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The purpose of this study was to translate and validate the Job
Descriptive Index using a sample of 330 ernployees in Puerto
Rico. The results showed validity and reliability indexes that
compare favorably with those found in the United States
samples. Also the subscales of the J.D.I. were correlated with
age, acadernic background, length of service and salary. This
correlation analysis produced significant coefficients between
some of the subscales and age, length of service, and salary.

La satisfaccién en el empleo es una de las dreas que se
ha estudiado con mayor frecuencia en el campo de la
psicologiaindustrial organizacional. Existentresrazones
implicitas para este fendmeno. Dichas razones pueden
ubicarse en el dmbito cultural, funcional e histérico
(Locke, 1983).

Desde el punto de vista cultural, nuestra sociedad
considera como un valor la libertad individual, el
desarrollo personal y el acceso al mercado de empleo del
mayor nimero de individuos en edad productiva. Ello
presume que todos tienen el derecho a un empleo que le
produzca satisfaccién y compensacién adecuada {Locke,
1983).

A nivel funcional, el concepto de satisfaccién en el
empleo posee valores intrinsecos, aunque algunas
investigaciones demuestran que se relaciona con otras
variables como ausentismo, movilidad y ejecucién. Adn
cuando se desconaoce si estas variables poseen una relacién
causal, se han podidorelacionardistintos nivelesde éstas
con la satisfaccidn altaen el empleo (Muchinsky, 1987).

Porotro lado, la base histérica de los estudios en torno
& la satisfacci6n en el empleo se establecié en el aiio
1912. En dicho afio, Taylor realizé unas investigaciones
donde resaltd el rol de las actitudes de los empleados
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como determinantes de sus acciones en el contexto del
trabajo {Locke, 1983).

En la literatura cientifica se ha establecido que la
satisfaccién en el empleo se ve afectada por una serie de
elementos. Entre los mismos encontramos el salario,
condiciones de trabajo, supervisién, relaciones con los
compaiieros de trabajo, tareas y funciones, seguridad en
el empleo y oportunidades de desarrolio o mejoramiento
(Weiss, Davis, England y Lofquist, 1967; Smith, Kendall
y Hulin, 1969; Locke, 1983). Otros factores intervinientes
son la movilidad, el ausentismo y la productividad
(Chruden y Sherman, 1984).

Hasta el momento, se han desarrollado distintos
instrumentos para medir la satisfaccién en el empleo.
Algunos de ellos hacen énfasis en la medicién global de
la satisfaccién, mientras que otros recalcan aspectos
especificos. Dadas las diferencias en los instrumentos
utilizados, en muchos casos no es posible efectuar
comparaciones ni establecer generalizaciones (Siegel y
Lane, 1982). De estas medidas hay tres que han sido
objeto de mucha investigacion: el Job in General Faces
Scale, el Minnesota Satisfaction Questionnaireyel Job
Descriptive Index.

ElJobin General Faces Scale (JGFS) (Kunin, 1955)
pretende medir satisfaccién global, sin utilizar palabras
o frases. Es una escala sencilla que presenta seis dibujos
de caras humanas que fluctian desde alegre hasta triste.
El individuo hace una marca de cotejo en la cara que
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refleja cémo se siente respecto a su empleo en general.
Esta escala se considera un buen insqumento para medir
satisfaccién en general y es de amplia administracién
(Muchinsky, 1987; Scarpelo y Campbell, 1983).

El Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ)
(Weiss, Davis, England y Lofquist, 1967) es considerado
uno de los instrumentos més populares para medir
satisfaccion. E1 MSQ intenta medir la satisfaccion con
aspectos del empleo que no se incluyen en otros
instrumentos, tales como creatividad, independencia,
relaciones humanas de supervision, relaciones técnicas
de supervisién y condiciones de trabajo.” Contiene 100
reactivos que se contestan en un formato tipo Likert y
genera informacion en 20 escalas separadas, incluyendo
componentes de satisfaccién intrinsecos y extrinsecos.
Existe una forma corta que incluye 20 reactivos, uno por
cada escala.

El tercer instrumento y el cual es el objeto de estudio
en la presente investigacién es el Job Descriptive Index
(JDI). El mismo fue introducido formalmente por Smith
y colaboradores en el 1969. Provee medidas de
satisfaccidnencinco dreas especificasdel empleo: empleo
actual, salario, oportunidades de ascenso, supervision y
compaiieros de trabajo. Ademds, incluye como
complemento una sexta subescala para evaluar elempleo
en general o global.

