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Resumen En los ultimos 30 anos la investigacion empirica ha mostrado consistentemente la
influencia positiva de los recursos laborales en el bienestar y desempeno de los trabajadores.
Sin embargo, se ha sefialado que estos resultados positivos se asocian mas con la satisfaccion
percibida que con los recursos provistos por la organizacion. En esta linea y tomando como
referencia el modelo HERO se disefi6 un instrumento para medir la satisfaccion con los recursos
laborales. Los analisis factoriales exploratorio y confirmatorio utilizando muestras de 492 y
508 trabajadores, respectivamente, respaldaron las cuatro dimensiones tedricas propuestas:
satisfaccion con los recursos de tarea, satisfaccion con los recursos de equipo, satisfaccion con
los recursos de lider y satisfaccion con los recursos de la organizacion. Se obtuvieron indices
satisfactorios de consistencia interna y de fiabilidad del constructo, y evidencias de validez
test-criterio con medidas de engagement y burnout. Se discute el valor practico del nuevo ins-
trumento y algunas sugerencias tendientes a examinar en mayor profundidad sus propiedades
psicométricas.

© 2019 Fundacion Universitaria Konrad Lorenz. Este es un articulo Open Access bajo la licencia
CC BY-NC-ND (http://creativecommons.org/licenses/bync-nd/4.0/).

Development and validation of a measure of satisfaction with job resources

Abstract Over the past three decades research on job resources has consistently shown their
influence on employees’ well-being and performance. However, recent studies indicate that
such outcomes are more strongly related to satisfaction with job resources than to perceived
job resources. Accordingly, and based on HERO model, we developed a new measure to assess
satisfaction with job resources. Exploratory and confirmatory factor analytic-results based
on two independent samples consisting of 492 and 508 employees supported the four pro-
posed dimensions: satisfaction with task resources, satisfaction with team resources, satis-
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faction with leader/supervisor resources, and satisfaction with organizational resources.
Reliability analyses showed good internal consistency and construct reliability for the dimen-
sions, and relations with burnout and work engagement scales supported for criterion valid-
ity. Practical implications of the new measure are discussed, and we also made some sug-
gestions to examine the psychometric properties of the scale in a more substantial degree.

© 2019 Fundacion Universitaria Konrad Lorenz. This is an open access article under the CC BY-
NC-ND license (http://creativecommons.org/licenses/bync-nd/4.0/).

En la actualidad existen constructos tedricos e instru-
mentos que permiten conocer, explicar y medir las princi-
pales variables asociadas al bienestar y la motivacion de las
personas en el trabajo y sus niveles de salud ocupacional. En
este marco, surge la psicologia organizacional positiva con el
objetivo de describir, explicar y predecir el funcionamiento
optimo en estos contextos, asi como optimizar y potenciar la
calidad de vida laboral y organizacional (Salanova, Martinez
& Llorens, 2014; Salanova & Schaufeli, 2004). Este enfoque
busca brindar respuestas a las necesidades emergentes
que han surgido debido a los cambios culturales, sociales
y tecnoldgicos (Stacey et al., 2018), como asi también a los
cambios en la organizacion del trabajo (Llorens, Salanova &
Ventura, 2009; Schaufeli, Leiter & Maslach, 2009).

Dentro de este contexto, unos de los desarrollos tedricos
mas importantes es el concepto de Organizaciones Saluda-
bles. Estas son entendidas como aquellas organizaciones
que desarrollan practicas saludables de estructurar y ges-
tionar los procesos de trabajo que influyen en el desarrollo
de empleados saludables; y tienen outputs saludables, es
decir, resultados que favorecen la supervivencia y el desa-
rrollo de esa organizacion a través del logro de sus objetivos
(Salanova, 2008). En esta linea de trabajo, Salanova, Llo-
rens, Cifre y Martinez (2012) propusieron el modelo HERO
(Healthy and Resilient Organization) para abordar integral-
mente a las personas, grupos y organizaciones. Este modelo
entiende que las practicas y recursos de la organizacion
aportan bienestar y favorecen el desarrollo de entornos sa-
ludables de trabajo.

Por su parte, Bakker y Demerouti (2018) desarrollaron
la teoria de Demandas y Recursos Laborales en la cual se
definen los recursos laborales como aquellos aspectos fi-
sicos, psicologicos, organizacionales o sociales del traba-
jo que: (a) reducen las exigencias del trabajo y los costos
fisioldgicos y psicoldgicos asociados, (b) son decisivos en la
consecucion de los objetivos del trabajo, y (c) estimulan el
crecimiento personal, el aprendizaje y el desarrollo.

Desde que se empezaron a estudiar los recursos labora-
les, coexisten diferentes clasificaciones respecto a la can-
tidad, tipos e impactos sobre la motivacion y el bienestar.
Una de las primeras clasificaciones fue propuesta por Warr
(1990) quien planteé un modelo de nueve recursos laborales
(conocido como modelo “vitaminico”) relacionados con las
tareas del trabajador o con su entorno social inmediato:
claridad de rol laboral, autonomia, oportunidades para el
contacto social, variedad de las tareas, feedback sobre
el trabajo, salario justo, seguridad fisica, valoracion social
y apoyo del supervisor. En una clasificaciéon mas integral,
Salanova (2008) propuso dos tipos de recursos que la empre-
sa u organizacion puede proveer al trabajador para cuidar
su bienestar y facilitar su desempefo: (1) recursos estructu-
rales, los cuales refieren al ambiente de trabajo e incluyen

los recursos de tarea y los recursos de la organizacion, y (2)
recursos sociales, que refieren a las interacciones sociales
con las personas en el trabajo (jefes, companeros, colabo-
radores, clientes, etc.)

