://www.monografias.com/trabajos15/logica-metodologia/logica-metodologia.shtml

e Trabajadores que no acepten colaborar con el programa
e Trabajadores que estén en la nébmina de pensionados.
e Trabajadores con discapacidades.

La muestra sobre la que se realizé el presente estudio esta compuesta por 383
personas en cada fase (adaptacion y validacion), con edades comprendidas entre
los 20 a 60 afos, las cuales cumplieron con los criterios requeridos de la poblacién
Huilense en actividad laboral, de un total aproximadamente 540.962 trabajadores,
la cual se obtuvo mediante un sistema de célculo con un nivel de confianza de
95% y un error maximo aceptable de 5%.(Ver tabla 1.)

Tabla 1. Distribucion de la poblacion por Zona Departamental.

Zona Poblacion Porcentaje = Muestra
Norte 315.332 58% 223
Centro 70.144 14% 50
Occidente 52549 9% 37
Sur 102.937 19% 73
Total 540.962 100% 383
Descripcién Muestra segun Datos Socio demograficos
Tabla 2. Muestra total segun Zona Departamental
ZONA Prueba Total
DEPARTAMENTAL Original Ensamble
Norte Recuento 223 223 446
% de 58,22 58,22 58,22
prueba
Centro Recuento 50 50 100
% de 13,05 13,05 13,05
prueba
Occidente Recuento 37 37 74
% de 9,66 9,66 9,66
prueba
Sur Recuento 73 73 146
% de 19,06 19,06 19,06
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prueba

Total Recuento 383 383 766
% de 100 100 100
prueba

En la tabla 2 de Muestra total segun zonas del Departamento del Huila se puede
observar una muestra es 223 que es el equivalente de 58.22% de la poblacion con
la cual se trabajo las aplicaciones de la prueba inicia y la ensamble en el Norte.

De la Zona Centro la muestra con la que se trabajo es de 50 sujetos que hace
parte del 13.05% para cada aplicacion.

De la Zona Occidente cuya muestra es de 37 sujetos que es igual al 9.66% y
finalmente de la Zona Sur con su 19.06% completa el porcentaje de personas con
las que se contaron para poder realizar las aplicaciones de la prueba inicial y la
ensamble.

Tabla 3. Muestra total segiin Género

GENERO Prueba Total
Original Ensamble
Hombre Recuento 204 194 398
% de 53,26 50,65 51,96
prueba
Mujer Recuento 179 189 368
% de 46,74 49,35 48,04
prueba
Total Recuento 383 383 766
% de 100 100 100
prueba

En la tabla 3, se observa que en la presente investigacion, tanto en la aplicacion
original como en el ensamble la participacion entre el género femenino y
masculino, se presenté equitativa, el género masculino en la primera aplicacion
tuvo un porcentaje de 53.3 con una minima diferencia al presentado en la segunda
aplicacion que fue de 50,75%, igualmente el género femenino mostré6 una
diferencia no significativa en cuanto a la participacion en las dos aplicaciones con
un 46.7% y un 49.3% respectivamente. En cuanto a la aplicacion en la poblacion
total se observa una participacién proporcional entre el sexo masculino y femenino
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con porcentajes de 52% y 48% respectivamente.

Tabla 4. Muestra total segun edad

EDAD Prueba Total
Original Ensamble
20 a 30 Recuento 159 182 341
% de 41,51 47,52 44,52
prueba
31a40 Recuento 116 116 232
% de 30,29 30,29 30,29
prueba
41 a 50 Recuento 79 61 140
% de 20,63 15,93 18,28
prueba
51 a 60 Recuento 29 24 53
% de 7,57 6,27 6,92
prueba
Recuento 383 383 766
Total % de 100 100 100
prueba

En la tabla 4, dentro del rango de edad se puede evidenciar que de los 20 a los 30
afos se presento la participacion de 159 sujetos, cuyo equivalente es el 41.5%,
seguido del rango de los 31 a los 40 afios con 116 sujetos equivalente al 30.3%.

De los 41 a los 50 afios la participacion en el proyecto es de 79 personas que es el
20.6% y en el rango de edad de los 51 a las 60 se evidencié la menor participacion
con 29 personas, que es un equivalente del 7.6% en la muestra total de la primera
aplicacién de la prueba original.

En la muestra total de la aplicacion ensamble por rangos de edad, se puede ver en
la tabla, que de los 20 a los 30 afios, 182 sujetos fueron participes de la muestra
que equivale al 47.5%, seguido por el segundo rango con 116 personas que es
igual al 30.3%, dentro la edades de los 31 a 40 afios de edad.

El 15.9% con 61 sujetos pertenecen al tercer rango de personas que se
encuentran entre 41 a los 50 afios y finalmente complementa la muestra el cuarto
rango con 24 personas que hacen equivalente al 6.3% del total de la muestra que
se conto para la aplicacion de la prueba ensambile.
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Tabla 5. Muestra total seguin Ocupacion u Oficio.

OCUPACION U OFICIO

Empresario

Director

Gerente General

Empleado de Nivel
Directivo

Empleado de Nivel
Técnico

Empleado de Nivel
Profesional

Empleado de Nivel
Auxiliar/Administrativo

Empleado Obrero u
Operario

Profesional
Independiente

Otra Actividad u
Ocupacion

Total

En la tabla 5 se observa que en la primera aplicacion presenté una mayor
participacion de los empleados con ocupaciones u oficios de nivel profesional con
un total de 101 personas, lo que equivale al 26.4 % de la muestra total. Seguido
de los empleados que ocupan un puesto de nivel técnico y otras actividades u

Recuento
% de
prueba
Recuento
% de
prueba
Recuento
% de
prueba
Recuento
% de
prueba
Recuento
% de
prueba
Recuento

% de
prueba
Recuento

% de
prueba
Recuento
% de
prueba
Recuento
% de
prueba
Recuento
% de
prueba
Recuento
% de
prueba
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Prueba
Original Ensamble
4 9
1,04 2,35
8 13
2,09 3,39
3 6
0,78 1,57
13 5
3,39 1,31
83 62
21,67 16,19
101 121
26,37 31,59
68 59
17,75 15,40
23 34
6,01 8,88
11 22
2,87 5,74
69 52
18,02 13,58
383 383
100 100

Total

13
1,70

21
2,74

9
1,17

18
2,35

145
18,93

222

28,98

127

16,58

57
7,44

33
4,31

121
15,80

766
100



ocupaciones con 83 y 69 personas respectivamente, esto con un porcentaje del
total de la muestra de 21.7 'y 17.8 %.

Se puede identificar también, que las personas que ocupan cargos relacionados
con gerencia general y empresarios tuvieron un minima participacion, con un total
de 3 y 4 personas que equivale al 0.8 y 1.0 % respectivamente del total de la
poblacion.

En la aplicacibn ensamble muestra una mayor participacion de los empleados con
ocupaciones u oficios de nivel profesional con un total de 121 personas, lo que
equivale al 31.6 % de la muestra total. Seguido de los empleados que ocupan un
puesto de nivel técnico y auxiliar administrativo con 62 y 59 personas
respectivamente, esto con un porcentaje del total de la muestra de 16.2 y 15.4%.
Se puede identificar también, que las personas que ocupan cargos relacionados
con el nivel directivo y gerencia general tuvieron un minima participacién, con un
total de 5y 6 personas que equivale al 1.3 y 1.6 % respectivamente del total de la
poblacion.

Tabla 6. Muestra total segun Situacion Laboral

SITUACION Prueba Total
LABORAL Original Ensamble
Contrato a Termino  Recuento 109 103 212
Fijo % de 28,46 26,89 27,68
prueba
Contrato de Obra Recuento 61 36 97
% de 15,93 9,40 12,66
prueba
Termino Indefinido  Recuento 178 199 377
% de 46,48 51,96 49,22
prueba
Contratista Recuento 35 45 80
Independiente % de 9,14 11,75 10,44
prueba
Total Recuento 383 383 766
% de 100 100 100
prueba

En la tabla 6 se puede observar que en la primera aplicacion se manifestd una
mayor participacion de los empleados con contrato de trabajo a término indefinido
con un total de 178 personas, lo que equivale al 46.5 % de la muestra total.
Seguido de los empleados con contrato a término fijo con un total de 109 personas
con un porcentaje del total de la muestra de 28.5%. Se puede identificar también,
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qgue las personas que mantienen contratos independientes tuvieron una minima
participacion, con un total de 35 personas que equivale al 9.1 % del total de la
poblacion.

De igual forma se puede observar que en la aplicacion ensamble presentd una
mayor participacion de los empleados con contratos a término indefinido con un
total de 199 personas, lo que equivale al 52 % de la muestra total. Seguido de los
empleados que mantienen contrato a termino fijo con 103 personas, esto con un
porcentaje del total de la muestra de 26.9%. Se puede identificar también, que las
personas con contratos de obra tuvieron una minima participacion, con un total de
36 personas que equivale al 9.4 % del total de la poblacion.
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Cuadro 1. Muestra Total por Nivel Educativo y Competencias Laborales en la Aplicacion de la Prueba Original

AREAS Ciencias Ciencias
Finanzas | Naturales Sociales, Arte, Venta | Explotac | Oficios, = Procesami
y Aplicadas | Sal | Educacion, | Cultura, | sy ion Operad ento,
Administr y ud | Administra | Recrea | Servic | Primaria | ores de | Fabricacio
acion Relaciona cion ciony ios y equipo ny
NIVELE das Pablicay | Deporte Extractiv y Ensamble
S Religion a Transp | de Bienes
orte
Nivel 5 17 0 7 4 0 0 0 0 0
Nivel 4 50 6 45 12 2 3 10 7 0
Nivel 3 8 1 57 5 1 2 4 9 1
Nivel 2 18 4 22 2 1 8 7 9 1
Nivel 1 2 0 5 0 0 10 6 36 1
Total 95 11 136 23 4 23 27 61 3
Porcen 24,08 2,87 35,5 6 1,04 6 7,04 15,92 0,78
taje

De acuerdo con los datos obtenidos respecto a las 383 personas que participaron en la investigacion, en relacion
con el Nivel Educativo y las Competencias Laborales en la aplicacion del Cuestionario Original, se puede determinar
lo siguiente:
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El 24,08%, tienen ocupaciones relacionadas con Finanzas y Administracién. El rango en donde se presento
mayor numero de personas fue el Nivel 4 con 50 individuos que tienen ocupaciones Nivel de Educacion
Profesional, seguido por los Niveles 2 y 5 con 18 y 17 individuos, correspondientes a ocupaciones de Nivel
Calificado y de nivel Directivo respectivamente. Finalmente los Niveles 3 y 1 fueron los que se caracterizaron
por tener la participacion mas baja con 8 y 2 personas, que desarrollan ocupaciones de Nivel Técnico y
Semicalificado, cada uno.
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El 2,87%, tienen ocupaciones relacionadas con Ciencias Naturales y
Aplicadas. El rango en donde presentd mayor numero de personas fue el
Nivel 4 con 6 individuos los cuales tienen ocupaciones de Nivel Profesional,
seguido por el Nivel 2 con cuatro personas que desarrollan ocupaciones de
Nivel Calificado, luego el Nivel 3 con 1 persona ligada a ocupaciones de
Nivel Técnico, por ultimo los Niveles 1y 5 carecieron de participacion.

El 35,5%, tienen ocupaciones relacionadas con la Salud, siendo este el
grupo con mayor participacion en el estudio. El rango en donde se mostré
mayor numero de personas fue el Nivel 3 con 57 individuos con
ocupaciones de Nivel Técnico. Con 45 personas que realizan ocupaciones
de Nivel Profesional se encuentra el Nivel 4, seguido por el Nivel 2 con 22
personas que desarrollan ocupaciones de Nivel Calificado. Finalmente los
Niveles 5y 1 con 7 y 5 personas ligadas a ocupaciones de Nivel Directivo y
Semicalificado, se caracterizaron por tener menor participacion en el
estudio.

El 6%, tienen ocupaciones relacionadas Ciencias Sociales, Educacion,
Administracién Puablica y Religion. El rango en donde se demostr6 mayor
namero de personas fue el Nivel 4 con 12 individuos que cumplen
ocupaciones de Nivel Profesional, seguido por los Niveles 3y 5, con5y 4
personas que desarrollan ocupaciones de Nivel Técnico y de Nivel Directivo
respectivamente, el Nivel 2 con 2 personas con ocupaciones de Nivel
Calificado, finalmente el Nivel 1 no presentd participacion.

El 1,04% tienen ocupaciones relacionadas con Arte, Cultura, Recreacion y
Deporte, caracterizandose por ser uno de los grupos con menos
representacion dentro de la poblacién total. Con 2 personas que se
desempefian en ocupaciones de Nivel Profesional el Nivel 4 es el rango con
mayor participacion, seguido por los Niveles 3 y 2, con 1 persona, cada
uno, que desarrollan ocupaciones de Nivel Técnico y Nivel Calificado
respectivamente. Los Niveles 5y 1 carecieron de participacion.

El 6%, tienen ocupaciones relacionadas con Ventas y Servicios. El rango
donde se presentd mayor numero de personas fue el Nivel 1 con 10
personas que cumplen ocupaciones de Nivel Semicalificado, seguido por el
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Nivel 2, con 8 personas que se desempefian en ocupaciones de Nivel
Calificado; 3 personas cumplen ocupaciones de Nivel Profesional y 2
personas ubicadas en el Nivel 3 realizan ocupaciones de Nivel Técnico. El
Nivel 5 no mostré participacion.