ElJDI presentaen cada una de sus subescalas una lista
de adjetivos o frases cortas donde se requiere que el
individuoindique si las mismas describen o no el aspecto
particular del empleo. Si el adjetivo describe el aspecto
en el empleo, se le instruye para que escriba “S” (81); si
no lo describe, debe escribir “N” (No) y en caso de
indecisién, deberd escribir un signo de interrogacién (7).
Las respuestas se totalizan para proveer asi un indice de
satisfaccion por cada subescala.

Como insttumento para medir satisfaccién en el
empleo, el JDI supera a los previamente presentados
(JGFS y MSQ). Primero, enfatiza en aspectos mds
especificos del empleo en lugar de aspectos generales
(Ferratt, Dunham Pierce, 1981; Hartman, Grigsby, Crino
y Chhokar, 1986; Smith y colaboradores, 1969). En
segundolugar, para contestarlo no es necesario hacer uso
de verbalizaciones elaboradas. Tampoco requiere
capacidad del individuo para realizar abstracciones o
entender aseveraciones largas o vagas. S6lo se necesita
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que el empleado entienda el significado general de
palabras simples o frases cortas (Smith y colaboradores,
1969). Finalmente, el JDI no exige que el participante
conteste cuan satisfecho/a esta con su empleo, sino que
lo describa. Al hacer esto, se provee informacion que
permite realizar inferencias respecto a su grado de
satisfaccién (Ferrat y colaboradores, 1981; Smith y
colaboradores, 1969).

Al presente, el JDIes consideradocomo el instrumento
m4s completo y cuidadosamente validado para medir
satisfaccion en el empleo (Soutar y Weaver, 1982;
Williams, 1984). Sus subescalas presentan evidencia de
validez discriminante y convergente (Smith y
colaboradores, 1969; Soutar y Neaver, 1982). Losestudios
de confiabilidad indican que el JDI es un instrumento
estable y que posee la capacidad para distinguir entre
cinco aspectos de satisfaccion (Johnson, Smith y Tucker,
1982).

Tomando como base los argumentos presentados
anteriormente y ante la necesidad de contar en Puerto
Rico con instrumentos adecuados para evaluar la
satisfaccién en el empleo, los investigadores decidieron
iniciarel procesode validacion del JDI. Especificamente,
la presente investigacion tiene los siguientes objetivos:

1. Traducir y adaptar el JDI para Puerto Rico.

2. Determinar la validez y confiabilidad de la version
en espaiiol.

3. Determinar si las variables edad, preparacion
académica, afosde servicio y salario se relacionan
significativamente con la satisfaccidn en el empleo,
segin medido con el JDI.

Método
Participantes de la investigacion

En el presente estudio participaron un total de 330
empleados no docentes del Recinto de Ciencias Médicas
de la Universidad de Puerto Rico. Los mismos fueron
seleccionados por disponibilidad y se les garantiz6 su
voluntariedad, anonimato y el derecho a abandonar la
investigacién cuando lo consideraran necesario.

El 82% de los mismos pertenecian al sexo femenino y
un 39% tenia entre 30 y 39 aiios de edad. La mayoria
(61%) se encontraban casados/as y el 38% poseia una
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preparacién académica a nivel de bachillerato. El 60%
ocupaba posiciones a nivel oficinesco con un
nombramiento de tipo permanente (63%). Un 49% delos
participantes tenfa 9 afios o menos de servicio en la
organizacién y devengaba un salario entre $701.00 a
$1,300.00 (80%).

Instrumentos

Para la realizacién del estudio se utilizaron dos
instrumentos. El primerode estos, Instrumentos de datos
sociodemograficos, incluyé una serie de preguntas
relacionadas con variables tales como sexo, edad, estado
civil, preparacion académica y otras.

El segundo instrumento fue el JDI traducido, adaptado
e idendficado como Indice Descriptivo del Empleo
(IDE). El mismo est4 compuesto por cinco subescalas:
Empleo actual, Salario actual, Oportunidad de ascenso,
Supervisién y Compaiieros de Empleo. Cuenta ademis
con una sexta subescala: Empleo en general, para medir
satisfaccién global. Tiene un total de 72 reactivos
distribuidos de la siguiente forma: tres sub-escalas de 18
reactivos cada una (Empleo actual, Supervisién,
Compaiieros de trabajo) y dos subescalas de 9 items
respectivamente (Salario actual, Oportunidad de ascenso).
La subescala de Empleo general también cuenta con 18
aseveraciones.