En el presente trabajo proponemos conceptualizar los
recursos laborales sobre la base de cuatro dimensiones:
(@) recursos de tarea, (b) recursos de equipo, (c) recursos
del lider, y (d) recursos de la organizacion. Esta clasifica-
cion parte del modelo HERO (Salanova, Llorens & Martinez,
2019) pero diferencia los recursos interpersonales en dos
dimensiones para lograr mayor especificidad. Para ello ubi-
ca por un lado a los factores motivadores que puedan surgir
de las interacciones con el grupo o equipo de trabajo, de-
nominados aqui como recursos de equipo; y por otro lado a
los factores estimulantes que pueda recibir el trabajador a
partir de la relacion con quienes lo lideran (jefe, supervisor
inmediato), es decir, los recursos del lider. Esta distincion
se basa en el hecho de que los trabajadores establecen re-
laciones interpersonales diferentes con las figuras de auto-
ridad, supervisores, trabajadores de mayor jerarquia en el
organigrama y lideres formales o informales, y con sus pares
y companeros de trabajo. La diferencia principal radica en
la asimetria de poder propia de las relaciones jerarquicas,
donde el proceso de influencia interpersonal condiciona
el comportamiento de la persona liderada (Yukl, Gordon
& Taber, 2002). Asimismo, diferentes estudios sugieren
un impacto diferente de las relaciones con el lider, y con
los pares y companeros en el bienestar de los empleados
(Breevaart & Bakker, 2018; Thompson & Prottas, 2005). Por
ejemplo, Schaufeli, Taris y van Rhenen (2008) hallaron que
el apoyo del supervisor se asociaba negativamente con bur-
nout, mientras que el apoyo de los companeros no presen-
taba ninguna relacion. A su vez, el apoyo de los compaiieros
se relacionaba con mayores niveles de engagement en los
empleados, mientras que el apoyo de los supervisores no
tenia ningln efecto.

La importancia de la relacion con el lider para la moti-
vacion, el bienestar y el desempefio ha sido uno de los fac-
tores mas destacados en los estudios dentro de la psicologia
y sociologia (Tripiana & Llorens, 2015; Trogolo, Pereyra &
Sponton, 2013). Asi, dada la influencia del lider sobre la
persona, segun lo expresado arriba, lo consideramos como
un recurso motivacional distinto de aquellos procesos in-
terpersonales que surgen en dinamicas interaccionales mas
horizontales con companeros de trabajo (Cannon-Bowers &
Bowers, 2010; Sanchez-Manzanares, Rico & Gil, 2008).

Los recursos laborales constituyen un factor de impor-
tancia para el bienestar y el desempefio; sin embargo,
es importante senalar la diferencia que existe entre los
recursos laborales que brinda la organizacion y la satisfac-
cién que tienen los trabajadores sobre éstos. En efecto, dos
personas que trabajan en el mismo puesto, dotadas con los
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mismos recursos laborales, pueden presentar distinto grado
de satisfaccion (Lent & Brown, 2008). Diferentes estudios
concuerdan en sefalar que los niveles de bienestar se expli-
can mas sobre los juicios de satisfaccion y apoyo percibido
que por los recursos provistos por la organizacion (Duffy &
Lent, 2009).

Se hace necesario, por lo tanto, disponer de medidas
especificas orientadas a la evaluacion de la satisfaccion con
diferentes recursos laborales. Vale la pena destacar que
existen instrumentos que evallan recursos laborales, como
el cuestionario RED (Salanova, Llorens, Cifré & Martinez,
2006) o medidas basadas en el modelo HERO (Salanova et
al., 2019). Sin embargo, no hemos encontrado en la literatu-
ra instrumentos que midan la satisfacciéon percibida con los
recursos laborales en general y desde la propuesta teorica
que sustenta el presente trabajo en particular (Tabla 1). En
funcion de ello, el presente trabajo tiene como objetivo
desarrollar y validar un instrumento para evaluar la satis-
faccion con los recursos laborales de los trabajadores. Para
ello se realizo lo siguiente: (1) se desarrollaron items, (2) se
realizé una evaluacion de la calidad de los mismos en base
al criterio de expertos, (3) se efectud un examen preliminar
de los datos, (4) se llevaron a cabo analisis de validez de
estructura interna y de confiabilidad (consistencia interna y
fiabilidad del constructo), y (5) se obtuvieron evidencias de
validez test-criterio con medidas de engagement y burnout.
Si bien no hay antecedentes especificos que examinen la
relacion entre estos constructos, estudios previos que ana-
lizan la satisfaccion laboral muestran relaciones positivas y
negativas entre este constructo y el engagement y burnout,
respectivamente (e.g., Duran, Extremera, Montalban & Rey,
2005; Rothmann, 2008). Asimismo, considerando el caracter
motivacional de los recursos laborales (Salanova 2008), se
plantea como hipdtesis que la satisfaccion con los recursos
laborales tendra una influencia positiva sobre el engage-
ment y un impacto negativo en el burnout.

Método

Participantes

Se utilizé una muestra compuesta por 1000 trabajadores
argentinos seleccionados a partir de un muestreo aleato-
rio telefonico (Hernandez Sampieri, Fernandez Collado &
Baptista Lucio, 2010). Para ello se establecieron en primer
lugar las areas geograficas que iban a ser muestradas y sus
correspondientes codigos telefonicos. Luego, los nimeros a
marcar se generaron al azar hasta cumplir con los requeri-
mientos de la muestra. El trabajo de campo fue realizado
por cinco encuestadores telefonicos con experiencia, que
fueron previamente instruidos. La recoleccion de datos se
realiz6 entre los meses de mayo y julio de 2017. Los encues-
tados eran elegibles si: (1) tenian al menos 18 afnos de edad,
(2) vivian en el domicilio, y (3) trabajan en relacion de de-
pendencia al momento del estudio. Cabe destacar que la
tasa de respuesta a las llamadas telefonicas fue alta (94%).
Todos los participantes fueron debidamente informados so-
bre los objetivos del estudio y no recibieron ningln tipo de
compensacion. En la Tabla 2 se describen las caracteristicas
de la muestra.