El 7,04%, tienen ocupaciones relacionadas con Explotacion Primaria y
Extractiva. 10 personas que desempefian ocupaciones de Nivel profesional
se ubican en el Nivel 4, seguido por los Niveles 2 y 1, con 7 y 6 personas
gue desarrollan ocupaciones de Nivel Calificado y de Nivel Semicalificado
respectivamente. 4 personas, ligadas a ocupaciones de Nivel Técnico
ubicadas en el Nivel 3. El Nivel 5 no tuvo participacion alguna.

El 15,92%, tienen ocupaciones relacionadas a Oficios, Operadores de
Equipo y Transporte. ElI rango donde se presentd mayor numero de
personas fue el Nivel 1 con 36 personas que cumplen ocupaciones de Nivel
Semicalificado, seguidos por los Niveles 2 y 3, con 9 personas, que
desarrollan ocupaciones de Nivel Calificado y de Nivel Técnico
respectivamente. 7 personas que desempefan ocupaciones de Nivel
Profesional se ubican en el nivel 4. El Nivel 5 no tuvo participacion alguna.

El 0,78, tienen ocupaciones relacionadas a Procesamiento, Fabricacion y
Ensamble de Bienes, siendo este el grupo con menor participacion en el
estudio. Los Niveles 1, 2 y 3, cada uno con una persona, que se
desempefian en ocupaciones de Nivel Semicalificado, Calificado y Técnico
respectivamente. Finalmente los Niveles 4 y 5 no tuvieron participacion
alguna.

Es relevante mencionar que en la primera aplicacién, el Nivel Educativo
gue mas tuvo mas tuvo participacion en Competencias Laborales es el
Nivel 4 (Profesional) con 135 personas, seguido por los Niveles 3, 2 y 1;
Nivel 3 (Técnico) con 88, Nivel 2 (Calificado) con 72 y Nivel 1
(Semicalificado) con 60 personas respectivamente. El grupo con menor
participacion en estudio fue el Nivel 5 (Directivo) con tan solo 28 personas.
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Cuadro 2. Muestra total por Nivel Educativo y Competencias Laborales en la aplicacion del Cuestionario Ensamble.

AREAS Cienci Ciencias

Finanzas as Sociales, Arte, Ventas | Explota | Oficios, | Procesam

y Natura = Salud | Educaci6 | Cultura, y cion Operad iento,
Administr les n, Recrea | Servici | Primari | ores de | Fabricacio
acion Aplica Administr | ciény 0s ay equipo ny
NIVELE dasy acion Deporte Extracti y Ensamble
S Relaci Publicay va Transp | de Bienes
onada Religion orte
S

Nivel 5 6 3 2 14 1 3 2 1 0
Nivel 4 16 22 41 17 8 14 22 1 0
Nivel 3 11 12 31 6 2 9 7 4 1
Nivel 2 2 5 14 6 8 23 7 11 0
Nivel 1 1 8 4 0 0 21 5 12 0
Total 36 50 92 43 19 70 43 29 1
Porcen 9,39 13,05 @ 24,02 11,22 4,96 18,27 11,22 7,57 0,26
taje

De acuerdo con los datos obtenidos respecto a las 383 personas que participaron en la investigacion, en relacion
con el Nivel Educativo y las Competencias Laborales en la aplicacion del Cuestionario Ensamble, se puede
determinar lo siguiente:
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e El 18,27 %, tienen ocupaciones relacionadas con Finanzas y Administracion. El rango en donde se presento
mayor numero de personas fue el Nivel 4 con 16 individuos que tienen ocupaciones Nivel de Educacion
Profesional, seguido por los Niveles 3 y 5 con 11 y 6 individuos, correspondientes a ocupaciones de Nivel
Técnico y de nivel Directivo respectivamente. Finalmente los Niveles 2 y 1 fueron los que se caracterizaron

por tener la participacion mas baja con 2 y 1 personas, que desarrollan ocupaciones de Nivel Calificado y
Semicalificado, cada uno.
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El 13,05%, tienen ocupaciones relacionadas con Ciencias Naturales y
Aplicadas. El rango en donde mostr6 mayor numero de personas fue el
Nivel 4 con 22 individuos los cuales tienen ocupaciones de Nivel
Profesional, seguido por el Nivel 3 con 12 personas que desarrollan
ocupaciones de Nivel Técnico, luego el Nivel 1 con 8 personas ligadas a
ocupaciones de Nivel Semicalificado, por ultimo los Niveles 2y 5con 5y 3
personas con Nivel Calificado y Nivel Directivo.

El 24,02%, tienen ocupaciones relacionadas con la Salud, siendo este el
grupo con mayor participacion en el estudio. El rango en donde se presento
mayor numero de personas fue el Nivel 4 con 41 individuos con
ocupaciones de Nivel Profesional. Con 31 personas que realizan
ocupaciones de Nivel Técnico se encuentra el Nivel 3, seguido por el Nivel
2 con 14 personas que desarrollan ocupaciones de Nivel Calificado.
Finalmente los Niveles 1 y 5 con 4 y 2 personas ligados a ocupaciones de
Nivel Semicalificado y Directivo, se caracterizaron por tener menor
participacion en el estudio.

El 11,22 9%, tienen ocupaciones relacionadas Ciencias Sociales,
Educacién, Administracion Publica y Religion. El rango en donde se
demostré6 mayor nimero de personas fue el Nivel 4 con 17 individuos que
cumplen ocupaciones de Nivel Profesional, seguido por los Nivele 5
personas que desarrollan ocupacién a nivel Directivo, los Niveles 2 y 3, con
6 personas cada uno desarrollan ocupaciones de Nivel Calificado y de Nivel
Técnico respectivamente, el Nivel 1 no presentd participacion.

El 4.96% tienen ocupaciones relacionadas con Arte, Cultura, Recreacion y
Deporte, caracterizandose por ser uno de los grupos con menos
representacion dentro de la poblacién total. Con 8 personas que se
desempefian en ocupaciones de Nivel Calificado y Profesional los Niveles
2 y 4 es el rango con mayor participacion, seguido por el Nivel 3 con 2
personas, que desarrollan ocupaciones de Nivel Técnico. El Nivel 5
participo 1 persona de Nivel Directivo y el Nivel 1 carecio de participacion.

El 18,27%, tienen ocupaciones relacionadas con Ventas y Servicios. El
rango donde se presentdé mayor nimero de personas fue el Nivel 2 con 23
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personas que cumplen ocupaciones de Nivel Calificado, seguido por el
Nivel 1, con 21 personas que se desempefian en ocupaciones de Nivel
Semicalificado; 14 personas cumplen ocupaciones de Nivel Profesional y 9
personas ubicadas en el Nivel 3 realizan ocupaciones de Nivel Técnico. En
el Nivel 5, a Nivel Directivo 3 personas desempefian dicha ocupacion.

e EI 11,22%, tienen labores relacionadas con Explotacion Primaria y
Extractiva. 22 personas que desempefian funciones de Nivel profesional se
ubican en el Nivel 4, seguido por los Niveles 2 y 3, con 7 personas cada
uno que desarrollan ocupaciones de Nivel Calificado y de Nivel Técnico
respectivamente. 5 personas, ligadas a tareas de Nivel Semicalificada
ubicadas en el Nivel 1. El Nivel 5 tuvo participacion 2 personas a Nivel
Directivo.

e EI 7.57%, tienen tareas relacionadas a Oficios, Operadores de Equipo y
Transporte. El rango donde se presentdé mayor niumero de personas fue el
Nivel 1 con 12 personas que cumplen ocupaciones de Nivel Semicalificado,
seguidos por el Nivel 2, con 11 personas, que desarrollan labores de Nivel
Calificado. 4 personas que desempefan trabajos de Nivel Técnico se
ubican en el Nivel 3. Los Niveles 4 y 5 mostraron su participacion con 1
persona en cada uno.

e EI 0,26%, tiene ocupaciones relacionadas a Procesamiento, Fabricaciéon y
Ensamble de Bienes, siendo este el grupo con menor participacion en el
estudio, el Nivel Técnico mostro la participacion con 1 persona. Los Niveles
1, 2,4 y5, no tuvieron participacion.

e El Nivel Educativo que mas tuvo participacion en Competencias Laborales
es el Nivel 4 (Profesional) con 141 personas, seguido por los Niveles 3, 2y
1; Nivel 3 (Técnico) con 83, Nivel 2 (Calificado) con 76 y Nivel 1
(Semicalificado) con 51 personas respectivamente. El grupo con menor
participacion en estudio fue el Nivel 5 (Directivo) con tan solo 32 personas.

6.5 TECNICAS E INSTRUMENTOS
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6.5.1 Técnicas. Para efecto de este estudio, las técnicas que se utilizaron fueron
los cuestionarios tipo cerrados pues permiten al investigador recoger la
informacion y las respuestas que manifiestan las personas de manera breve,
especifica y delimitada con respecto al tema objeto de investigacion.

6.5.2 Instrumentos. Los instrumentos implementados para el proceso de
adaptacién del Cuestionario de Satisfaccion Laboral S21/26 (Formato para la
revision de instrumentos, Formato de adaptacion), algunos fueron elaborados
basados en el modelo de Lawshe y otros por los investigadores de acuerdo a los
objetivos del estudio.

6.5.2.1 Formato para la revisiéon de los instrumentos. Este instrumento se
disefio con el fin de obtener una evaluacion objetiva de aquellos instrumentos que
se utilizaron en el proceso de Adaptacion y Validacion del Cuestionario de
Satisfaccion Laboral S21/26. (Ver anexo A)

Va dirigido a profesionales cuyos criterios de seleccién fueron:

e Haber vivido los ultimos tres afios en el Huila

e Ser un profesional en ejercicio del area organizacional

e Ser un profesional en ejercicio con conocimientos 0 experiencia en
medicion y evaluacion

Dicho formato consta de: Un documento donde se realiza la descripcién breve y
concisa de la prueba que se pretende adaptar y validar, los pardmetros por medio
de los cuales se emiten las pautas que deberan seguir para diligenciar esta
herramienta de evaluacion, y por udltimo un formato de Calificacion, en donde se
anotaran las debidas respuestas y observaciones que se tengan de los formatos.

Las caracteristicas a evaluar para ambos formatos son:

e |nstrucciones de los formatos
e Disefio de los formatos
e Opciones de respuesta de los formatos

De la misma manera se tendran en cuenta unos criterios para la evaluacion de
cada una de las caracteristicas a través de una escala de diferencial semantico:
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Para las instrucciones: Redaccion, Ortografia, Claridad, Coherencia y

Pertinencia.
e Para el disefio: Claridad, Entendible, Espacio suficiente
e Para las opciones de respuesta: Redaccion, Claridad, Coherencia y

Pertinencia.

Las alternativas de respuesta que presenta el Formato son:
1. Bienredactado 1----2----3----4----5 Mal redactado
2. Buena ortografia 1----2----3----4----5 Mala ortografia
3. Clara 1----2----3----4----5 No Clara
4. Coherente 1----2----3----4----5 Incoherente
5. Pertinente 1----2----3----4----5 Inconveniente
6. Entendible 1----2----3----4----5 Inentendible
7. Adecuado 1----2----3----4----5 Incorrecto

6.5.2.2 Formato de Adaptacion. El formato de adaptacion, es un instrumento de
evaluacion, elaborado por los investigadores, con el fin de ofrecer una relacién
adecuada entre la presentacion del item escrito y el lenguaje de la regién a la cual

se dese

Este ins

a aplicar el Cuestionario de Satisfaccion Laboral S21/26. (Ver Anexo B)

trumento se disefio para ser aplicado a los que fueron los adaptadores del

instrumento quienes debieron cumplir con los siguientes criterios de inclusion:

e Haber vivido los ultimos tres afios en el Huila

e Ser un profesional en ejercicio del area organizacional

e Ser un profesional en ejercicio con conocimientos o experiencia en
medicion y evaluacion

Igualme

nte se tuvieron en cuenta los siguientes criterios de exclusion:
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e Profesional que no haya vivido en los ultimos 3 afios en el departamento.
e Profesional que se identifique y realice su trabajo bajo modelos que
busquen patologizar al ser humano.

El paquete consta de: Un formato de instrucciones debidamente explicadas a la
persona que diligenciara este formato para su contestacion, ademas incluye otro
formato en donde los participantes podran escribir sus respuestas, de acuerdo a
los contenidos dados.

Este formato maneja una escala dicotdmica en la cual se establece si el contenido
dado de la prueba original esta adecuado para el contexto Huilense.

e Siestaaprobado =A
e Sinecesita ser modificado = M

Igualmente cuenta con una casilla de observaciones en donde las personas
podran escribir sus opiniones y recomendaciones con respecto a los contenidos, la
cual se llenara sélo si el individuo contesta que las cuestiones necesitan ser
modificadas.

Se realiz6 por los expertos: Ps. Fabio Alexander Salazar Pifieros Coordinador del
Semillero de Psicologia Positiva de la Universidad Surcolombiana; Ps. Angélica
Hermosa especialista en Psicologia Organizacional; Ps. Carlos Fierro experto en
Psicologia Organizacional; Ps. Claudia Salomoén especialista en Psicologia
Organizacional y Ps. Diego Fernando Arias especialista en Recursos Humanos,
se desempefia como Psicélogo en esta area en la Empresa Santaferefa.
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6.5.2.3 Cuestionario de Satisfacciéon Laboral S21/26" - El Cuestionario de
Satisfaccion Laboral S21/26, un instrumento para la medida de la Satisfaccion
Laboral en contextos organizacionales se presentd en el contexto de la bateria
CTSL (Evaluacion de Variables Organizacionales) destinada a la evaluacién de un
conjunto de variables consideradas como relevantes desde el punto de vista del
desempefio de rol, incluyéndose caracteristicas descriptivas del puesto, la salud o
el bienestar psicologico, la limitrocidad de rol, la propension al abandono, la
tension, el conflicto de rol, la ambigiedad de rol, asi como caracteristicas
organizacionales y una escala de deseabilidad social. Las instrucciones indicaban
a los sujetos que debian responder rodeando con un circulo una V (verdadero) o
una F (falso), sin que se necesitase normalmente explicaciones adicionales.

