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Resumen

El propésito de este trabajo fue analizar la equivalencia de medicién de una escala de satisfaccion laboral
(Judge, Bono y Locke, 2000) y de una de compromiso organizacional (Allen y Meyer, 1990) entre la cultura
mexicana y la estadounidense. Los datos se recolectaron por medio de un cuestionario auto administrado
que se aplicé a una muestra no probabilistica de estudiantes de maestria en ambas naciones (México =
287, Estados Unidos = 273). Los resultados indicaron que las escalas analizadas no son invariantes entre
las culturas. Una implicacion de este hallazgo es que los estudios transculturales de satisfaccion laboral y
compromiso organizacional pueden reportar resultados invélidos en cuanto a la comparacién directa de los
niveles de los conceptos. Para evitarlo, se recomienda tomar ciertas precauciones en la preparacion y en
el andlisis de los datos.
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Abstract

The purpose of this study was to analysis the measurement invariance of a job satisfaction (Judge,
Bono and Locke, 2000) and an organizational commitment (Allen and Meyer, 1990) scale between the
Mexican and the U.S. cultures. Data were collected by means of a self-administered survey applied to
a non-probabilistic sample of MBA students in both nations (Mexico = 287, United States = 273). The
results indicated that the scales under analysis were not invariant between the cultures. An implication of
this finding is that cross-cultural studies of job satisfaction and organizational commitment might report
invalid results concerning the direct comparison of the concepts” levels. In order to avoid this, it is recom-
mended to take some precautions in the preparation and analysis of data.

JEL Classification: M12, C38, C83
Kew words: Measurement equivalence, Job satisfaction, Organizational commitment, National culture, Differences
between Mexico and the United States of America

Introduccion

Usualmente, la cultura se entiende como el conjunto de valores, creencias, normas y
suposiciones compartidas por un grupo de personas en un espacio y un tiempo determinado
(Minkov y Hofstede, 2012). Cada sociedad desarrolla una cultura que influye en la conducta
y, en consecuencia, en la vida de la gente que las integra. Diferentes sociedades evolucionan a
través de distintas trayectorias histéricas (Hofstede, Hofstede y Minkov, 2010). Por lo tanto, no
es de sorprenderse que, entre sociedades, germinen divergencias en cuanto a las suposiciones
fundamentales de los individuos sobre la vida y la existencia.

Para Octavio Paz (2009), México y Estados Unidos son dos paises condenados a vivir uno
junto al otro divididos por una profunda diferencia psiquica. Desde un paradigma funcionalista
(véase Burrell y Morgan, 1979), trabajos de investigacién con renombre internacional como
los estudios de IBM (Hofstede et al., 2010; Minkov y Hofstede, 2012) y el proyecto GLOBE
(House, Hanges, Javidan, Dorfman y Gupta, 2004) exhiben tales diferencias. Sin embargo, y
contrario a lo que se publicita en medios masivos de comunicacién y peliculas de Hollywood
(véase Coatsworth y Rico, 1989), tales obras también indican que las diferencias entre ambas
naciones no son tan pronunciadas como para alterar el significado de una variedad de conceptos
relativos a las organizaciones.

No obstante, a menudo es necesario determinar si las formas de medir un concepto funcionan
similarmente en entonos nacionales diferentes. Cierta evidencia indica que la gente de distintas
sociedades no utiliza las escalas de medicién en la misma manera. Por ejemplo, Smith (2004)
encontrd que, en comparacién con la gente cuya cultura es predominantemente individualista
(P. ej. EE.UU.), los ciudadanos de paises con una cultura colectivista (P. ej. México) tienden a
dar puntuaciones mads altas y a utilizar menos el rango de opciones en sus respuestas a preguntas
sobre valores. Si bien, entonces, las diferencias culturales podrian no alterar profundamente el
significado de un concepto, si podrian afectar el uso de las escalas de medicién en una forma
importante. Esta posibilidad es critica debido a que la comparacién directa de los niveles de un
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concepto podria carecer de sentido cuando los instrumentos de medicién no son equivalentes
entre los grupos sociales (Hair, Black, Babin, Anderson y Tatham, 2006; Wernsing, 2014).