Instrumentos

Satisfaccion con los recursos laborales. Tomando como
marco de referencia el modelo HERO propuesto por Salano-
va et al. (2012), se disefid un cuestionario de 16 items con
el proposito de medir la satisfaccion con diferentes recur-
sos laborales (Cuestionario de Satisfaccion con los Recursos
Laborales; CSRL_16): Recursos del Lider (4 items), Recursos
de Tarea (4 items), Recursos de Equipo (4 items), y Recursos
Organizacionales (4 items). Todos los items se responden
en una escala Likert de cinco categorias: (1) totalmente en
desacuerdo, (2) en desacuerdo, (3) ni en desacuerdo ni de
acuerdo, (4) de acuerdo, y (5) totalmente de acuerdo.

Work engagement. Se aplico la Utrech Work Engage-
ment Scale (UWES; Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma &
Bakker, 2002) conformada por 17 items que evalla las tres
dimensiones teoricas del engagement: vigor (6 items), de-
dicacion (6 items), y absorcion (5 items). Todos los items
se responden en una escala de Likert con siete opciones,
desde 0 (nunca) a 6 (siempre o casi siempre). Estudios rea-
lizados evidencian buenas propiedades psicométricas del
cuestionario UWES en la poblacion Argentina (Spontén,
Medrano, Maffei, Sponton & Castellano, 2012), confirman-
dose la estructura tridimensional de la escala junto con
indices de consistencia interna satisfactorios en todas las
dimensiones. En el presente estudio, los indices de fiabili-
dad (alfa ordinal) en cada una de las escalas fueron: vigor =
.76, dedicacion = .83 y absorcion = .77.

Burnout. Se evalué mediante el Maslach Burnout Inven-
tory-General Survey (MBI-GS; Schaufeli, Leiter, Maslach &
Jackson, 1996). La escala original consta de 16 items y tres
factores: agotamiento (5 items), cinismo (5 items) e inefica-
cia profesional (6 items). A pesar de ello, el agotamiento y el
cinismo se consideran las dimensiones centrales del burnout
(Halbesleben & Demerouti, 2005). En Argentina, estudios me-
diante analisis factorial confirmatorio mostraron que un mo-
delo bifactorial representado por agotamiento y cinismo fue
el que mejor ajuste presenta en los datos (Spontdn, Trogolo,
Medrano & Castellano, 2019). Por lo tanto, en este trabajo se
utilizaron solamente las escalas de agotamiento y cinismo del
MBI-GS. En la presente muestra, la fiabilidad obtenida (coefi-
ciente alfa ordinal) para las escalas de agotamiento y cinismo
fue .77 y .75, respectivamente.

Cuestionario socio-demografico. Se elabor6é un cues-
tionario ad hoc a través del cual se recogié informacion
relativa al sexo, edad, puesto de trabajo, sector que perte-
nece la organizacion/empresa y nivel educativo de los tra-
bajadores, entre otros aspectos.

Procedimiento

Para la elaboracion del instrumento se tuvieron en
cuenta las directrices establecidas para la construccion y
desarrollo de test psicoldgicos (Eignor, 2013). La primera
fase incluyo la delimitacion semantica del constructo y el
desarrollo de items a partir de la revision bibliografica, la
experiencia profesional de los autores en el contexto or-
ganizacional y la realizacion de dos focus group con traba-
jadores y profesionales. En la construccion de los items se
tuvo especial cuidado en desarrollar items con un lengua-
je accesible a la poblacion meta, y en evitar items muy
largos, redaccion ambigua y uso de expresiones extremas
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Tabla 1 Tabla de especificaciones del instrumento

Constructo a evaluar: satisfaccion con los recursos laborales

Instrumento
Cuestionario de Satisfaccion con los recursos laborales (CSRL_161)

Definicién del constructo:

La satisfaccion con los recursos laborales comprende el bienestar de las personas en relacion a diferentes factores presentes en el
contexto laboral, que favorecen/facilitan el desarrollo de la tarea y el logro de los objetivos del trabajo, estimulan el desempefio
individual y colectivo, favorecen el desarrollo y crecimiento personal, y promueven/propician ambientes laborales positivos.
Estos factores, o recursos, pueden localizarse a distintos niveles:

Lider: abarca aspectos de la relacion con el jefe o supervisor, como la claridad de la informacion que brinda, la retroalimenta-
cion y el reconocimiento por las tareas realizadas.

Tarea: se centra en las caracteristicas intrinsecas o inmediatas del puesto de trabajo, como la disponibilidad de tiempo y de
recursos materiales necesarios para realizar las tareas, y la posibilidad de hacer uso de las habilidades y sentirse desafiado por
el trabajo que se realiza.

Equipo: engloba el ambiente socio-laboral, particularmente la relacion con los compaiieros o con el equipo de trabajo en aspec-
tos ligados a la cooperacion, coordinacion, productividad o eficiencia, y la creatividad en la resolucion de problemas.

Organizacion: se refieren a las condiciones laborales y las practicas organizacionales en un sentido general. Incluye aspectos
como el salario, sistema de recompensas no econdmicas, beneficios, oportunidades de desarrollo, capacitacion y aprendizaje.

Poblacién diana

El test se encuentra dirigido a personas en general que trabajan en empresas y organizaciones de diferentes rubros (industrial,
comercial, servicios, agronomo) y sectores (pUblico, privado y organizaciones sin fines de lucro). Se pretende crear un test
genérico que pueda aplicarse en estos ambitos, independientemente de las tareas especificas que desarrollen los trabajadores.

Objetivos de aplicacion

El test fue creado con propositos de ser usado tanto en investigacion como en la practica profesional. Se pretende que el cues-
tionario sea una herramienta de evaluacion util sobre la satisfaccion con los distintos recursos en el trabajo (a nivel individual,
del lider, grupal u organizacional) que pueda ser usado por profesionales, consultores organizaciones y responsables de gestion
de recursos humanos para orientar el diseno de intervenciones y evaluar el impacto de mejoras en los recursos laborales.

Aspectos operativos relacionados con la aplicacion del instrumento
Se busca disponer de un instrumento breve que pueda ser respondido en 5 minutos, de forma que pueda aplicarse conjuntamente
con otras medidas.