El S21/26 pertenece a una familia de cuestionarios para la medicion de la
satisfaccion laboral desarrollados con diversos propdsitos especificos e
interrelacionados entre si. El S21/26 ofrece una medida sencilla de bajo coste, con
un nivel de fiabilidad y validez propio de los cuestionarios con gran nimero de
items. Este cuestionario se caracteriza por un formato dicotbmico de respuesta
(verdadero o falso), estd compuesto por 26 items que lo hace muy indicado para el
trabajo profesional pues supone una economia de tiempo en la medicién, cuestién
siempre de interés practico en los contextos organizacionales salvaguardando la
calidad de la medicion. El Cuestionario ha sido sometido a un analisis de
componentes principales que soportd seis componentes: satisfaccion con la
supervision y participacion, satisfaccién con las prestaciones béasicas, satisfaccion
intrinseca del trabajo, satisfaccion con el ambiente fisico, satisfaccion con la
cantidad y ritmo de trabajo exigido y satisfaccién con las prestaciones recibidas.
Mantiene una consistencia interna apreciable (Alfa de Cronbach 0'90) y presenta
unos niveles de validez satisfactorios con criterios externos. Ademas, el
cuestionario presenta una validez de contenido bien fundamentada, permitiendo
un diagndstico diferencial en un conjunto de dimensiones principales de la
satisfaccion laboral.

6.5.2.4 Consideraciones Estadisticas en el Cuestionario de Satisfaccién
S21/26

e Fiabilidad y Validez’®. La escala total muestra un alfa de 0'90 y los factores
oscilan entre 0'73 y 0'89. A pesar de tener un namero de items menor que
la version original y presentar un formato de respuesta dicotomico, presenta

"M MELIA, J. L.; PRADILLA, J. F.; Marti, N.; SANCERNI, M. D; OLIVER, A. y TOMAS, J. M., op. cit., p.4

2 MELIA, J. L.; PRADILLA, J. F.; Marti, N.; SANCERNI, M. D; OLIVER, A. y TOMAS, J. M., op. cit., p.7
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un alfa de Cronbach sdlo ligeramente menor. Por lo que a la fiabilidad de
los componentes se refiere, teniendo en cuenta el reducido nimero de
items que forman parte de cada factor, puede ser considerada muy
satisfactoria.

El factor 5 satura Unicamente los items 5y 26, que correlacionan entre si 0.58.
Puede estimarse la fiabilidad de este factor en 0.73 mediante la formula de
Spearman-Brown. El factor 6 satura uUnicamente los items 24 y 25, que
correlacionan entre si 0.48.Puede estimarse la fiabilidad de este factor en 0.65.

El S21/26 se puede considerar bien dotado de validez aparente teniendo en
cuenta la formulacion directa de una pregunta general acerca del grado de
satisfaccion o insatisfaccion y la aceptaciéon que muestran los sujetos.

La validez de contenido del S21/26 se apoya en el muestreo del contenido de los
ftems del cuestionario S4/82, que presenta a su vez una consideracioén exhaustiva
de los aspectos principales de la satisfaccion laboral. Obviamente el S21/26 no
posee un tratamiento tan minucioso, sin embargo tiene la ventaja de muestrear
adecuadamente el contenido con un menor niumero de items, y con una forma
mas sencilla de respuesta debido a su caracter dicotomico.

6.6 FASES DE LA INVESTIGACION

Dada la naturaleza y objetivo principal de este proyecto Adaptacién y Validacion
Cuestionario de Satisfaccién Laboral S21/26 se instauran los pasos especificados
por fases de acuerdo con el proceso recomendado por Sanchez y Gémez” para la
validacion de herramientas, adaptado a este proyecto en particular; las fases son
las siguientes:

6.6.1 Revision. Realizar una revisibn detallada de los diferentes elementos
tedricos que fundamentan la adaptacion, validacion del Cuestionario de
Satisfaccion Laboral S21/26 un Instrumento con formato dicotdmico orientado al
trabajo profesional y antecedentes significativos.

& SANCHEZ, R. y GOMEZ, C. Conceptos basicos sobre la validacion de escalas. En: Revista Colombiana de
Psiquiatria. Vol. 27, No. 2, 1998, p. 121-130.

85



6.6.2 Seleccion de Instrumento. El material elegido para ser sometido al proceso
de adaptacion y validacion fue el Cuestionario de Satisfaccion Laboral S21/26

6.6.3 Aplicacion del Instrumento Original en la Regiéon. Se aplicé el formato
Original del Cuestionario S21/26 a una muestra de 383 personas en el
departamento del Huila, en las zonas Norte, Sur, Occidente y Oriente, donde se
encuentra mayor nimero de habitantes y demanda laboral con el fin de realizar el
analisis comparativo con la prueba adaptada mediante el modelo Ensambile.

6.6.4 Adaptacion Ensamble. Se emple6 este método dado que permitio la
modificacion adecuada de las dimensiones y sus items para poder implementar el
Instrumento en el contexto de la Psicologia Organizacional Positiva.

6.6.5 Validez de Contenido. Aiken’* en 1994 concluy6 que el juicio de expertos,
constituye uno de los procedimientos para el establecimiento de la validez de
contenido del material de instruccion, razén por la cual las instrucciones de
aplicacion, el cuestionario y el formato de respuesta, fueron entregadas a jueces
quienes realizaron las anotaciones correspondientes al instrumento.

Para asegurar la validez de contenido del Cuestionario S21/26, éste fue sometido
a juicio de expertos. El grupo de expertos estuvo conformado por cinco
profesionales familiarizados con conocimientos en medicidén, evaluacion y
Psicologia Organizacional, quienes realizaron las correcciones de los items en las
mismas condiciones ambientales y temporales, con formatos e instrucciones
estandarizadas; asi pues fueron ellos los encargados de consignar su opinion y
calificacion frente a cada uno de los items del instrumento segun las categorias
propuestas en el formato disefiado para tal fin.

Basados en el modelo y formula para la cuantificacién de la validez de contenido
propuesta por Lawshe, los expertos calificaron cada item en cuanto a su
relevancia, como: a) Aprobado: el item asegura la comprension teorico practica
gradual del cuestionario, y b) Modificado: el item no aporta herramientas para la
comprension del cuestionario.

6.6.6 Aplicacion del Cuestionario de Satisfaccion S21/26 a la Muestra
Seleccionada. Se aplicaron los items resultantes de los pasos anteriores a la

" AIKEN, Lewis. Psychological testing and assessment. Massachusetts: Allyn and Bacon. 1994, p.15.
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muestra de 383 trabajadores (Personas con edades comprendidas entre los 20 y
60 afios) distribuidos en las zonas preestablecidas.

6.6.7 Validez de Criterio (Concurrente). Para calcular los indicadores de validez
de criterio de tipo concurrente, se tomé como estandar de oro el Cuestionario
S21/26 en su version original, debido a la consideracion exhaustiva de los
aspectos principales de la Satisfaccion Laboral. Accion que se realizé utilizando el
estadistico no paramétrico U de Mann-Whitney con el fin de evaluar si los
resultados obtenidos con el Cuestionario S21/26 adaptado a través del modelo
ensamble coincidian con el diagndstico arrojado por el Cuestionario S21/26 en su
version original, es decir si el test efectivamente mide de manera similar la
Satisfaccion Laboral enmarcada en el contexto de la Psicologia Positiva.

6.6.8 Validez de Constructo. EIl instrumento que se utilizd para la investigacion
cuenta con la validez y confiablidad que caracteriza a la familia de cuestionarios
para la medicion de la Satisfaccion Laboral desarrollados por el departamento de
Psicologia de la Seguridad Laboral de la Universidad de Valencia-Espafia, sin
embargo debido a las multiples transformaciones que tuvo el instrumento original
para poder ser contextualizado y aplicado a la regién Huilense fue necesario
determinar el indice de validez de constructo, en relacion a la consistencia interna
de los items. Esta se determin6 por medio del Alfa de Cronbach.

6.6.9 Socializaciéon de la investigacion. Una vez finalizaron los procedimientos
de validez de contenido y consistencia interna, se llevaron a cabo los ajustes
necesarios para la presentacion del instrumento a la poblacion meta a la cual esta
dirigida la guia de instruccién de tal forma que sea aplicable a la misma en un

rango de edad de 20 a 60 afios.

6.7 PROCESAMIENTO Y SISTEMATIZACION DE LA INFORMACION

Tomando en cuenta que la muestra representativa implicé aplicar una cantidad
significativa de Cuestionarios S21/26 a miembros vinculados a actividades
laborales pertenecientes a la region Huilense; para procesar y sistematizar la
informacion se utilizo el programa Microsoft office Excel 2007 y el software
estadistico Statistical Processing for Social Sciences (SPSS Version 15.0 para
Windows - Licencia de la Universidad Surcolombiana), que permitieron por un lado
optimizar la captura y el manejo de los datos y, por otro obtener con mayor
precision el disefio estadistico establecido.

87



6.8 CONSIDERACIONES ETICAS

Formarse como psic6logo no solo requiere un tiempo determinado de estudio, ni el
conocimiento de cierta informacion o la capacidad de divulgar la teoria y llevarla a
la practica, sino que también se necesita algo méas integrado, debe tenerse un sin
namero de particularidades que reflejan y muestran una verdadera formacion
profesional. Segun los psicélogos Espafioles Miriam del Campo y Juan Antonio
Tejero en su trabajo la intencionalidad del psicélogo 2005 mencionan que el
psicologo posee un conjunto de caracteristicas que lo hacen capaz de
interaccionar con sus pacientes y con el resto de la comunidad de manera que
ellos puedan confiar sin experimentar algun temor.

Estas caracteristicas estan relacionadas con el area cognoscitiva, afectiva y social
que en su constante interaccion promueven al profesional hacia una intencion
personalizada, esta intencionalidad se considera como una actitud puesta en
marcha de manera consciente a lograr exitosamente el cambio del individuo.

En cuanto a esta intencionalidad existe una estrecha relacion con los principios
éticos del psicélogo, ya como profesionales se debe tener claro el deber de hacer
el bien, no perjudicando y respetando el principio de Beneficencia, Asi mismo
deberia ser una actitud intencional basada en el derecho a ser respetado en las
decisiones que la persona toma sobre si mismo sin perjudicar a otros,
intencionalidad estrechamente relacionada con la Autonomia. Por otro lado, actuar
mediante el imperativo moral que obliga a la igual consideracién y respeto por
todos los seres humanos, evitando asi, todo tipo de discriminacién y promoviendo
el principio de Justicia.

De la relacibn ya mencionada se ponen en practica tres reglas éticas
fundamentales, la confidencialidad, veracidad y fidelidad, es decir, la proteccién de
toda informacién considerada secreta, la fidelidad a los acuerdos, con lo que todo
profesional, en su intencién con el paciente, debe evitar cualquier tipo de engafio o
ambigiedad en cuanto a los objetivos propuestos, haciendo todo lo posible para
que su actuacién no induzca a malentendidos. Dada la intencion ante la situacion
del paciente se debe guardar la fidelidad a las promesas hechas, llevandolas a
cabo con determinadas conductas técnicas y éticas’®.

> YECORA del Campo Miriam, TEJERO Maeso Juan Antonio, La intencionalidad del Psicologo, Universidad
de Deusto Bilbao Espafia, 2007.Tomado de la Revista Electronica Psicologia cientifica.com, consultado el 12
de Octubre de 2009.

® YECORA del Campo Miriam, TEJERO Maeso Juan Antonio, op. cit.,, Revista Electrénica Psicologia
cientifica.com, consultado el 12 de Octubre de 2009.
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En cuanto al proceso de medicion, ésta compone una herramienta de gran
importancia que le permite y le facilita al profesional en psicologia medir y
cuantificar caracteristicas significativas humanas y establecer procesos de
evaluacion tanto de un solo individuo como de un grupo o comunidad, desde la
creacion, validacion, adaptacion o estandarizacion de una prueba se esta
pensando con ello en la consecucion de un diagndéstico para lo cual se requiere un
previo conocimiento tanto tedrico, técnico y practico de los instrumentos a utilizar y
por ende de un manejo ético de los mismos.

Segln Diana Alejandra Malo de la Universidad Pontificia Bolivariana 2008/,
refiere que cualquier instrumento de medida y en cualquier campo de actividad, la
utilizacién incorrecta de los test, resulta desfavorable, situacion de gran gravedad
especialmente en el area de psicologia ya que en ésta area estan implicadas
decisiones de suma importancia para el bienestar y tranquilidad de la vida de las
personas y del equilibrio de la sociedad, menciona también que el mayor
problema ético en este ambito proviene del uso inadecuado, de su construccion,
de sus propiedades técnicas o el manejo inadecuado del evaluador’®.

El uso inapropiado de las pruebas por personas no capacitadas para ello y que no
poseen informacion suficiente respecto al campo en el que se va a intervenir con
los resultados de la misma, es el principal responsable de las criticas y los
rechazos que reciben toda clase de test, pruebas cuestionarios y escalas
psicolégicas.