Procedimiento

Los investigadores solicitaron autorizacién escrita a
la autora para la utilizaci6n, traduccién y adaptacién del
JDI. Una vez obtenida dicha autorizacién se procedi6 a
traducir el instrumento. La traduccién fue sometida a la
consideracién de 16 evaluadores con el propésito de que
expresaran las dificultades que veian en el instrumento
en términos de sus instrucciones y reactivos. Esta
informacién se tomé en consideracién y se realizaron las
debidas modificaciones.

Una vez se obtuvo el permiso para realizar la
investigaci6n en la organizacién, se procedi6 a efectuar
un estudio piloto con el objetivo de anticipar cualquier
dificultad, verificar que los/as participantes entendieran
los instrumentos y determinar el iempo aproximado que
tomarfa completarlos. Este estudio se realizé con 20

95
personas seleccionadas por disponibilidad yque formaban
parte de la poblacién de donde se obtuvo la muestra.
Como resultado, se pudo verificar lo establecido por
Smith y colaboradores (1969) de que el JDI puede
contestarse en un perfodo de tiempo corto, que es ficil de
entender y que las instrucciones para su administracién
son adecuadas.

La administracién final de los instrumentos se llevé a
cabo por unidades de trabajo utilizando una persona
contactoencada unidad. A cada participante se le entregé
un sobre, el cual contenfa una comunicacién de los
investigadores y los inswumentos. Cada participante
completaba los instrumentos individualmente, los
incorporaba al sobre y los devolvia a la persona contacto
dentro del tiempo establecido. Una vez transcurrida la
fecha lfmite, los investigadores efectuaron visitas a las
unidades para recoger el material.

Resultados

Las respuestas de los participantes al IDE fueron
evaluados siguiendo el procedimiento establecido por
Smith y colaboradores (1969). Los promedios por
subescala fluctuaron entre 18.52 y 42.30. El promedio
mdés bajo se obtuvo en la subescala de Oportunidades de
ascenso y el mds alto en la subescala de Supervision. En
la Tabla 1 podemos ver los promedios y desviaciones
tipicas para cada subescala.

Serealizd el mismo andlisis tomandoen consideracién
la variable sexo. Como podemos observar en la Tabla 2,
tanto para los hombres como paralas mujeres, el promedio
mas alto estuvo en la subescala de Empleo en general.
Comparando los promedios, pedemos apreciar que no
existen diferencias tan marcadas entre ambos grupos.
Las subescalas de Salario actual y Oportunidades de
ascenso mantuvieron la tendencia general, al ser los
promedios mds bajos.

Paradeterminarla consistencia internadelinstrumento
se llevé a cabo un anélisis de confiabilidad alfa para cada
unade las subescalasdel IDE. Los coeficientes fluctuaron
desde .79 (Empleo actual) hasta .92 (Companeros de
trabajo). (Véase Tabla 3).

Enel desarrollodel JDI, Smith y colaboradores (1969)
obtuvieron una confiabilidad promedio de .88 entre las
subescalas de Empleo actual, Salario actual,
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TABLA 1
Subescala Promedio Desviacién Tipica
1. Empleo actual 38.20 9.75
2. Salario actual 23.86 14.74
3. Oportunidades de ascenso 18.52 14.33
4. Supervision 42.30 11.56
5. Compafieros de empleo 40.93 13.24
6. Empleo en general 40.69 8.21
TABLA 2
romedi iaciones tipi l 1 r
Hombres Mujeres
Subescala Promedio Desviacién tipica Promedio  Desviacion tipica
1. Empleo actual 40.26 8.72 37.77 9.92
2. Salario Actual 20.62 13.87 24.53 14.88
3. Oportunidades
de ascenso 21.29 14.89 17.97 14.18
4, Supervisién 42.53 11.91 42.33 11.45
5. Compaiieros de empleo 41.77 14.19 40.81 13.05
6. Empleo en general 45.29 8.40 44.38 942
TABLA 3
ficien fiabili ] ral ]
Subescala Coeficiente
1. Empleo actual 79
2. Salario actual .81
3. Oportunidades de ascenso 81
4. Supervisién .88
5. Compafieros de empleo 92