Tabla 2 Caracteristicas socio-demograficas y laborales de la muestra

N % N %
Sexo Sector en el que trabaja
Hombre 485  48.5 Publico 304 30.4
Mujer 515 51.5 Privado 653 65.3
Tercer Sector (ONGs) 29 2.9
Edad Ns/Nc 14 1.4
18-30 anos 218 21.8
31-40 anos 269 26,9  Rubro al que pertenece la organizacién/empresa
41-50 anos 257 25.7  Industrial 110 1
51-65 afos 256 25.6  Comercial 200 20
Servicios 681 68.1
Nivel de estudios Agro 8 0.8
Primario incompleto 10 1 Ns/Nc 1 0.1
Primario completo 44 4.4
Secundario incompleto 63 6.3  Tamafo de la organizacion/empresa
Secundario completo 218 22 Microempresa (0-10 personas) 414 41.4
Terciario incompleto 70 7  Pequena empresa (10-50 personas) 225 22.5
Terciario completo 142 14.3  Mediana empresa (50-250 personas) 135 13.5
Universitario incompleto 167 16.8  Empresa grande (> 250 personas) 205 20.5
Universitario completo 213 21.5 Ns/Nc 21 2.1
Posgrado incompleto (Maestria, Doctorado, Especialidad) 6 0.6
Posgrado completo (Maestria, Doctorado, Especialidad) 60 6

Ns/Nc 7 0.7
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(Medrano, Pérez & Fernandez, 2019). Mediante este proce-
dimiento se generd un pool inicial de items que fue remi-
tido a un panel de expertos compuesto por un especialista
en gestion de recursos humanos, un experto en psicologia
organizacional con conocimientos en psicometria, y un psi-
cologo laboral. Para la revision de expertos se creo6 una ta-
bla de especificaciones de la escala donde se proporciono
informacion sobre la definicion semantica del constructo,
sus dimensiones, los objetivos de aplicacion del test, la po-
blacion diana y aspectos operativos relacionados con su uso
(ver Tabla 1). Se solicité a cada uno que evaluara los items
en cuanto a: (1) pertinencia con el constructo analizado;
(2) claridad en la redaccion, y (3) relevancia, utilizando una
escala de respuesta con 5 opciones (desde 1 = totalmente
en desacuerdo, hasta 5 = totalmente de acuerdo)

En base a los items que presentaron mayor grado de
acuerdo inter-jueces se confecciond un cuestionario de 16
items que fue sometido a un pre-test en una muestra inde-
pendiente de 100 trabajadores. Como resultado, se efectua-
ron algunas adecuaciones lingiiisticas menores en dos items
con el objeto de hacerlos comprensibles y evitar confusio-
nes. Con la version resultante se llevaron a cabo estudios
psicométricos tendientes a aportar evidencias de validez y
confiabilidad del nuevo instrumento. Tanto en el pre-test
como en la muestra definitiva se obtuvo el consentimiento
verbal de los participantes una vez que se informd sobre el
proposito de la investigacion y el caracter anonimo de las
respuestas. Esta investigacion cont6 con la aprobacion del
Comité de Etica en Investigacion (CEl) de la universidad en
la que se radico el estudio.

Analisis de datos

Se evaluo el grado de acuerdo entre los jueces sobre
la calidad de los items a través del coeficiente V de Aiken
(Aiken, 1985) y sus intervalos de confianza respectivos uti-
lizando el programa elaborado por Merino y Livia (2009).
Dado que el nimero de jueces es pequeio, se fijo un ni-
vel de confianza del 90% y se establecié como criterio para
retener el item un valor V> .50 correspondiente al limite
inferior del intervalo (Penfield & Giacobbi, 2004). A conti-
nuacion se efectud un analisis preliminar de la base con el
fin de analizar los valores perdidos, identificar la presencia
de casos atipicos, evaluar la normalidad, linealidad y au-
sencia de multicolinealidad entre los items, y comprobar
la adecuacion de los datos para el analisis factorial (Furr,
2011). Seguidamente se evalud la estructura interna de la
escala mediante analisis factorial exploratorio (AFE) y con-
firmatorio (AFC) en dos muestras independientes (n, = 492;
n, = 508). Para el AFE se uso el programa Factor v10.3.01
y para determinar el nUmero de factores a retener se utili-
zaron diferentes criterios: el analisis paralelo basado en el
analisis factorial de rango minimo (Timmerman & Lorenzo-
Seva, 2011), la inspeccion de la distribucion de los residuos
tipificados, la raiz media cuadratica residual (RMSR) y el
indice gamma (GFI). Estos dos ultimos indices de ajuste se
basan en la evaluacion de las correlaciones residuales y se
interpretan como adecuados si GFI > .90 y RMSR resulta in-
ferior al criterio propuesto por Kelley, 1//N (Lloret-Segura,
Ferreres-Traver, Hernandez-Baeza & Tomas-Marco, 2014).
En cuanto a los residuos, se espera que la distribucion sea
simétrica, en torno a 0, con pocos residuos superiores a |2|

para considerar que el modelo es adecuado (Arias, 2008).
Ademas de los criterios estadisticos y de los indices de ajus-
te, se tuvo en cuenta si los factores estaban bien definidos
y poseian una interpretacion substantiva de acuerdo con
la teoria (Fabrigar, Wegener, MacCallum & Strahan, 1999;
Lloret, Ferreres, Hernandez & Tomas, 2017). Dado el nivel
ordinal de los items, se analizo la matriz de correlaciones
policorica y se aplico el método de minimos cuadrados no
ponderados (ULS) ya que es el mas apropiado para el ana-
lisis de las matrices de covarianza originadas a partir de
correlaciones policoricas (Hofmman, Stover, de la Iglesia
& Fernandez-Liporace, 2013). Para interpretar la solucion
factorial obtenida se empled una rotacion oblicua (Promin)
puesto que se esperaba que los factores de la escala estu-
vieran intercorrelacionados entre si, hecho que se verifico
posteriormente. Si bien existen varios métodos de rotacion
oblicua disponibles (e.g., Promax, Oblimin directo, Simpli-
max), estudios de simulacién sugieren que Promin ofrece
resultados mas precisos (cf. Lorenzo-Seva, 1999)