Segun lo citado anteriormente y lo que menciona Mufiz (1996), los test son una
herramienta necesaria e indispensable en la practica del psicélogo por lo que no
se deben disminuir los esfuerzos por mejorar su uso’®.

Teniendo en cuanta lo anterior se debe asumir y desarrollar en estos momentos
procesos de estandarizacion de pruebas, en los contextos de aplicacion, como se
muestra en este trabajo y realizar estas tareas de manera correcta con el fin de
gue no se cuestione con facilidad el trabajo del psicélogo y asi este pueda
intervenir con seguridad y confiando en los resultados que obtenga de la
aplicacion de los instrumentos.

" SALAVARRIETA M. Diana A. La medicién en psicologia como herramienta y como reflexion Etica en el
ejercicio del psicologo, Universidad Pontificia Bolivariana - Bucaramanga, Colombia, 2008.Pag 47-58

"8 Ibid., p.47-58

" MURNIZ J. y HAMBLETON, R. (1996). Directrices para la traduccion y adaptacién de los test. Papeles del
Psicologo, (66), http://mww.cop.es/vernumero. 4spid=330214 — 7823, consultado octubre de 2009.
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Con lo que respecta al codigo de ética del psicologo en Colombia, ley 1090 de
2006 se decreta en el capitulo VI del uso del material psicotécnico los siguientes
articulos:

Dentro de los articulos 45, 46, 47 y 48 se destacan la importancia en la
responsabilidad en el manejo adecuado del material psicotécnico, el cual debe ser
manipulado por expertos y en caso de estudiantes con la respectiva supervision
de un profesional, al igual que la responsabilidad del psicologo a utilizar
procedimientos cientificos comprobados a la hora de estandarizar instrumentos
técnicos con el objetivo de cumplir con las normas propias para la construccion de
instrumentos, estandarizacion, validez y confiabilidad y tendra el cuidado
necesario en la presentacion de resultados diagndsticos y demas inferencias
basadas en la aplicacion de pruebas, hasta tanto estén debidamente validadas y
estandarizadas.

En cuanto la investigacion cientifica, la propiedad intelectual y las publicaciones,
se decreta en el capitulo VII los articulos 49, 50, 51 55 y 56 relacionados con el
desarrollo de éste trabajo. En dichos articulos se destaca la responsabilidad del
psicologo en la divulgacion materiales, tema de estudio y metodologia usada en la
investigacion y las pautas para su correcta utilizacion, al igual que dentro de la
misma debe basarse en principios éticos de respeto, dignidad y derechos de los
participantes; en este caso el recurso de la informacion incompleta o encubierta
solo se usara cuando se cumplan estas tres condiciones : Que el problema por
investigar sea importante; que solo pueda investigarse utilizando dicho tipo de
informacion; que se garantice que al terminar la investigacion se les va a brindar a
los participantes la informacion correcta sobre las variables utilizadas y los
objetivos de la investigacion.

En otra instancia dentro de los articulos anteriormente mencionados se denota el
que los profesionales que adelanten investigaciones de caracter cientifico deberan
abstenerse de aceptar presiones o condiciones que limiten la objetividad de su
criterio u obedezcan a intereses que ocasionen distorsiones o que pretendan darle
uso indebido a los hallazgos. A la par el derecho que tienen a la propiedad
intelectual sobre los trabajos que elabore en forma individual o colectiva, de
acuerdo con los derechos de autor establecidos en Colombia. Estos trabajos
podran ser divulgados o publicados con la debida autorizacién de los autores. °

8 CONGRESO DE LA REPUBLICA. Diario Oficial No. 46.383 de 6 de septiembre de 2006. Cédigo de ética
del psicologo en Colombia, ley 1090 de septiembre 6 de 2006
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Con lo expuesto en los anteriores articulos el desarrollo del presente trabajo esta
regido segun el cadigo del psicologo y los integrantes del mismo aceptan trabajar
éticamente obedeciendo al codigo como futuros profesionales.

7. RESULTADOS

La recogida y analisis de la informacién de cada una de las fuentes utilizadas, asi
como la elaboracion de la base de datos, fue realizada por las investigadoras, para
lo cual se utilizé el editor de datos del programa SPSS para Windows (Statistical
Package for Social Sciences) en su version 15, que incorpora técnicas estadisticas
de analisis univariante, bivariante y multivariante.

7.1 VALIDEZ

7.1.1 Validez de Contenido. EI proceso de Validez de Contenido permitid
recoger informacion valiosa para el adecuado desarrollo de la Investigacion:
Adaptacion y Validacion del Cuestionario S21/26, que como resultado aporta un
instrumento Util y de calidad que responde a las necesidades del contexto laboral
regional. La informacion que recopilara este nuevo cuestionario no sélo sera util
para conocer si los empleados de determinada empresa estan satisfechos, sino
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gue ademas permitira desarrollar planes de accién para mejorar la calidad del
ambiente de trabajo, mantener el talento y reemplazar la jerarquia corporativa.

La muestra que se utilizé para estimar la validez de contenido se compuso de
cinco (5) jueces expertos que evaluaron el Cuestionario S21/26 desarrollado para
evaluar la Satisfaccion laboral, enmarcado en las herramientas que brinda el
enfoque de la Psicologia Positiva.

Los resultados se evidenciaron de la siguiente manera:

e Al presentar items tan extensos podrian ser comprendidos como
preguntas dobles, condiciones excluyentes o dobles elementos.

e Algunos términos alusivos a satisfaccion (gusto, agrado, gozo) pueden
interpretarse de manera muy distinta al objetivo de evaluacion del
cuestionario.

e La nueva adaptacién de algunos items no corresponde apropiadamente a
la medicion original.

Cuadro 3. Coeficiente de Validez de Contenido de las Instrucciones del
Cuestionario S21/26

Jueces
Instrucciones il 2 3 4 5
0 1 0 1 0

O=Modificado 1=Aprobado

Cuadro 4. Coeficiente de Validez de Contenido de las Dimensiones del
Cuestionario S21/26

NUmero de Jueces

Dimension il 2 =) 4 5
1 0 1 0 0 0
2 0 1 1 1 1
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Modificado 1=Aprobado

0=

Cuadro 5. Coeficiente de Validez de Contenido de los items del Cuestionario

S21/26

Jueces

Numero del

-

Item

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25
26

Modificado 1=Aprobado

0=
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Cuadro 6. Adaptacion de las Instrucciones del Cuestionario S21/26

Instrucciones | Puntaje

Instrucciones sin Corregir

Habitualmente nuestro trabajo y los
distintos aspectos del mismo presentan

circunstancias que nos resultan
satisfactorias y otras que no. A
continuacion encontrara una lista de

afirmaciones relacionadas con su trabajo.
Decida si estas afirmaciones son en su
caso verdaderas (V) o falsas (F). Para
responder encierre en un circulo la
respuesta que decida.

Por ello le sugerimos que responda con
toda sinceridad y confianza, es preferible
carecer de un dato que tener un dato
falso. Tal vez algun aspecto de la lista que
le proponemos no corresponde
exactamente a las caracteristicas de su
puesto de trabajo. En ese caso,
entiéndalo haciendo referencia a aquellas
caracteristicas de su trabajo mas
semejantes a la propuesta y califique
segun la satisfaccion o insatisfaccion que
le produce. En cualquiera de los casos
que no esté seguro 0 NO quiera contestar,
sera mas favorable dejar la respuesta en
blanco que tratar de inventar una
respuesta.
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Instrucciones Corregidas

Habitualmente el trabajo y los distintos
aspectos del mismo presentan circunstancias
gue resultan satisfactorias y otras que no. A
continuacion encontrard una lista de
afirmaciones relacionadas con su trabajo.
Conteste si estas afirmaciones son en su
caso verdaderas (V) o falsas (F). Para
responder marque con una X la opcién
elegida.

Por ello le sugerimos que responda con toda
sinceridad y confianza, es preferible carecer
de un dato que tener un dato falso. Tal vez
algun aspecto de la lista que le proponemos
no corresponde exactamente a las
caracteristicas de su puesto de trabajo. En
ese caso, entiéndalo haciendo referencia a
aquellas caracteristicas de su trabajo mas
semejantes a la propuesta y califique segun
la satisfaccion o insatisfaccibon que le
produce. En cualquiera de los casos que no
esté seguro o0 no quiera contestar, sera mas
favorable dejar la respuesta en blanco que
tratar de inventar una respuesta.



Cuadro 7. Dimensiones adaptadas por Criterio de Expertos y el Modelo de Lawshe.

Dimension | Puntaje

1 -0.6
3 -0.6
4 -0.6

Dimension sin Corregir
Compromiso Organizacional: Hace
referencia al valor que le otorga la
organizacion a sus empleados, la manera en
que trabajan y la forma como demuestran
esta apreciacion, confirmando su confianza
en ellos, al igual que la retroalimentacion
inmediata, lo que genera una mayor
concentracion y ajuste de las acciones a
realizar, en donde las oportunidades y retos
son relevantes para mantener el trabajo
atractivo y emocionante.

Experiencia En Si Mismo: Se refiere a la
satisfaccion que da el trabajo por si mismo;
cuando se lleva a cabo la realizacion de las
actividades laborales se presenta una
sensacibn muy positiva, placentera, de
profundo disfrute, producto de la ejecucion
misma de la accién, lo que llevaria a decir
gue es reconfortante en si misma.
Condiciones Laborales de Apoyo: La
existencia de informacién y retroalimentacion
sobre el trabajo produce un incremento en
las creencias de eficacia, bienestar
psicoldgico, satisfaccibn y mejoras en la
productividad. Como caracteristicas
principales se encuentran la seguridad fisica
en el trabajo, la valoracion social del trabajo
y el apoyo por parte del supervisor.
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Dimension Corregida
Supervision y Participacion Organizacional:
Hace referencia a las oportunidades que le
otorga la organizacion a sus empleados, la
manera en que trabajan y la forma como
demuestran esta apreciacion, confirmando su
confianza en ellos, al igual que Ila
retroalimentacion inmediata, lo que genera
una mayor concentracion y ajuste de las
acciones a realizar, en donde |las
oportunidades y retos son relevantes para
mantener el trabajo atractivo y emocionante.
Satisfaccion Intrinseca: Se refiere a la
satisfaccion que da el trabajo por si mismo;
cuando se lleva a cabo la realizacion de las
actividades laborales se presenta una
sensacibn muy positiva, placentera, de
profundo disfrute, producto de la ejecucién
misma de la accion.

Condiciones Fisicas del Ambiente de
Trabajo: Hace referencia al entorno fisico y al
espacio en el lugar que se desarrolla el
trabajo, si dichas condiciones (temperatura,
ventilacion, iluminacion, salubridad, entre
otras) son las adecuadas se produce un
incremento bienestar psicolégico, satisfaccion
y mejoras en la productividad.



Relacion Concentracion, Reto y Habilidad:
Para poder gestionar la satisfaccién en el
trabajo no solo se debe prestar atencion a
los distintos pilares por separado, sino
también el equilibrio entre ellos (nivel de reto
gue presenta una actividad y la habilidad que
se tiene para enfrentarla), por lo que la
percepcion y la vivencia en cuanto a
cantidad de responsabilidad dada por la
organizacion en relacion con el tiempo
disponible, el equilibrio entre trabajo, vida
privada y la variedad en el mismo, es un
factor importante a la hora de poder tener
experiencias organizacionales positivas.
Trascendencia: Hace referencia a la
comprension del trabajo por parte del
empleado del sentido de pertenecer a algo
grande con un rango de funcionamiento
oOptimo que implica bondad, -creatividad,
resiliencia y calidad.
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Relacion Concentracion, Reto y Habilidad:
Para poder gestionar la satisfaccion en el
trabajo no sélo se debe prestar atencion a los
distintos pilares por separado, sino también el
equilibrio entre ellos (nivel de reto que
presenta una actividad y la habilidad que se
tiene para enfrentarla), por lo que la
percepcion y la vivencia en cuanto a cantidad
de responsabilidad dada por la organizacion
en relacion con el tiempo disponible, es un
factor importante a la hora de poder tener
experiencias organizacionales positivas.

Trascendencia: Hace referencia a la
comprensién del trabajo por parte del
empleado, su sentido de pertenencia a la
empresa con un rango de funcionamiento
Optimo.