6. Empleo en general 87
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rtunidades de ascenso, Supervisién y Compafieros subescalas. Como puede observarse en la Tabla 4, estos
de empleo. Para la subescala de Empleo en general coeficientesfluctuaronentre.16y.71,todos significativos
obtuvieron un coeficiente de .93. En la presente anivelde .01. Elcoeficiente mds bajo se obtuvo entre las
investigacién se obtuvieron coeficientes altos que subescalas Supervisién y Salario actual y el mis alto
comparan favorablemente con los encontrados por los entre Empleo en general y Empleo actual.
autores del instrumento. Estos resultados indican la Se realiz6 ademds un andlisis de correlacién para ver
existencia de consistencia interna en las subescalas del cémo se relacionaban los resultados en las diferentes

IDE.

subescalas del IDE con las variables socio-demogréficas

Para obtener evidencia de la validez de constructodel  edad, preparacién académica, anos de servicio y salario
IDE, se efectud un andlisis de correlacion entre las seis mensual. EnlaTabla 5 podemos observarestos resultados.

TABLA 4

Matriz de correlacién entre las subescalas del IDE

Subescala 1 2 3 4 5 6
1. Empleo actual

2. Salario actual A8**

3. Oportunidades de ascenso 26%* J34%*

4, Supervision A4F** 16%* RE*

5. Compafieros de empleo A0%* 24%* 24%* A5%*

6. Empleo en general T 2O 20%* Sl S4x*
**p < .01

TABLA 5

Subescalas Edad Preparacién académica  Afios de servicio  Salario mensual
1. Empleo actual -.02 -05 -02 J10*

2, Salario actual - 15%* -05 - 13** 07

3. Oportunidades de ascenso - 14%* -07 - 14%* -.07

4. Supervisi6n -.10* -.02 -.09* 04

5. Compafieros de empleo -03 -.04 -07 -.02

6. Empleo en general 03 -.07 02 08

*p <.05

*¥p <.01
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Discusion

Tomando como base los resultados encontrados en la
presente investigacién tenemos que el andlisis de
confiabilidad arrojé indices altos y positivos. Esto presenta
evidencia respecto a la consistencia interna de las
subescalasdel IDE. Estosdatos comparan favorablemente
con los estudios realizados por Smith y colaboradores
(1969).

Por otro lado, las correlaciones entre las subescalas
indican que cada una representa y evalia de forma
adecuada diferentes aspectos relacionados con la
satisfaccion en el empleo. Esto confirma lo establecido
por Smith y colaboradores (1969).

Alcorrelacionarlas variables socio-demogrificas con
las diferentes subescalas del IDE encontramos
coeficientes bajos, aunque significativos. Observamos
unascorrelaciones negativas entre la edad y la satisfaccion
con el salario actual, oportunidades de ascenso y la
supervisiéon. También se encontraron correlaciones
negativas entre los anos de servicio y los elementos de
satisfaccién antes mencionados. Por ultimo, hubo una
correlacién positiva entre el salario mensual y la
satisfaccion con el empleo actual. Estos resultados
refuerzan los hallazgos de Yavaprabhas (1984) respecto
a la satisfaccién en el empleo y las variables de edad y
afos de servicio (antigiiedad).

Enresumen, podemos establecer que la investigacién
Jogré los objetivos trazados al inicio. E11DE fue traducido
y adaptado al espaiiol, no presentando problemas en su
administracion a esta muestra. Ademds, se pudieron
determinar coeficientes aceptables de confiabilidad y
validez para esta traduccién.

Los investigadores estin conscientes de que las
caracteristicas de la muestra utilizada limitan la
generalizacién de los resultados. Entre estascaracteristicas
podemos mencionar el tipo de organizacién de donde
proviene esta muestra, darea geogrifica, cardcter no
aleatorio de los participantes y tipo de empleado. Es por
esto que recomiendan y exhortan a que en futuras
investigaciones se utilice el IDE con muestras diferentes,
para de esa forma comparar resultados y acumular
informacion sobre este instrumento en el contexto
organizacional puertorriquefio. Por medio de este estudio
se dota a la comunidad psicolégica de la traduccién y

adaptacién de unode los instrumentos mds recomendados

(Soutary Weaver, 1982; Williams, 1984) para evaluar el

concepto de satisfaccién en el empleo.
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