El AFC se realizd mediante el programa Mplus v6.12.
Como método de estimacion se usd el WLSMV (Weigthed
Least Squares Mean and Variance; Li, 2016) y para evaluar
el ajuste del modelo se consideraron diferentes indices
recomendados en la literatura: el estadistico chi-cuadra-
do (x?), el indice de Tucker-Lewis (TLI), el indice de ajuste
comparativo (CFl), el error cuadratico medio de aproxima-
cion (RMSEA), y la ponderada media cuadratica residual
(WRMR). Valores > 0.95 en CFl y TLI indican un ajuste opti-
mo, y valores > 0.90 representan un ajuste aceptable. Para
el RMSEA valores < 0.05 se consideran 6ptimos y > 0.08
aceptables, y finalmente para WRMR se esperan valores <
1.00 (Yu & Muthen, 2002). Se evalud la confiabilidad de la
escala a través del analisis de la consistencia interna de los
items (coeficiente alfa ordinal) y la fiabilidad del construc-
to (coeficiente H, Dominguez-Lara, 2016). Finalmente, se
calcularon correlaciones bivariadas (r de Pearson) para el
analisis de las relaciones test-criterio.

Resultados

Focus group

Se llevaron a cabo dos sesiones focales con grupos de
trabajadores y profesionales, con el fin de que compartieran
su experiencia laboral y brindaran su punto de vista acerca
de los aspectos que consideran necesarios y/o importantes
para un buen funcionamiento y satisfaccion en el trabajo.
Cada sesion durd aproximadamente 45 minutos y se llevo a
cabo en un aula destinada a tal efecto en la universidad.
Todos los participantes fueron informados al comienzo de
los objetivos del encuentro. En general, se aprecia que los
trabajadores refieren a la importancia de disponer de tiem-
po y de los elementos “necesarios” para llevar a cabo sus
tareas. Se destaca también la importancia de la relacién
con el supervisor en lo relativo a la informacion, apoyo, la
confianza, y la autonomia que brinda; al igual que la impor-
tancia de un buen clima y de una coordinacion efectiva para
el logro de objetivos en los equipos de trabajo. Por ultimo,
aparecen expresiones que denotan el valor del sentido de
pertenencia a la organizacion/empresa y el poder desarro-
llar un trabajo motivante en el que perciben que pueden
crecer y aprender cosas nuevas.
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Seleccion de items - acuerdo entre expertos

Se elabord un pool inicial de 20 items. A partir de la eva-
luacion de los jueces, se seleccionaron para cada dimension
los cuatro items que evidenciaron un mayor grado de acuer-
do inter-jueces (coeficientes V mas altos). Los resultados se
presentan en la Tabla 3.

Examen preliminar de los datos

No se identificaron valores perdidos en la muestra anali-
zada. Para identificar la presencia de casos atipicos univa-
riados se calcularon los puntajes z de cada item, consideran-
dose como tales aquellos cuyos valores se encuentran fuera
del rango z+ 3 (Tabachnick & Fidell, 2001). Se observaron
40 casos atipicos univariados distribuidos en los items 3, 9y
11. Ademas, se identificaron 45 casos atipicos multivariados
mediante el estadistico de distancia de Mahalanobis (p <
.001). Dado que los valores atipicos pueden afectar las co-
rrelaciones entre los items y, consecuentemente, el analisis
factorial, para estimar su impacto se llevo a cabo un analisis
factorial con y sin casos atipicos y se compard la conver-
gencia de las soluciones factoriales, calculando las corre-
laciones (r de Pearson) entre las puntuaciones factoriales
luego de rotacion (Rivas, 1999). Los resultados indican una
elevada congruencia entre los factores (valores r compren-
didos entre .99 - 1.00) por lo cual se decidid incluir todos
los casos en los analisis posteriores. A continuacion, se ob-
tuvieron los indices de asimetria y curtosis para cada item
(ver Tabla 4). Todos los casos valores se encuentran entre *

Tabla 3 items seleccionados para la conformacion definitiva del
CSRL_16 a partir de la valoracion de jueces expertos (V de Aiken)

. o Limite inferior Limite superior
Dimension Items V

(IC 90%) (IC 90%)
SRL 1 .8 65 95
SRL 2 .83 63 93
SRL 3 .87 68 96
SRL 4 87 .68 96
SRT 5 .81 61 91
SRT 6 .83 63 93
SRT 7 .79 58 90
SRT 8 .8 65 95
SER 9 .85 65 95
SER 10 .79 58 90
SER 1n .85 65 95
SER 12 91 73 97
SRO 13 .83 63 93
SRO 14 .89 71 97
SRO 15 91 73 97
SRO 16 .87 .68 96

Nota. SRL: satisfaccion con los recursos del lider. SRT: satisfaccion
con los recursos de tarea. SRE: satisfaccion con los recursos de
equipo. SRO: satisfaccion con los recursos organizacionales

2, lo que puede interpretarse como evidencia de normali-
dad univariada segln los criterios establecidos por George
y Mallery (2010). Finalmente, se comprobo la normalidad
multivariada de los datos (Mardia = 48.01; Rodriguez Ayan &
Ruiz Diaz, 2008) y la ausencia de multicolinealidad entre los
items, ya que no se observaron valores de tolerancia y de
inflacion de la varianza (VIF) inferiores a .10 y superiores a
10, respectivamente (Pérez & Medrano, 2010).