Cuadro 8. items adaptados por Criterio de Expertos y el Modelo de Lawshe.

ftem | Puntaje

2

10

12

13

14

15

-0.2

item Sin Corregir

Sé gue mis capacidades me permiten hacer frente a
los desafios que se plantean en mi empresa

En mi puesto de trabajo puedo desarrollar mis
habilidades

Estoy satisfecho con la valoracidn econémica que
recibo por mi trabajo
El entorno laboral
satisfactorio

Recibo la formacién necesaria para realizar mi
trabajo y crecer personalmente

Estoy satisfecho con las oportunidades de aprender
nuevas habilidades (capacitaciones o]
actualizaciones) que me brinda mi empresa

de mi lugar de trabajo es

Estoy satisfecho con la forma en que se lleva a cabo
la negociacion sobre temas laborales en mi
empresa, pues mis objetivos estan claramente
definidos

Me satisface la supervision que recibo en mi
empresa, pues me siento en total control de lo que
hago

Estoy satisfecho con el cumplimiento del convenio
(contrato) y las leyes laborales por parte de mi
empresa

Estoy a gusto con el estilo de mando de mis jefes o
superiores
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ftem Corregido

Estoy satisfecho con las posibilidades que
me da mi trabajo de hacer las cosas en las
gue sobresalgo

Me siento satisfecho en mi puesto de
trabajo porque puedo hacer cosas que me
gustan

Estoy satisfecho con la compensacion
econdémica que recibo por mi trabajo

La limpieza e higiene de mi lugar de trabajo
es buena

Me satisface las oportunidades de ascenso
y promocion que me brinda la empresa
Estoy satisfecho con las oportunidades de
desarrollar nuevas habilidades
(capacitaciones o actualizaciones) que me
brinda mi empresa

Estoy satisfecho con la forma en que se
lleva a cabo la negociacion sobre temas
laborales en mi empresa

Me satisface la supervision que recibo en
mi empresa

Estoy satisfecho con el cumplimiento del
contrato y las leyes laborales por parte de
mi empresa

Estoy a gusto con el estilo de direccion de
mis jefes y superiores



16

18

19

20

24

25

26

0.6

Me siento satisfecho y seguro de mi grado de
participacion en las decisiones de mi departamento o
seccion ya que recibo la informacion necesaria para
desarrollar correctamente mi trabajo

Estoy satisfecho con el grado de autonomia para
tomar decisiones en mi trabajo pues siento que hay
seguridad respecto a mi desempefio laboral

Me satisface el trato que recibo en mi empresa pues
todos tenemos los deberes de trabajo bien repartidos
Me siento satisfecho con el apoyo que recibo de mis
jefes o superiores pues encuentro la experiencia
valiosa y reconfortante

Los recursos materiales que tengo estan bien
adaptados a las necesidades de mi trabajo

Siento que soy lo suficientemente bueno en el
desempefio de mi trabajo y me siento satisfecho con
los resultados obtenidos con la calidad de este

Estoy satisfecho con el ritmo de trabajo exigido para
realizar mis tareas, pues sé que mis habilidades
estan al mismo nivel de lo que me exige la situaciéon
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Me siento satisfecho y seguro de mi grado
de participacion en las decisiones de mi
departamento o seccion

Estoy satisfecho con el grado de
autonomia para tomar decisiones en mi
trabajo

Me satisface el trato que recibo en mi
empresa pues es justo e igualitario

Me siento satisfecho con el apoyo que
recibo de mis jefes o superiores pues
encuentro esta experiencia valiosa vy
reconfortante

Los recursos materiales que tengo estan
adaptados a las necesidades de mi trabajo
Siento que soy lo suficientemente bueno
en el desempefio de mi trabajo y por ende
los resultados obtenidos son de calidad
Estoy satisfecho con el ritmo de trabajo
gue tengo para realizar mis tareas, pues sé
gue mis habilidades estan al mismo nivel
de lo que me exige la situacion



Tras la tabulacion de las valoraciones de los expertos, se encontré que las
Instrucciones, las Dimensiones 1, 3, 4, 5, 6 y los siguientes Items tienen razén de
validez de contenido (CVR) negativa: 2, 3, 4, 6, 9, 12, 13, 14, 15, 16, 19, 24 y 25;
los items que obtuvieron una CVR positiva de 0,6 los cuales son: 10, 18, 20y 26.
Todos los items nombrados anteriormente fueron replanteados.

7.1.2 Validez de Criterio (Concurrente). Como lo define Siegal®, los
procedimientos por escalas nominales u ordinales deben de analizarse por
métodos no paramétricos, ya que son mas utilizados para hacer investigaciones
conductuales; por ello al realizar el andlisis comparativo de los resultados de las
equivalencias entre el Cuestionario adaptado Ensamble con el Cuestionario
Original se hizo a través de la Prueba U de Mann-Whitney, en donde no se
encontraron diferencias estadisticamente significativas, obteniéndose los
siguientes valores por dimension.

81 Siegel, S., & Castellan, N. J. (1988). Nonparametric statistics for the behavioural sciences . (2nd Ed.).
Sydney: McGraw-Hill, Inc
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Cuadro 9. Andlisis Comparativo a través de la U de Mann-Whitney

Ude
Supervisiony Mann-
Participacion | Whitney
Organizacional Z
Sig.
asintot.
(bilateral)

U de
Satisfaccién Mann-
con la Whitney
Remuneracion 7
y Prestaciones Sig.

asintot.
(bilateral)

Ude
Mann-
Satisfaccion Whitney
Intrinseca 7z
Sig.
asintot.
(bilateral)

Ude

Mann-
Condiciones Whitney
Fisicas del Z

ITEM10 | ITEM11 | ITEM13 | ITEM15
69240 | 72186,5 70005,5 71276,5
-1,69 -0,67 -1,75 -1,02
0,09 0,5 0,07 0,3
ITEM4 ITEM9 @ ITEM12 ITEM14
69184 | 72141 | 70347 | 66630,5
-1,55 -0,45 -1,24 -3,16
0,11 0,65 0,21 0,001
ITEM1 | ITEM2 @ ITEM3 @ ITEM18

71864,5 | 71986,5 71104 | 732875
-1,02 -0,65 -1,16 -0,02
0,3 0,51 0,24 0,97
ITEM6 | ITEM7 @ ITEMS

72963,5 | 69725 | 70245
-0,25 -1,64 -1,43

100

ITEM16
72931
-0,192

0,84

ITEM23

71371
-0,73
0,46

ITEM22

72607,5
-0,52

0,59

ITEM17
72932,5
-0,19

0,84

ITEM19
69985
-1,62

0,1

ITEM20

ITEM21

72904,5 714445

-0,22

0,82

-0,95

0,34



Ambiente de Sig.

Trabajo asintot. 0,79 0,1 0,15
(bilateral)
ITEM5 | ITEM26
Ude
Mann- 70984 | 63813,5
Relacion Whitney
Concentracion 7 -0,97 -4,25
Reto y Sig.
Habilidad asintot. 0,32 0
(bilateral)
ITEM24  ITEM25
Ude
Mann- | 67566,5 70045
Whitney
Trascendencia Z -3,23 -2,11
Sig.
asintot. 0,001 0,03
(bilateral)

e Enla primera dimensién Supervision y Participacién Organizacional compuesta por los items 10, 11, 13,
15, 17, 19, 20, y 21, se pudo evidenciar que no se manifiesta una diferencia significativa entre la dimension
en la version Original y la Ensamble, dado que todos los items en la misma son equivalentes.
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Se puede evidenciar que no hay diferencias significativas entre los items
49,12 y 23 de la segunda dimensidon denominada Gratificaciones
Laborales entre la version Original y Ensamble, a excepcion del item 14
cuya significancia es menor de 0,05, teniendo como resultado 0.001.

e En latercera dimension Satisfaccién Intrinseca conformada por los items
1, 2, 3,18, y 22 se evidenci6 que no se manifiesta una diferencia
significativa entre la version Original y la Ensamble, ya que todos los items
dentro la misma son equivalentes, puesto que ninguno de los items
presenta un valor menor a 0,05 en su significancia.

e Enladimensién Condiciones fisicas del Ambiente de Trabajo se puede
ver que los items 6,7 y 8 que conforman dicha dimension no se presentan
una diferencia significativa entre la prueba Original y la Ensamble.

e En la dimension Relacién Concentracion, Reto, Habilidad se pudo
observar que el item 26 en la prueba Original y Ensamble es igual; asi
mismo el item 5 no mostro diferencia significativa entre las dos aplicaciones
obteniendo un resultado mayor de 0,05, puntuando 0.32 en su significancia.

e La significancia entre los items 24 y 25 pertenecientes a la dimension
Trascendencia muestra diferencia significativa entre de la version Original
y la Ensamble, dado que el item 24 tiene un nivel de significancia menor a
0.05 obteniendo un resultado de 0.001.

Se considera a partir del resultado de la prueba estadistica U de Mann-Whitney
que se presentd diferencia significativa entre los resultados del Cuestionario
Original y Ensamble en dos de sus dimensiones especificas (Gratificaciones
Laborales y Trascendencia), esto indica que es ahi donde recae la afectacion de la
media en el resultado final de la prueba, por lo tanto, se necesita observar el
comportamiento de dichos datos con una metodologia rigurosa y se presenta
como un planteamiento para observar el fendmeno de manera mas cualitativa con
el fin de encontrar qué factores son los que afectan la Satisfaccion Laboral. A
partir de esta observacion se concluye que las diferencias en los resultados
indican que el Cuestionario S21/26 arroja buenos resultados a nivel general. Cabe
insistir en que esta conclusion se da especificamente a partir de los resultados
generales en el instrumento de evaluacion.
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7.1.3 Validez de Constructo. Este proceso se determind en relacion a la
consistencia interna de los items mediante la aplicaciéon del Alfa de Cronbach,
cuyo resultado fue de 0.83 para el total de la prueba, por lo que se considera que
el instrumento de medicion es altamente confiable.

Tabla 7. Coeficientes de Confiabilidad Prueba Original-Ensamble.

Prueba
DIMENSION Original Ensamble
VAR 5 5,79
Supervision y
Participacion DIVISION
Organizacional POR 0,81 0,88
10, 11, 13, 15, 16, 17, MITADES
19, 20, 21 SPEARMAN-
BROWN
COEFICIENT
E ALFA DE 0,80 0,86
CRONBACH
VAR 3,93 2,45
Satisfaccion con la DIVISION
Remuneracion y las POR 0,77 0,69
Prestaciones MITADES
4,9,12, 14, 23 SPEARMAN-
BROWN
COEFICIENT
E ALFA DE 0,73 0,62
CRONBACH
VAR 1 1,14
DIVISION
Satisfaccion POR 0,27 0,35
Intrinseca 1,2, MITADES
3,18, 22 SPEARMAN-
BROWN
COEFICIENT
E ALFA DE 0,53 0,56
CRONBACH
VAR 1 0,71
Condiciones Fisicas DIVISION
del Ambiente de POR 0,66 0,78
Trabajo MITADES
6,7, 8 SPEARMAN-
BROWN
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COEFICIENT
E ALFA DE 0,59 0,67
CRONBACH

VAR 0,85 0,49
Relacion DIVISION
Concentracion, Reto POR 0,88 0,64

y Habilidad MITADES
5 26 SPEARMAN-

BROWN
COEFICIENT
E ALFA DE 0,88 0,63
CRONBACH

VAR 0,32 0,15
DIVISION
POR 0,34 0,28

Trascendencia MITADES
24.25 SPEARMAN-

BROWN

COEFICIENT 0,34 0,27
E ALFA DE
CRONBACH

e Como se observa en la tabla anterior se presenta el comportamiento de
los coeficientes de confiabilidad de las 6 dimensiones del Cuestionario
S21/26, para la version Original y las versiones Ensamble, logradas a
través de los métodos de Alfa de Cronbach y la division por mitades de
Spearman-Brown. Para la version Original los coeficientes Alfa de
Cronbach se encuentran entre 0,88 y 0,34; mientras que para la version
Ensamble los coeficientes oscilan entre 0,86 y 0,27, por lo cual en términos
generales, se puede afirmar que los coeficientes de fiabilidad son
equivalentes entre las pruebas, a pesar de que disminuyen en sus
dimensiones especificas.

e Segun Streiner®, la confiabilidad de los resultados depende de la varianza
de la puntuaciéon y esta varia en dependencia de las caracteristicas de la
muestra, de manera que cuanto mas heterogénea es la muestra, mayor
sera la varianza de la puntuacion total y mayor la confiabilidad. De las 6
dimensiones del Cuestionario S21/26 Ensamble, 4 tienen un Alfa de

% STREINER D. Starting at the beginning: an introduction to coefficient alpha and internal consistency. J Pers
Assess. 2003;80(1):99-103
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Cronbach superior o igual 0.50; el valor minimo de Alfa es 0.27 en la
dimension Trascendencia y un valor maximo de Alfa de 0.86 en la
dimension Supervision y Participacion Organizacional. A nivel general la
Prueba Ensamblada muestra una consistencia interna de 0,83 lo cual
significa que es adecuada en su totalidad®®, esto demuestra que el
instrumento completo es reproducible, a pesar de la baja correlacion
observada en las dimensiones 3 y 6.

8. DISCUSION

La adaptacion y validacion del Cuestionario S21/26, maneja un constructo desde
la Psicologia Organizacional Positiva que permite definir los atributos particulares
del lugar de trabajo, y las aplicaciones metodoldgicas para mejorar la eficacia y la
calidad de vida en las organizaciones a través de la medicion del grado de
satisfaccion de los empleados.

Este tipo de estudios son necesarios en cualquier disciplina cientifica, en tanto se
encargan de las herramientas de intervenciéon por medio del desarrollo, valoracién
y comprobacién de la validez de las mimas. Segun Polit®* su objetivo es la
adecuacion y mejoramiento del material empleado por medio del 8proceso de
validacion y busqueda de confiabilidad, complementario a esto Weiss®> menciona
que dicho mejoramiento, se da en la medida en que brinda informacién acerca de
la efectividad y conveniencia de la utilizacién de una herramienta en un contexto
determinado. Es decir, este tipo de estudio es una medida para evitar el empleo
inadecuado de instrumentos de medicion y evaluacion que den paso a
conocimientos dudosos sobre el area de interés.

Al hablar de adaptacion y validacién de pruebas psicolégicas, se puede decir que
es una manera de obtencion de un instrumento de medicién equivalente al
original, en el cual se maximiza la adecuacion cultural del mismo y por

8 OVIEDO HC, CAMPO-ARIAS A. Aproximacion al uso del coeficiente alfa de Cronbach. En Revista
Colombiana Psiquiatria Vol. 34, No. 572. 2005; p. 80.