Andlisis factorial exploratorio

Tanto el indice de adecuacion muestral de Kaiser-
Mayer-Olkin (KMO = .90) como el test de esfericidad de
Bartlett, x?(120) = 7227.4, p < .001, indican que los items
se encuentran intercorrelacionados, siendo viable el ana-
lisis factorial. El analisis paralelo sugirié la existencia de
cuatro factores subyacentes que explican el 53% de la va-
rianza total, GFl = .99; RMSR = 0.032 (Criterio de Kelley =
0.045); indice de simplicidad factorial de Bentler (S) = .99.
Asimismo, el analisis de los residuos tipificados muestra que
los residuos se distribuyen de manera simétrica, en torno
a cero (M = .0001; Mdn = .0002) y todos los items poseen
residuos pequefos |2| excepto el item 7 (3.88). Sin embar-
go, se decidi6 conservarlo ya que su presencia no tenia un
efecto negativo sobre los indices de fiabilidad del factor. El
primer factor explico el 16% de la varianza e incluye cuatro
items que refieren a la satisfaccion relacionada con dife-
rentes aspectos de la relacion con el jefe inmediato/super-
visor (e.g., feedback, reconocimiento). En consecuencia, y
en consideracion con los supuestos tedricos de partida, se
optd por denominar a este factor como Satisfaccién con los
Recursos del Lider (SRL). El segundo factor explico el 14% de
la varianza y esta compuesto por cuatro items que englo-
ban la satisfaccion asociada a distintos aspectos vinculados
con la tarea o el puesto de trabajo (e.g., tiempo, recursos
materiales, desarrollo de habilidades). Por lo tanto, se de-
nomino a este factor como Satisfaccion con los Recursos de
Tarea (SRT). El tercer factor explico el 12% de la varianza
y agrupa cuatro items que miden la satisfaccion vinculada
con el equipo de trabajo en aspectos como la coordinacion,
creatividad y colaboracién. Acorde con la teoria de base
que guio la elaboracion del instrumento, se etiqueto a este
factor como Satisfaccion con los Recursos de Equipo (SRE).
Por Gltimo, el cuarto factor explicé el 11% de la varianza y
esta integrado por cuatro items que evallan la satisfaccion
con los recursos proporcionados por la organizacion (e.g.,
compensaciones econémicas y no economicas). Por consi-
guiente, y en base a los lineamientos teoricos previos, se
denominé al cuarto factor como Satisfaccion con los Recur-
sos Organizacionales (SRO). En la Tabla 4 se muestran las
cargas factoriales (coeficientes de estructura y coeficientes
patron) de cada item. Todos los factores presentan correla-
ciones positivas entre si, con valores que oscilan entre .51
y .65 (ver Tabla 7).

Andlisis factorial confirmatorio

Con el objetivo de evaluar diferentes modelos alterna-
tivos y determinar cual es la estructura factorial que pro-
porciona una mejor representacion de las dimensiones del
CSRL_16, se pusieron a prueba cuatro modelos. En concre-
to, un modelo unidimensional (M1) que asume la satisfaccién
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Tabla 4 Matrices factoriales (configuracion y estructura), estadisticos descriptivos y comunalidades de los items del CSRL_16

Items Coef. de configuracion / Coef. de estructura M DE Asimetria Curtosis h?
SRL SRT SRE SRO
1. .78 1.76 -19 /.25 18 /7 .41 -.03/ .45 3.81 1.36 -.877 -.50 .68
2 .887/.85 -.097/ .35 157/ .46 .09/ .43 3.82 1.29 -.869 -.35 .76
3 917/.90 .02/ .41 -10/ .39 .05/ .52 3.60 1.42 -.615 -.94 .79
4 .85/.87 .04/ .42 -.05/ .40 .04/ .48 3.77 1.36 -.835 -.54 g7
5 .05/ .4 .86 /.87 .01/ .44 -.04/ .40 4.21 1.11 -1.38 1.04 .66
6. -.02 /.30 .857/.83 -.03/ .40 .02 /.38 4.36 1.08 -1.49 2.40 .62
7. -.04 /.30 .34 /.49 16 /.32 14 1.37 3.98 1.21 -1.01 .01 .53
8 .03/ .39 .47 / .61 .23/ .35 -.07 /.32 3.71 1.35 -72 -.70 .61
9 .03/ .45 -19 /.31 .93/ .84 .01/ .43 3.99 1.14 -1.02 .36 .68
10. -.02/ .38 .07 / .47 .90/ .87 -.08 /.42 3.80 1.20 -.83 -14 72
1. .04/ .43 A2/ .40 .67 /.81 .06 / .38 3.92 1.14 -.98 .22 75
12. -.057/ .39 .09 / .46 .73/ .80 .07 / .46 3.96 1.05 -99 .58 71
13. -.06 / .36 -.06 / .42 -.017/ .38 .87 /.78 3.46 1.40 -.47 -1.03 .67
14. .00 /.43 .36 / .51 .01/ .46 .537/.75 4.18 1.16 -1.39 1.01 77
15. 31/ .41 10/ .47 -.06 / .34 .55/ .68 3.79 1.34 -.84 -.49 .81
16. -13 / .44 .01/ .48 A3/ .32 96 /.93 3.25 1.38 -.25 -1.14 .65

con los recursos laborales como un constructo unitario; un
modelo de tres factores correlacionados (M2) representados
por “satisfaccion con los recursos de tarea”, “satisfaccion
con los recursos sociales” (que incluye los items referidos
a la satisfaccion con los recursos del lider y la satisfaccion
con los recursos del equipo) y “satisfaccion con los recursos
organizacionales”. Este modelo se desprende de la clasifica-
cion propuesta por el modelo HERO (Salanova et al., 2019).
El tercer modelo (M3) esta compuesto por cuatro factores
que resultan de nuestro analisis exploratorio previo (ver Ta-
bla 4). Finalmente, el cuarto modelo (M4) es un modelo je-
rarquico con dos factores de segundo orden, que represen-
tan la satisfaccion con los “recursos estructurales” (incluye
los recursos de tarea y los recursos organizacionales como

factores de primer orden) y la satisfaccion con los “recur-
sos sociales” (incluye los recursos del equipo y los recursos
del lider como factores de primer orden); y se fundamenta
en la diferenciacion previa propuesta por Salanova (2008).
Los resultados indican que el modelo unidimensional y el
modelo de tres factores correlacionados no presentan un
buen ajuste en los datos. En cambio, el modelo de cuatro
factores surgido del AFE y el modelo jerarquico evidencian
indices de ajuste satisfactorios y similares entre si (Tabla 5).
De esta manera, conforme a lo que hemos planteado en
este trabajo, la satisfaccion con los recursos laborales
pueden ser conceptualizada a partir de cuatro dimensio-
nes (lider, equipo, tarea, organizacionales). A su vez, estas
cuatro dimensiones pueden ser integradas dentro de dos

Tabla 5 indices de ajuste correspondientes a los diferentes modelos estructurales analizados

Descripcion X2 gl CFI TLI RMSEA [90% IC] WRMR
M1 Unidimensional 2676.307** 104 .86 .84 151 [.146, .156] 3.50
M2 Tres factores 2061.699*** 101 .89 .87 122 [.116, .128] 3.02
M3 Cuatro factores 831.162*** 97 .96 .95 .074 [.069, .079] 1.67
M4 Jerarquico 852.735*** 98 .96 .95 .075 [.070, .080] 1.72

Nota: gl: grados de libertad; CFl: indice de ajuste comparativo; TLI: indice de Tucker-Lewis; RMSEA: error cuadratico medio de aproximacion;
WRMR: ponderada media cuadratica residual. M1 = modelo unidimensional; M2 = modelo de tres factores correlacionados (satisfaccion con
los recursos de tarea, satisfaccion con los recursos sociales y satisfaccion con los recursos organizacionales); M3 = modelo de cuatro factores
correlacionados (satisfaccionconlosrecursosdellider, satisfaccionconlosrecursos de tarea, satisfaccion conlosrecursosde equipoysatisfaccion
con los recursos organizacionales); M4 = modelo jerarquico con dos factores de segundo orden, recursos estructurales (con recursos de tareay
recursos organizacionales como factores de primer orden) y recursos sociales (con recursos del equipoy del lider como factores de primer orden)

“* p < 001
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factores mas generales representados por satisfaccion con
los recursos estructurales y con los recursos sociales, como
sugiere Salanova (2008). Sin embargo, dado que el modelo
compuesto por cuatro factores confiere mayor especificidad
en la evaluacion de la satisfaccion con los recursos en el
trabajo -lo que resulta de mayor interés a los fines practi-
cos- se optd por trabajar con este modelo. En la Tabla 6 se
presenta la solucion factorial estandarizada.

Evidencias de confiabilidad

Para examinar la consistencia interna de cada subescala
se calculo el coeficiente alfa ordinal, obteniéndose los si-
guientes valores: Satisfaccion con los Recursos del Lider a =
.91, Satisfaccion con los Recursos de Tarea a = .71, Satisfac-
cion con los Recursos de Equipo « = .88, y Satisfaccion con
los Recursos Organizacionales ¢ = .81. En tanto, la estima-
cion de la confiabilidad del constructo evidencié valores sa-
tisfactorios en todas dimensiones: H = .94 (Satisfaccion con
los Recursos del Lider), .81 (Satisfaccion con los Recursos de
Tarea), .91 (Satisfaccion con los Recursos del Equipo), y .89
(Satisfaccion con los Recursos Organizacionales)

Validez test-criterio

Se correlacionaron los puntajes de las distintas dimen-
siones del CSRL_16 con medidas de engagement y burnout.
En base a los planteamientos tedricos del modelo HERO (Sa-
lanova et al., 2012) y los antecedentes empiricos (Schaufeli
& Taris, 2014), se esperaba que los trabajadores que expe-
rimentan un mayor grado de satisfaccion con los recursos
laborales presentaran puntajes mas altos en las escalas de
engagement y mas bajos en las escalas de burnout. Asimis-
mo, dado el caracter motivacional de los recursos labora-
les, se hipotetizo que las relaciones serian mas fuertes con
las escalas de engagement. Los resultados obtenidos con-
firman las relaciones esperadas entre las distintas escalas
(Tabla 6).

Discusion

El objetivo del presente estudio consistio en desarrollar
y validar un instrumento para la evaluacion de la satisfac-
cion con los recursos laborales. Para ello se elaboraron y
seleccionaron items a partir de la evaluacion de expertos,

Tabla 6 Saturaciones estandarizadas de los items del Cuestionario de Satisfaccion con los Recursos Laborales (CSRL_16)

A
Factor 1. Recursos del Lider
1. Estoy satisfecho con la claridad de las instrucciones que recibo de mi jefe inmediato/ supervisor .79
2. Estoy satisfecho con el feedback (informacion sobre mi trabajo) que recibo de mi jefe inmediato/ supervisor .85
3. Estqy satisfecho con el reconocimiento (aprobacion, valorizacion, elogios, etc.) que recibo de mi jefe inmediato/ 94
supervisor, por mi esfuerzo
4. Estqy satisfecho con el reconoclzimient.o (aprobacion, valorizacion, elogios, etc.) que recibo de mi jefe inmediato/ 91
supervisor, por los resultados de mi trabajo
Factor 2 Recursos de Tarea
5. Estoy satisfecho con el nivel de desafio que representan las tareas que realizo .78
6. Estoy satisfecho por realizar tareas que aumentan mis habilidades .74
7. Estoy satisfecho por tener el tiempo necesario para realizar mis tareas .60
8. Estoy satisfecho con los recursos materiales que tengo para hacer mis tareas .70
Factor 3: Recursos de Equipo
9. Estoy satisfecho con la colaboracion lograda en los grupos/ equipos de trabajo en los que participo .82
10. Estoy satisfecho con el nivel de creatividad alcanzado en los grupos/ equipos de trabajo en los que participo .86
11. Estoy satisfecho con la coordinacion lograda en los proyectos y tareas realizadas .87
12. I.-Istoy satisfecho con el nivel de gﬁciencia (productividad, resultados, cuidado de los recursos) alcanzado en los grupos/ 82
equipos de trabajo en los que participo
Factor 4. Recursos Organizacionales
13. E;toy satisfecho con las compensaciones no g;onémicas y.beneﬁcios (capacitf';cién y aprendizaje, flexibilidad horaria, 73
trabajar desde la casa, prestaciones de salud, viajes) que recibo de la organizacion/ empresa
14, Estoy orgulloso por pertenecer a esta organizacion/ empresa .83
15. Me siento valorado por la organizacion/empresa en la que trabajo .90

16. Estoy satisfecho con las compensaciones econoémicas (salario, premios, bonos) adecuadas al esfuerzo .69
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Tabla 7 Correlacion entre las dimensiones del CSRL_16 y medidas de engagement y burnout