84 POLIT, D. Investigacion Cientifica en Ciencias de la Salud: Principios y Métodos. México: McGraw-Hill. p.
21

% WEISS, C. Investigacion Evaluativa, Métodos para Determinar la Eficiencia de los Programas de Accion.
México: Trillas. p. 35

105



consiguiente se minimizan los sesgos®. Este concepto tedrico se ve claramente
reflejado en éste proceso investigativo pues el Cuestionario S21/26 fue transferido
al contexto cultural Huilense mediante las consideraciones de jueces expertos en
el lenguaje propio de la regién, en la Psicologia Positiva y Organizacional.

En relacion con la adecuada consecucidn de la adaptacion del instrumento
enmarcado desde la Psicologia Organizacional Positiva se tuvo en cuenta el
modelo Adaptacion Ensamble, este patron logra integrar todo el procedimiento
realizado. De esta forma se desarrollo la estrategia Ensamble, una orientacion
reflexiva, critica, con alternativas, que permiti6 reconocer diferencias vy
contradicciones (reflejadas en la utilizacion de términos caracteristicos de la
cultura, la literatura netamente organizacional y la busqueda de trastornos y
anormalidad en la dindmica laboral) , lo cual representd, mas que un problema un
escenario propicio para la reelaboraciéon y estructuracion de los items originales
desde la Psicologia Organizacional a la Psicologia Organizacional Positiva.

Ahora bien para darle sustento al presente trabajo de grado, se hizo necesario
contrastarlo con investigaciones que sirvieron de antecedente para el mismo. Es
relevante mencionar que no se encontré dentro de la literatura revisada estudios
que adaptaran y validaran cuestionarios de Satisfaccién Laboral desde la linea de
la Psicologia Organizacional Positiva, por lo que las publicaciones que se
mencionan como precedentes de esta tesis estan sustentadas en la adaptacion y
validacion de cuestionarios relacionados con la Satisfaccion y el Bienestar Laboral.

Al contrastar los resultados de la presente investigacion con los pasos para
adaptaciéon planteados en el marco tedrico y la metodologia puede referirse lo
siguiente:

Respecto al proceso que define la viabilidad del instrumento adaptado se tuvo en
cuenta la validez, la cual se establece como la cualidad del instrumento para
medir los rasgos o caracteristicas que se pretenden medir, en otras palabras se
trata dse7 determinar si realmente el cuestionario mide aquello para lo que fue
creado®’.

% BADIA X, SALAMERO M, Alonso J (1999) La Medida de la Salud. Guia de Escalas de Medicion en
Espafiol. Edimac Tomado de la pagina web de Validacion de pruebas. Adaptacion de Pruebas: Estudios
Transculturales el dia 2 de Mayo de 2010 http://www.psyncro.net/castellano/valida00.asp

8 Test Psicoldgicos y Evaluacion. Undécima edicion. 2003 ® PEARSON Educacion. Impreso en México. p.
62
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La validez de contenido atafie a si el instrumento produce un rango de respuestas
gque son representativas del dominio entero o universo de habilidades,
entendimientos y otras conductas que supuestamente debe medir la prueba, se
supone que las respuestas a la muestra de reactivos de una prueba bien disefiada
son indicativas de lo que serian las respuestas al universo entero de conductas de
interés®. Segun los planteamientos de investigadores como Cohen® y Cerda®,
aseguran que los resultados obtenidos con cada una de las preguntas del
instrumento adaptado produce un rango de respuestas representativas del
constructo a medir y de los items establecidos. Para que la validez de contenido
se instaurara exitosamente se establecieron dos ejes: el juicio de expertos y la
formula instaurada por Lawshe®. El primero arroj6 datos referidos a la relevancia
y presentacion de cada reactivo mientras el segundo representd estadisticamente
dicha calificacion. El segundo, es decir, la obtencién de la razén de validez de
contenido de Lawshe tras la tabulacion de las valoraciones de los expertos, se
encontro que las Instrucciones, las Dimensiones 1, 3, 4, 5, 6 y los siguientes items
tienen razon de validez de contenido (CVR) negativa: 2, 3, 4, 6, 9, 12, 13, 14, 15,
16, 19, 24 y 25y los items que obtuvieron una CVR positiva de 0,6 son: 10, 18, 20
y 26, por lo que los elementos nombrados anteriormente fueron replanteados,
dado que no representaban de manera adecuada el dominio de las variables a
medir.

Al tener definida la prueba como tal, se dio inicié a la aplicacién del test adaptado,
con el fin de tener evidencias empiricas sobre el comportamiento de la misma, es
decir, como refieren Anastasi y Urbina®?, que el proceso de asignacién de
indicadores cuantificables a aspectos abstractos, respondiera a la clasificacién de
criterios iniciales de los investigadores.

Con el propdsito de realizar una comparacion transcultural y transnacional de las
dos versiones, como lo sugiere la teoria, inicialmente se realiz6 la aplicacién del
Cuestionario Original, lo que permiti6é identificar su confiabilidad a la hora de ser
utilizado en la region. Asi pues luego de los pasos descritos anteriormente

% |bid.,p.57

8 COHEN, R. Pruebas y evaluacidn psicoldgicas. Introduccién a las Pruebas y la Medicion. México: McGraw-
Hill. 2001. p. 55

% CERDA, H. La investigacion Total: La Unidad Metodoldgica en la Investigacion Cientifica. Colombia: Mesa
Redonda. 1994. p. 18

°! Citado en Sistema Universitario Ana G. Méndez. Tomado de http://humanresources.suagm.edu el 02 de
Junio de 2010.

9 ANASTASI, A. y URBINA, S. Test Psicol6gicos. México: Prentice Hall. p. 86
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finalmente se aplico la versibn Ensamble del Cuestionario S21/26 y se procedio a
efectuar el andlisis comparativo, el cual corresponde al establecimiento de validez
de criterio de la prueba. El andlisis comparativo se ejecuto a través del estadistico
no parameétrico U de Mann-Whitney, los datos arrojados evidenciaron diferencias
significativas entre los resultados del Cuestionario Original y Ensamble en dos de
sus dimensiones especificas (Gratificaciones Laborales y Trascendencia), se
observa, entonces, un comportamiento poco adecuado entre algunos items y las
categorias a las que pertenecen, lo que sugiere la necesidad de hacer analisis
mas exhaustivos con respecto a los mismos, como lo plantean Nunnally y
Bernstein®.

Al seguir con el proceso de validacion; la validez de constructo se determind en
relacion a la consistencia interna de los items y se obtuvo mediante formulas y
procesos estadisticos-psicométricos, como Sperman Brown y el coeficiente Alfa de
Cronbach®. Segln Streiner®, la confiabilidad de los resultados depende de la
varianza de la puntuacién y esta varia en dependencia de las caracteristicas de la
muestra, de manera que cuanto mas heterogénea es la muestra, mayor sera la
varianza de la puntuacion total y mayor la confiabilidad. A partir de los resultados
se pudo observar que se encuentra similitud entre los indices de consistencia
interna obtenidos tanto para la version Espafola (0,90), realizada por José L.
Melia®®, como para la aplicacién Huilense (0.83), lo cual significa que el test es
adecuado en su totalidad®’, esto demuestra que el instrumento completo es
reproducible, a pesar de la baja correlacion observada en sus dimensiones
especificas.

Al tener en cuenta los resultados psicométricos de la prueba adaptada ensamble
puede afirmarse que éstos son ¢6ptimos vy fiables lo que indica que la prueba
cuenta con una consistencia interna y una confiabilidad para ser utilizado como un
instrumento valido que responde a las necesidades de la Psicologia
Organizacional Positiva en el departamento del Huila. Las herramientas escogidas
y mencionadas suplieron satisfactoriamente las necesidades de cada etapa de

% NUNNALY, J. C. & BERNSTEIN, I. J. Teoria Psicométrica. México: McGraw-Hill. p. 13

% ARIAS C. Adalberto, OVIEDO C. Heidi. 2005. Aproximacién al uso del Coeficiente Alfa de Cronbach.
Columbian de Psiquiatria, Vol XXXIV, N° 004, pags. 572-580

% STREINER D. Starting at the Beginning: an Introduction to Coefficient Alpha and Internal Consistency. J
Pers Assess. 2003;80(1):99-103

% MELIA, J.L., PRADILLA, J.F., MARTI, N., Sancerni, M.D., OLIVER, A., & TOMAS J.M. (1990). Estructura
factorial, fiabilidad y validez del Cuestionario de Satisfaccion S21/26: Un Instrumento con Formato Dicotémico
Orientado al Trabajo Profesional Revista de Psicologia Universitas Tarraconensis, 12(1/2), 25-39.

" OVIEDO HC, CAMPO-ARIAS A. Aproximacion al uso del coeficiente alfa de Cronbach. En Revista
Colombiana Psiquiatria Vol. 34, No. 572. 2005; p. 80.
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procedimiento, e indicaron los arreglos necesarios a lo largo del mismo; todo esto
se hizo con el interés de obtener un instrumento de Satisfaccion Laboral
enmarcado en las herramientas de la Psicologia Organizacional Positiva que
guarde el mayor grado de fidelidad al original, sin embargo, los hallazgos
obtenidos en este estudio, sugieren que si bien el instrumento retne suficientes
requisitos de validez y consistencia interna, existe la necesidad de revisar la
escala original del instrumento respecto a la ubicaciéon de los items en sus
dimensiones especificas. De gran utilidad seria el andlisis en profundidad de los
reactivos que conforman cada componente a fin de depurar con mayor precision
aguellos que demuestren menor poder discriminatorio. Asimismo resulta inevitable
avanzar en el conocimiento de los aspectos psicométricos de la prueba al replicar
los datos obtenidos mediante estudios confirmatorios que pongan a prueba la
solucion factorial obtenida.

Al revisar el proceso investigativo en pro de la adquisicion de un instrumento que
permita medir la Satisfaccion Laboral de los empleados en el departamento del
Huila, se justifica que éste trabajo aporta un modelo cientifico para poder evaluar y
desarrollar objetivamente las fortalezas del caracter del directivo y el personal, que
resultan clave en la gestion efectiva del cambio dentro de las organizaciones; da
paso también a la utilizacién de una nueva metodologia de trabajo en la gestidon y
desarrollo de emociones positivas en el &mbito del liderazgo empresarial, con un
alto impacto positivo en el clima organizacional y la calidad de vida laboral que
permiten fomentar el desarrollo de recursos intelectuales, fisicos, psicologicos y
sociales permanentes en el empleado, que a su vez posibilitan una mayor y mejor
capacidad de resolucion de problemas y toma de decisiones, caracterizada por un
incremento del pensamiento creativo, capacidad de innovacion y la resiliencia ante
adversidades futuras. De cierta manera el obtener un grado que refiera como se
encuentra la satisfaccion del empleado, permite que éste pueda crear y
experimentar una mayor satisfaccién con su vida laboral y personal y disfrutar de
un mayor grado de felicidad auténtica en el desempefio de su mision.

Cabe resaltar que antes de proponer este instrumento como utilidad practica para
identificar el nivel de Satisfaccion en los empleados de las organizaciones del
departamento del Huila, se recomienda realizar estudios de validez y confiabilidad
de esta escala en dichos grupos.

Es importante tener en cuenta que son varios los factores que aun no se han
estudiado rigurosamente, por ello es imperante aumentar la magnitud e innovacion
de herramientas que suplan las necesidades de la linea investigativa en el campo
de la Psicologia Organizacional Positiva, que complementen las exuberantes
expresiones negativas observadas en la Psicologia tradicional; como es el caso de
la operacionalizacién del concepto de “Flow” en el trabajo, el cual se encarga de
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describir las experiencias 6ptimas de total disfrute; también se encuentran temas
como la capacidad de Resiliencia ante crisis circunstanciales, la Flexibilidad
Cognitiva, la Creatividad y la Capacidad Relacional, areas que contribuyen en la
obtencion del Bienestar Laboral mediante la Modificalidad Positiva, definida como,
la adaptacion inteligente a nuevos estimulos ya sean de caracter externo o interno.
La exploracion de los temas nombrados anteriormente generara mayores
posibilidades de ampliar cientifica e integralmente el saber investigativo Laboral
desde la Psicologia Positiva, ya sea mediante la creacion de nuevos instrumentos
o la adaptacion de estos, que permitan la medicion e identificacion de dichos
constructos para posteriormente disefiar e implementar programas de intervencion
y técnicas dirigidas a empleadores y empleados.
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9. CONCLUSIONES

La obtencion de la Validez de Contenido y el Juicio de expertos, evidencio
que 5 dimensiones (Supervision y Participacion Organizacional,
Satisfaccion Intrinseca, Condiciones Fisicas del Ambiente de Trabajo,
Relacion Concentracion, Reto y Habilidad y Trascendencia), y 13 items
tienen validez de contenido negativa (CVR) y 4 items tienen una (CVR)
positiva de 0,6; lo que llevo a realizar replanteamientos y modificaciones en
los mismos, pues estos elementos no median lo que se pretendia obtener
en el test desde la Psicologia Organizacional Positiva.