1 2 3 4 5 6 7 8 9

1. Satisfaccion con los recursos del lider -

2. Satisfaccion con los recursos de tarea 517 —

3. Satisfaccion con los recursos de equipo 50" .57 —

4, Satisfaccion con los recursos organizacionales  .65" .59” .54 —

5. Dedicacion .25 A1 31 .36 -

6. Vigor 197 .29 247 .26 61" -

7. Absorcion .20" 37 .26 .25 .68 54" -

8. Agotamiento 137 -.04 -10" -2 .03 .05 .08 -

9. Cinismo -20"  -18" -17¢ -25" -28" -A7" -16” .26 -

“p<.01. 'p<.05

y se examinaron propiedades psicométricas relevantes del
instrumento en una muestra amplia de trabajadores de la
poblacion Argentina. Los resultados obtenidos indican que
el CSRL_16 posee adecuada validez de contenido y de cons-
tructo. En concreto, el AFE evidencio cuatro factores bien
definidos que recogen la satisfacciéon con los recursos la-
borales en cuatro niveles: recursos de tarea, recursos del
lider, recursos de equipo y recursos organizacionales. Estos
resultados fueron posteriormente replicados mediante AFC
en una muestra independiente, garantizando asi la robustez
de la estructura factorial obtenida. Por otra parte, la con-
sistencia interna de cada dimension fue satisfactoria, con
valores que oscilaron entre .71 y .91, y se obtuvo también
evidencia que respalda la fiabilidad del constructo. Final-
mente, las correlaciones obtenidas entre las dimensiones
del CSRL_16 y las escalas de engagement y burnout fueron
consistentes con lo esperado de acuerdo con estudios pre-
vios (Duran et al., 2005; Rothmann, 2008), obteniéndose asi
evidencia complementaria de validez test-criterio. En sinte-
sis, los resultados obtenidos son satisfactorios y demuestran
buenas propiedades psicométricas del nuevo instrumento,
permitiendo disponer de una herramienta de medicion va-
lida para realizar diagnosticos sobre la satisfaccion con los
recursos, como asi también para desarrollar nuevos estu-
dios sobre las personas en el trabajo, favoreciendo las posi-
bilidades de realizar intervenciones que tiendan a mejorar
los niveles de bienestar y desempefio.

Tomando esto en consideracion el instrumento se propo-
ne como una herramienta de utilidad para los profesionales
de la salud ocupacional, consultores de organizaciones y
responsables del area de recursos humanos, ya que permite
conocer de modo facil, rapido y confiable la satisfaccion
con los recursos a nivel individual, del lider, grupal u orga-
nizacional. Aportando de esta manera informacion valiosa
para el disefio de intervenciones y practicas organizaciona-
les saludables que favorezcan el desarrollo de empleados
y ambientes saludables de trabajo (Bakker & Demerouti,
2013). Ademas, se puede utilizar este instrumento para me-
dir el impacto en las mejoras de los recursos laborales, lo
que permite potenciar y optimizar los niveles de bienestar
y desempefio. Al contar con datos confiables, se pueden
desarrollar acciones de mejora y optimizacion del trabajo
mediante tres focos: (1) potenciando los recursos relaciona-

dos con la tarea, (2) implantando nuevos recursos laborales,
y (3) mejorando los recursos sociales del lugar de trabajo
(Salanova, 2008). En este caso, el CSRL_16 ofrece la ventaja
de evaluar por separado la satisfaccion con los distintos re-
cursos sociales (recursos del equipo y los recursos del lider),
permitiendo el desarrollo de medidas mas especificas que
incrementen la efectividad de las intervenciones y practi-
cas en post del desarrollo de organizaciones saludables y
resilientes (Salanova et al., 2012)

Mas alld de las implicaciones sefaladas, es necesario
destacar algunas limitaciones del presente estudio. Una de
ellas concierne al método de recogida de datos. En efecto,
a pesar de que la encuesta telefdnica posee numerosas ven-
tajas (e.g., mayor rapidez en la recoleccién y procesamien-
to de la informacioén, menor invasion a la privacidad, acceso
a areas de gran inseguridad ciudadana), existen colectivos
que no disponen en su hogar de telefonia fija. Este “error
de cobertura” generaria una pérdida de representatividad
de la informacion obtenida por medio de encuestas telefo-
nicas (Diaz de Rada, 2001). Aunque existe evidencia que su-
giere resultados similares utilizando encuestas telefénicas
y presenciales (Galan, Rodriguez-Artalejo & Zorrilla, 2004;
Vogl, 2013), en el futuro seria provechoso replicar el estudio
utilizando otras alternativas de recoleccion de datos (e.g.,
autoadministrado).

Adicionalmente, se ha cuestionado la validez de las en-
cuestas telefonicas debido a la presencia de mayor aquies-
cencia, extremidad en las respuestas, y mayores respuestas
socialmente deseables (Holbrook, Green & Krosnich, 2003).
Sin embargo, estudios recientes no hallaron este tipo de
sesgos en encuestas telefonicas e, incluso, observaron una
mayor presencia de sesgos de deseabilidad social en las
encuestas autoadministradas (Diaz de Rada, 2011). Estos
resultados reforzarian en principio la validez de las con-
clusiones obtenidas en este estudio, aunque son necesarias
nuevas investigaciones.

Por ultimo, seria conveniente realizar nuevos estudios
que aporten evidencia adicional sobre la calidad psicomé-
trica del CSRL_16, como la estabilidad temporal de las pun-
tuaciones y la validez discriminante e incremental respecto
de otras medidas, especialmente de escalas que evallien
recursos laborales. Prevemos realizar este estudio en los
proximos meses.
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Aln con estas limitaciones el instrumento es confiable
y aporta al desarrollo de organizaciones saludables; y se
propone también como herramienta para futuros estudios
sobre la satisfaccion, el bienestar y la salud psicosocial de
las personas en el trabajo.

Conflicto de interés

Los autores declaran que no existen ningln conflicto de
interés relacionado con el contenido del articulo, o su pu-
blicacion en Suma Psicologica.
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