En la Validez de Criterio que se realizé a través de la prueba U de Mann
Whitney, solo mostré diferencias estadisticas significativas en dos de sus
dimensiones especificas (Gratificaciones Laborales y Trascendencia), esto
indica que es ahi donde recae la afectacion de la media en el resultado final
de la prueba. A partir de esta observacion se concluye que las diferencias
en los resultados indican que el Cuestionario S21/26 arroja mejores
resultados a nivel general.

e En la Validez de Constructo el proceso determiné la relacion de la
consistencia interna de los items, por medio de la aplicacion del Alfa
de Cronbach, cuyo resultado fue de 0,83 para el total de la prueba,
por lo que se considera que el instrumento de medicién es altamente
confiable, y permite realizar mediciones estables y consistentes.

e A nivel general la Prueba Ensamblada muestra una consistencia
interna de 0,83 lo cual significa que es adecuada en su totalidad,
esto demuestra que el instrumento completo es reproducible y arroja
mejores resultados a nivel general a pesar de la baja correlacion
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observada en las dimensiones Satisfaccion Intrinseca vy
Trascendencia.

Es pertinente aclarar que este proyecto investigativo es tan solo una
aproximacion a la adaptacion de este instrumento en Colombia, para
gue en el futuro se pueda obtener un instrumento valido y confiable
para aplicar en el contexto nacional

Al aplicarse el cuestionario adaptado de Satisfaccion Laboral S21/26
a las organizaciones del departamento del Huila, se puede llegar a
implementar programas de intervencion dirigidos a mejorar el nivel
de satisfaccion de los empleados, puesto que se convierte en una
herramienta de diagndstico centrado en identificar las fortalezas del
individuo para que asi posteriormente se oriente, prevenga y
potencialice el desarrollo personal de los mismos en la estructura del
trabajo. De acuerdo a las investigaciones y estudios revisados se
pudo observar que uno de los retos de la Psicologia Positiva, esta en
la creacion, validacion y normalizacion de instrumentos que permitan
evaluar los recursos y emociones positivas, con el fin de conseguir
modelos mas eficaces, dinamicos e integrales y de esta manera
cambiar el enfoque tradicional donde se patenta la enfermedad y la
extenuacion del ser humano.
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10.RECOMENDACIONES

Retomar el Cuestionario de Satisfaccion Laboral SP21/26, adaptado y
validado en la poblacién Huilense entre un rango de edad de 20 a 60 afos,
para establecer la estandarizacion y la normalizacion de la prueba,
aplicandola a otra poblacién con caracteristicas heterogéneas, con el fin de
hacer las correcciones y ajustes estadisticos del mismo, para lograr
uniformar los procedimientos de administracion y valoracion que brinden el
rigor cientifico requerido a la herramienta.

Se recomienda para los items que no obtuvieron el coeficiente esperado
en algunas dimensiones, el replanteamiento o la creacion del mismo, para
asi incrementar la consistencia de la prueba.

Hacer un muestreo en distintas ciudades del pais para aplicar el
instrumento y tener en cuenta las posibles dificultades que se puedan
presentar a la hora de entender los items, para asi, determinar si existe o
no diferencias significativas entre el lenguaje utilizado en el contexto
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Huilense y el utilizado en el resto del pais, que puedan afectar los
resultados de la prueba.

e Utilizar otro disefio en el modelo de adaptacion de la pruebas SP21/26 para
hacer una comparacion y comprobacion de la eficacia del trabajo
presentado para entregar a los psicélogo que trabajan en la diferentes
organizaciones del departamento un instrumento Util y confiable para la
medicion de la satisfaccion laboral y de este modo se puedan crear planes
de accion en una intervencidn para el mejoramiento de la satisfaccion
laboral.

e Fomentar investigaciones, en las que se adapten y creen nuevos
instrumentos psicométricos, al contexto Huilense, con el propdsito de que la
Psicologia Positiva tenga una clasificacion de las Organizaciones Positivas,
y a su vez resalta el valor de la investigacion en esta area, la cual fomenta y
desarrolla procesos académicos e investigativos relacionados con este fin.
Es necesaria la creacibn de instrumentos que permitan evaluar, los
recursos y emociones positivas para conseguir desarrollar modelos mas
funcionales, dindmicos y saludables.
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Anexo A. Formato para la revision de los instrumentos

INSTRUCCIONES PARA EVALUACION, CALIFICACION Y ADAPTACION DE
LOS ITEMS PERTENECIENTES AL TRABAJO DE GRADO: ADAPTACION Y
VALIDACION DEL CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL S21/26 EN
LA POBLACION HUILENSE EN UN RANGO DE EDAD DE 20 A 60 ANOS POR
JUICIO DE EXPERTOS

Psicologo (a)/Juez
La Ciudad

Respetado Juez:

De antemano agrademos su participacion y colaboracion en el proyecto de grado.
Nos permitimos presentarles el material de interés y el formato de instruccion que
har4d parte del instrumento para el adecuado proceso de Adaptacion del
Cuestionario de Satisfaccion laboral S21/26, los cuales requerimos sean revisados
y corregidos a través del diligenciamiento de un formato de calificacion.

Se adjunta los siguientes formatos:

1. Presentacion de la prueba.

2. Instrucciones y formato de adaptacion de la prueba: entregado a los
adaptadores.

3. Formulario de evaluacion de los items

4. Formulario de adaptacion de los items

Cordialmente,
Lina Andrade V., Andrea Peladez M., Nataly Reina E., Yina Rojas R.
Estudiantes de Psicologia, Universidad Surcolombiana

PRESENTACION DE LA PRUEBA

El Cuestionario S21/26 es un instrumento para la medida de la satisfaccion laboral
en contextos organizacionales, estd compuesto por 26 items y se caracteriza por
tener un formato dicotdmico de respuesta (verdadero (V) o falso (F)).
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El cuestionario tiene una estructura de seis componentes:

1. Satisfaccion con la Supervision y Participacion en la Organizacion: Es lo
relativo a la satisfaccién con los superiores, la relacion con los mismos, la
frecuencia de la supervision, a la justicia de trato recibido por la empresa,
con la formacién recibida y con la participacion en las decisiones.

2.Satisfaccion con la Remuneracion y las Prestaciones: Hace referencia al
cumplimiento de los convenios laborales, a los incentivos economicos, las
negociaciones laborales y al salario, a la promocion y a la formacion.

3.Satisfaccion Intrinseca con el trabajo: Se refiere a la satisfaccion que da el
trabajo por si mismo, las oportunidades que ofrece el trabajo para hacer
aquello que gusta o en lo que se destaca y la capacidad para decidir por si
mismo aspectos del trabajo.

4. Satisfaccion con el Ambiente Fisico de trabajo: Se refiere al entorno fisico y
al espacio en el lugar de trabajo, la limpieza, higiene y salubridad, la
temperatura, la ventilacion y la iluminacion.

5. Satisfaccién con la Cantidad de Produccién en el trabajo: Referente al ritmo
y cantidad en que el trabajo se desarrolla y la satisfaccién que produce el
sujeto.

6. Satisfaccién con la Calidad de Produccién en el trabajo: Son los medios
materiales de los que el trabajador dispone para realizar su trabajo y la
calidad final del mismo.

Ficha Técnica: Cuestionario de Satisfaccion Laboral S21/26

Nombre Autor: MELIA, José L.

Procedencia: Publicado por Revista de Psicologia Universitas Tarraconensis,
12(1/2), 25-39

Estructura Factorial, Fiabilidad y Validez: Melia, J. L.; Pradilla, J. F.; Marti, N.;

Sancerni, M. D; Oliver, A. y Tomas, J. M. Facultat de Psicologia. Universitat de
Valencia — Espafa.
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Duracién: No tiene tiempo limite para responder.

Forma de Administracién: Aplicacion en forma individual

Aplicacion: En el ambito organizacional

Significacion: Cuestionario que mide la satisfaccion laboral en contextos
organizacionales, agrupada en seis componentes: Satisfaccion con la Supervision
y Participacion en la Organizacion, Satisfaccion con la Remuneracion y las
Prestaciones, Satisfaccion Intrinseca con el trabajo, Satisfaccion con el Ambiente
Fisico de trabajo, Satisfaccion con la Calidad de Produccién en el trabajo y
Satisfaccion con la Cantidad de Produccion en el trabajo.

INSTRUCCIONES PARA LA ADAPTACION DE LOS ITEMS

Usted evaluara los items adaptados por los investigadores, del marco de la
Psicologia Organizacional al de la Psicologia Organizacional Positiva, teniendo en
cuenta los siguientes criterios: tenga en cuenta que lo hard dentro del formato de
adaptacion en la casilla de observaciones.

Redaccion: si los términos dados en cada item son adecuados para que sea
entendido de manera sencilla para las personas a quienes va dirigido.

Ortografia: Las palabras y oraciones se encuentran correctamente escritas,
ademas los signos de puntuacion deben tener una adecuada ubicacién en la
escritura.

Claridad: por favor evalué si el contenido de cada item es entendible, con palabras
faciles de apreciar y que puedan entender las ideas que quisieron ser expresadas.

Coherente: Que establezca una adecuada conexion entre las dimensiones y los
item propuestos para cada una de ella, de igual manera que el item en si tenga
una adecuada relacion entre palabras y que evalué el constructo.

Pertinente: El grado de acomodamiento e importancia del item dentro de cada
dimension y dentro de la prueba.

OBSERVACIONES

A. Los criterios descritos anteriormente se evaluardn dentro del formato de
adaptacion en la casilla de observaciones.
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B. El limite de tiempo para el diligenciamiento del formato es de 15 dias
hébiles a partir de la fecha de entrega.

PRESENTACION DE LA PRUEBA ADAPTADA

El Cuestionario SP21/26 es un instrumento para la medida de la Satisfaccion
Laboral, enmarcado en las herramientas que brinda el enfoque de la Psicologia
Organizacional Positiva, en donde el funcionamiento 6ptimo de las personas se
relaciona con estados y comportamientos positivos (autoeficacia, esperanza,
resiliencia, flow, etc.), que permiten experimentar bienestar, goce y placer a través
de lo cotidiano, es decir tratando de disfrutar con la ejecucion de las tareas diarias.

El objeto de aplicacién es obtener informacion sobre la Satisfaccién laboral de los
empleados con el fin de evaluar, mejorar y/o mantener el ambiente de trabajo y el
talento de toda la estructura organizacional, para que de esta manera los datos
sean transformados en estrategias eficazmente gestionadas desde el ambito
Organizacional Positivo.

El Cuestionario estda compuesto por 26 items, se caracteriza por tener un formato
dicotdbmico de respuesta (verdadero (V) o falso (F)), y una estructura de seis
componentes:

1. Supervision y Participacion Organizacional: Hace referencia a las oportunidades
qgue le otorga la organizacion a sus empleados, la manera en que trabajan y la
forma como demuestran esta apreciacion, confirmando su confianza en ellos, al
igual que la retroalimentacion inmediata, lo que genera una mayor concentracion y
ajuste de las acciones a realizar, en donde las oportunidades y retos son
relevantes para mantener el trabajo atractivo y emocionante®,

% TARRAGONA S. Margarita. El “Flow”, la Positividad y el Florecimiento Humano. Prensa Aguilar,G. y
Oblitas, L. Sentirse Bien. Grupo Campos Eliseos/Universidad Iberoamericana, México, D.F.
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2. Gratificaciones Laborales: Son aquellos aspectos fisicos, psicolégicos, sociales
u organizacionales del puesto de trabajo que son funcionales en el sentido de que
permiten alcanzar metas laborales, reducir las demandas del puesto y los costes
fisioldégicos/psicolégicos asociados; estimulan el crecimiento personal, el
aprendizaje y el desarrollo, atrapan a la persona y la involucran por completo®.

3. Satisfaccion Intrinseca: Se refiere a la satisfaccion que da el trabajo por si
mismo; cuando se lleva a cabo la realizacion de las actividades laborales se
presenta una sensacion muy positiva, placentera, de profundo disfrute, producto
de la ejecucién misma de la acciéon*®.

4. Condiciones Fisicas del Ambiente de Trabajo: Hace referencia al entorno fisico
y al espacio en el lugar que se desarrolla el trabajo, si dichas condiciones
(temperatura, ventilacion, iluminacién, salubridad, entre otras) son las adecuadas
se produce un incremento bienestar psicolégico, satisfaccion y mejoras en la
productividad™®*.

5. Relacion Concentracion, Reto y Habilidad: Para poder gestionar la satisfaccion
en el trabajo no sélo se debe prestar atencién a los distintos pilares por separado,
sino también el equilibrio entre ellos (nivel de reto que presenta una actividad y la
habilidad que se tiene para enfrentarla), por lo que la percepcion y la vivencia en
cuanto a cantidad de responsabilidad dada por la organizacién en relacién con el
tiempo disponible, es un factor importante a la hora de poder tener experiencias

organizacionales positivas'®.

6. Trascendencia: Hace referencia a la comprension del trabajo por parte del
empleado, su sentido de pertenencia a la empresa con un rango de
funcionamiento 6ptimo.*%.

% SALANOVA, Marisa, MARTINEZ, Isabel, LLORENS, Susana. Psicologia Organizacional Positiva. En:
PALACI D. Francisco José et al. Psicologia de la Organizaciéon. PEARSON. Prentice Hall. Pags. 363-364

10 ) opeZ T. Miguel R. Caracteristicas y Relaciones de “Flow”, Ansiedad y Estado Emocional con el
Rendimiento Deportivo en Deportistas de Elite. Programa de Doctorado. Departamento de Psicologia Basica.
Facultad de Psicologia. Universidad Autonoma de Barcelona — Espafia. 2006

191 pALACIH, F.J. (2005). Psicologia Organizacional Positiva. En F.J. Palaci, Psicologia de las Organizaciones

(pp. 329 - 376). Madrid: Pearson Prentice Hall.
192 TARRAGONA S. Margarita. op. cit., p.4

193 1pid., p. 10
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Anexo B. Formato de calificacion instrumento

CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL S21/26
FORMULARIO DE CALIFICACION INSTRUMENTO

Fecha: D M A

Nombre:

Profesion:

Cargo:

Género:M__ F

Marque con una X la opcion que considere adecuada para expresar su opinion con respecto al instrumento entregado.

Responda teniendo en cuenta: el formato a evaluar y caracteristicas; también contard con un espacio en donde podra exponer sus
observaciones y sugerencias respectivas.

FORMATO DE
ADAPTACION ESCALA DE DIFERENCIAL SEMANTICO POSIBLES RECOMENDACIONES
CARACTERISTICAS
ENSAMBLE
., Bien Mal
Redaccion redactado 12 34 o redactado
Ortografia Buen,a 1----2---- 3----4---- 5 Mala ’
ortografia ortografia
INSTRUCCIONES .
DEL FORMATO Claridad Clara 1----2---- 3-—-4---- 5 No Clara
Coherente Coherente 1----2---- 3-—-4---- 5 Incoherente
Pertinente Pertinente 1----2---- 34 5 Inconveniente
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, Clara 1----2----3---- 4----5 No Clara
Claridad
DISENO DEL
FORMATO | Entendible Entendible  1----2----3---- 4----5 Inentendible
Espacio Adecuado 1----2----3---- 4----5 Incorrecto
Bien oD B foeiS Mal
Redaccion redactado redactado
OPCIONES DE , Clara 1----2----3---- 4----5 No Clara
RESPUESTA [claridad
DEL FORMATO Coherente 1----2----3---- 4----5 Incoherente
Coherente
) Pertinente 1----2----3---- 4----5 Inconveniente
Pertinente

Anexo C. Formato de adaptacion de los items
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CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL S21/26
FORMULARIO DE ADAPTACION DE LOS ITEMS
Fecha: D M A

Nombre:

Profesion:

Cargo:

Género: M F

Instrucciones

Para la apropiada adaptacion del instrumento CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL S21/26 es necesario completar un
formato en donde se evalGan los items teniendo en cuenta los siguientes criterios: redaccion, gramatica y/o terminologia adecuada
al contexto departamental (Huila).

En la parte izquierda de la hoja se encuentran los items pertenecientes al instrumento y que evallan las diferentes areas, seguido
de esta, vera tres casillas donde podra colocar su aprobacion o modificacion al item y observaciones.
Recuerde que estas referencias permiten evaluar la factibilidad y viabilidad metodoldgica de la propuesta.

A: APROBADO M: MODIFICADO
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TITULO DEL CUESTIONARIO Al M

OBSERVACIONES

INSTRUCCIONES Al M

OBSERVACIONES

PRIMERA DIMENSION ORIGINAL

* PRIMERA DIMENSION ADAPTADA A | M OBSERVACIONES
N° ITEM ORIGINAL

10

N° ITEM ADAPTADO A | M OBSERVACIONES
10

N° ITEM ORIGINAL
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11

N° ITEM ADAPTADO Al M OBSERVACIONES
11

N° ITEM ORIGINAL

13

N° ITEM ADAPTADO Al M OBSERVACIONES
13

N° ITEM ORIGINAL

15

N° ITEM ADAPTADO Al M OBSERVACIONES
15

N° ITEM ORIGINAL

16
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N° ITEM ADAPTADO A | M OBSERVACIONES
16
N° ITEM ORIGINAL
17
N° ITEM ADAPTADO A | M OBSERVACIONES
17
N° ITEM ORIGINAL
19
N° ITEM ADAPTADO A | M OBSERVACIONES
19

N° ITEM ORIGINAL

20
N° ITEM ADAPTADO A | M OBSERVACIONES
20
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N° ITEM ORIGINAL

21

N° ITEM ADAPTADO A | M OBSERVACIONES
21

* SEGUNDA DIMENSION ORIGINAL

* SEGUNDA DIMENSION ADAPTADA A | M OBSERVACIONES
N° ITEM ORIGINAL

4

N° ITEM ADAPTADO A | M OBSERVACIONES
4

N° ITEM ORIGINAL

9
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N° ITEM ADAPTADO Al M OBSERVACIONES
9

N° ITEM ORIGINAL

10

N° ITEM ADAPTADO Al M OBSERVACIONES
10

N° ITEM ORIGINAL

12

N° ITEM ADAPTADO Al M OBSERVACIONES
12

N° ITEM ORIGINAL

14

N° ITEM ADAPTADO Al M OBSERVACIONES
14
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N° ITEM ORIGINAL

23

N° ITEM ADAPTADO A | M OBSERVACIONES
23

* TERCERA DIMENSION ORIGINAL

* DIMENSION ADAPTADA A | M OBSERVACIONES
N° ITEM ORIGINAL

1

N° ITEM ADAPTADO A | M OBSERVACIONES
1

N° ITEM ORIGINAL
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N° ITEM ADAPTADO Al M OBSERVACIONES
2

N° ITEM ORIGINAL

3

N° ITEM ADAPTADO Al M OBSERVACIONES
3

N° ITEM ORIGINAL

18

N° ITEM ADAPTADO Al M OBSERVACIONES
18

N° ITEM ORIGINAL

22

N° ITEM ADAPTADO A | M OBSERVACIONES
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22

CUARTA DIMENSION ORIGINAL

* DIMENSION ADAPTADA Al M OBSERVACIONES
N° ITEM ORIGINAL

6

N° ITEM ADAPTADO Al M OBSERVACIONES
6

N° ITEM ORIGINAL

7

N° ITEM ADAPTADO Al M OBSERVACIONES
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N° ITEM ORIGINAL

8

N° ITEM ADAPTADO Al M OBSERVACIONES
8

N° ITEM ORIGINAL

24

N° ITEM ADAPTADO Al M OBSERVACIONES
24

* QUINTA DIMENSION ORIGINAL

* DIMENSION ADAPTADA Al M OBSERVACIONES
N° ITEM ORIGINAL
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N° ITEM ADAPTADO Al M OBSERVACIONES
5

N° ITEM ORIGINAL

26

N° ITEM ADAPTADO Al M OBSERVACIONES
26

* SEXTA DIMENSION ORIGINAL

* DIMENSION ADAPTADA Al M OBSERVACIONES
N° ITEM ORIGINAL

24

N° ITEM ADAPTADO Al M OBSERVACIONES
24
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N° ITEM ORIGINAL

25

N° ITEM ADAPTADO Al M OBSERVACIONES
25

Anexo D Formato de evaluaciéon de los items.

CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL S21/26
FORMULARIO DE EVALUACION DE LOS ITEMS
Fecha: D M A

Nombre:

Profesion:

Cargo:

Género: M F

Marque con una X la opcién que considere adecuada para expresar su opinion con respecto al item.
Haga un comentario de cada item y su pertinencia.

CALIFICACION POR ITEM
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E: ESENCIAL

NE: NO ESENCIAL

NO

ITEM

NE

COMENTARIO

E: ESENCIAL

NE: NO ESENCIAL

NO

ITEM

NE

COMENTARIO

10

11

12

13
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14

15

16

17

E: ESENCIAL

NE: NO ESENCIAL

NO

ITEM

NE

COMENTARIO

18

19

20

21

22

23

24

25

26
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Anexo E. Presentacion final del cuestionario de satisfaccién laboral sp21/26

CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL SP21/26

Instrucciones

Habitualmente el trabajo y los distintos aspectos del mismo presentan
circunstancias que resultan satisfactorias y otras que no. A continuacion
encontrara una lista de afirmaciones relacionadas con su trabajo. Conteste si
estas afirmaciones son en su caso verdaderas (V) o falsas (F). Para responder
marque con una X la opcién elegida.

La participacion en este estudio es estrictamente voluntaria. Para su tranquilidad el
cuestionario es absolutamente anénimo y los datos que usted aporte seran usados
solo con fines de investigacién, sin que pueda ser identificado usted o la
organizaciéon en que trabaja.

Si tiene alguna duda sobre este cuestionario, puede hacer preguntas en cualquier
momento durante su participacién en él. Ilgualmente, puede retirarse del proyecto
sin que eso lo perjudique en alguna forma. Si alguna de las preguntas le parecen
incbmodas, tiene usted el derecho de hacérselo saber al investigador o de no
responderlas.

Por ello le sugerimos que responda con toda sinceridad y confianza, es preferible
carecer de un dato que tener un dato falso. Tal vez algun aspecto de la lista que le
proponemos no corresponde exactamente a las caracteristicas de su puesto de
trabajo. En ese caso, entiéndalo haciendo referencia a aquellas caracteristicas de
su trabajo mas semejantes a la propuesta y califigue segun la satisfaccién o
insatisfaccion que le produce. En cualquiera de los casos que no esté seguro o no
quiera contestar, serd mas favorable dejar la respuesta en blanco que tratar de
inventar una respuesta.
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1 Mitrabajo me gusta F|V
2 Estoy satisfecho con las posibilidades que me da mi trabajode | F | V
hacer las cosas en las que sobresalgo

3 Me siento satisfecho en mi puesto de trabajo porque puedo | F | V
hacer cosas que me gustan

4 Estoy satisfecho con la compensacion econdmica que recibo | F | V
por mi trabajo

5 Estoy satisfecho con la cantidad de trabajo que me exigen por | F | V
ello mi atencion esta completamente centrada en lo que hago

6 La limpieza e higiene de mi lugar de trabajo es buena F|V
7 Las condiciones ambientales (iluminacion, ventilacion y| F | V
temperatura) de mi lugar de trabajo favorecen mi actividad diaria

8 EI entorno fisico y el espacio en que trabajo son| F | V
satisfactorios, facilitan mi labor y los servicios que presto

9 Me satisface las oportunidades de ascenso y promocion que | F | V
me brinda la empresa

10 Estoy satisfecho con las oportunidades de desarrollar | F | V
nuevas habilidades (capacitaciones o actualizaciones) que me

brinda mi empresa

11 Estoy satisfecho porque siento que las relaciones que | F | V
sostengo con mis jefes y superiores son suficientemente buenas

12 Estoy satisfecho con la forma en que se lleva a cabo la| F | V
negociacion sobre temas laborales en mi empresa

13 Me satisface la supervision que recibo en mi empresa F|V
14 Estoy satisfecho con el cumplimiento del contrato y las leyes | F | V
laborales por parte de mi empresa

15 Estoy a gusto con el estilo de direccion de mis jefesy | F | V
superiores

16 Me siento satisfecho y seguro de mi grado de participacion | F | V
en las decisiones de mi departamento o seccién

17 Me agrada la forma en que mi superiores retroalimentan mi | F | V
trabajo

18 Estoy satisfecho con el grado de autonomia para tomar | F | V
decisiones en mi trabajo

19 Me satisface el trato que recibo en mi empresa pues esjusto | F | V
e igualitario

20 Me siento satisfecho con el apoyo que recibo de mis jefeso | F | V
superiores pues encuentro esta experiencia valiosa Yy
reconfortante

21 Me siento parte de un equipo de trabajo F |V
22 La relacién con mis comparieros de trabajo es satisfactoria F |V
23 Me satisfacen los incentivos y premios que recibo por parte | F | V
de mi empresa

24 Los recursos materiales que tengo estan adaptados alas | F | V
necesidades de mi trabajo

25 Siento que soy lo suficientemente bueno en el desempeiio | F | V
de mi trabajo y por ende los resultados obtenidos son de

calidad

26 Estoy satisfecho con el ritmo de trabajo que tengo para| F | V
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realizar mis tareas, pues sé que mis habilidades estan al mismo
nivel de lo que me exige la situacion

Fecha:

DATOS DESCRIPTIVOS

Marque la respuesta que considere mas acertada para las siguientes
preguntas.

1. Género:

[1 Masculino [ Femenino

2. Edad:
Seleccione el rango de edad en el cual se encuentra
[0 20-30afios [ 30-40afios

[J 40 - 50 afios [1 50 - 60 afios

3. Nivel Educativo:
Seleccione el nivel educativo mas alto que usted alcanzé a completar

[J Ninguno [J Primaria Incompleta
[1 Primaria Completa [] Secundaria Incompleta
[1 Secundaria Completa [ Educacién Técnica

[J Educacion Profesional [ Postgrado

4. Ocupacion u Oficio:

Seleccione s6lo aquella ocupacion u oficio que desempefia en su actual
puesto de trabajo

[1 Empresario(a) [1 Director(a)

[J Gerente General [J Empleado(a) de Nivel
Directivo

[1 Empleado(a) de Nivel Técnico [ Empleado(a) de Nivel
Profesional

[1 Empleado(a) de Nivel Auxiliar/Administrativo L1 Empleado(a) Obrero u
Operario
[J Profesional Independiente [ Otra actividad u Ocupacién

5. Situacién Laboral

Seleccione la opcidn que mejor describa la vinculacion legal que tiene con
la empresa en donde labora actualmente

[1 Contrato a Término Fijo [1 Contrato de Trabajo a Término
Indefinido
[J Contrato de Obra [J Contratista Independiente

6. Area de desempefio

Seleccione la opcion que mejor describa su zona de ocupacion en la
empresa en donde labora actualmente
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Finanzas y Administracion

Ciencias Naturales Aplicadas y Relacionadas

Salud

Ciencias Sociales, Educacion, Administracion Publica y Religion
Arte, Cultura, Recreacion y Deporte

Ventas y servicios

Explotacion Primaria y Extractiva

Oficios, Operadores de equipo y Transporte

Procesamiento, Fabricaciéon y Ensamble de bienes

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION!!
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