La satisfaccion laboral y el compromiso de los empleados con las organizaciones para las
que trabajan son dos fendmenos organizacionales de gran relevancia en México y en Estados
Unidos. Desde inicios del siglo XX, concretamente a partir de los estudios de Hawthorne
(1924 — 1932), la satisfaccion laboral ha sido una preocupacion constante en varias dreas
de la ciencia (Judge, Thoresen, Bono y Patton, 2001). Ligeramente mds reciente, aunque no
menos importante, es la atencién que se ha dado al andlisis del compromiso organizacional
(Porter, Steers y Mowday, 2007). En ambos casos, el interés por indagar mds sobre tales
conceptos se debe, en gran parte, a que han sido asociados a las intenciones de renuncia y la
rotacion de personal, a la creatividad, el ausentismo y a una gran cantidad de fenémenos que
afectan la efectividad de las organizaciones (Harrison, Newman y Roth, 2006; Raina y Britt
Roebuck, 2016). Puesto que en el entorno econdémico integrado y competitivo de Norteamérica
la efectividad organizacional es crucial para las empresas (Gazol Sanchez, 2010), el estudio
de la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional siguen siendo relevantes y las
comparaciones directas entre naciones cada vez mas informativas. Con la finalidad de conocer
la fiabilidad y la pertinencia de tales comparaciones, es necesario analizar la equivalencia de
los instrumentos de medicién de satisfaccién y compromiso entre México y su vecino del norte.

En el contexto anterior, el objetivo del presente trabajo es analizar la equivalencia de una
escala de medicion de satisfaccion laboral (Judge, Bono y Locke, 2000) y otra de compromiso
organizacional (Allen y Meyer, 1990) entre México y Estados Unidos. Estas formas de
medicién son cominmente utilizadas en la investigacion y, por lo tanto, son pertinentes para
los propositos planteados en este documento. El andlisis de equivalencia se lleva a cabo con una
muestra de 287 y 273 estudiantes de maestria en administracion, mexicanos y estadounidenses
respectivamente. La estimacion se realiza mediante modelamiento de ecuaciones estructurales,
que es una técnica que toma en cuenta tanto la varianza de los conceptos como el error de
medicién (Byrne, 1998).

Los resultados de este trabajo contribuyen a la literatura sobre satisfaccion laboral y
compromiso organizacional en entornos internacionales. En resumen, se muestra que las escalas
de medicién de los conceptos analizados no son equivalentes entre México y Estados Unidos.
También, los resultados indican que el significado que los participantes mexicanos atribuyeron
a las cantidades de satisfaccion laboral y de compromiso organizacional representadas en las
escalas difirié del de sus contrapartes estadounidenses. Al parecer, la cultura de las naciones
altera la percepcién de las cantidades representadas en los intervalos de las escalas de
medicion. De tal suerte, mientras que para los mexicanos un puntaje de 4 en una escala tipo
Likert de satisfaccion laboral (o compromiso) podria significar estar “muy satisfecho”, para un
estadounidense ese mismo puntaje podria significar estar solo “satisfecho”.

La organizacion del resto de este documento es como sigue. En la seccidén contigua se
exponen sucintamente las diferencias culturales entre México y Estados Unidos de acuerdo al
esquema de Hofstede. Después, se abordan brevemente los conceptos de satisfaccion laboral
y compromiso organizacional asi como sus formas de medicion. A continuacion, se explica
cémo es que la cultura nacional puede afectar la validez de los resultados de investigacion
sobre satisfaccion laboral y compromiso organizacional cuando se hacen comparaciones
directas entre paises. Luego se detalla el método empleado en la investigacion y se presentan
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los resultados. Este documento termina con la discusion de los hallazgos y con la presentacion
de algunas recomendaciones para investigadores interesados en las actitudes laborales a través
de las fronteras internacionales. En la conclusion se resalta el valor de este trabajo para los
estudios organizacionales.

Diferencias culturales entre México y Estados Unidos

Octavio Paz (2009) indica que México y Estados Unidos son dos versiones distintas de la
cultura occidental. Para este autor, como herederos de las culturas espafiola (catdlica) e inglesa
(protestante) respectivamente, los dos paises exhiben cosmovisiones diferentes que hacen que
sus ciudadanos se comporten diferente, e incluso contradictoriamente. A este respecto, Riding
(1985) observo que es posible que en ningtin otro lugar del mundo existan dos naciones que
viven lado a lado y que se conozcan y entiendan tan poco como México y Estados Unidos.
Segtn Paz, y debido a sus diferencias, estas naciones mantienen una relaciéon de amor y
odio pues ambas imitan y a la vez repudian y desprestigian abiertamente algo de la otra. La
ignorancia, la reticencia y la suspicacia que rodean a la vecindad entre México y la unién
americana son complejas en muchos sentidos ademads del cultural. No obstante, tal complejidad
parece sintetizarse en la referencia comin que en México se hace a EE.UU. como “el otro lado”
(algo extrafio) y en EE.UU. a México como un “backyard” (traspatio o lugar de importancia
secundaria)” (Coatsworth y Rico, 1989).

Meéxico y Estados Unidos en términos de las dimensiones de Hofstede

En los llamados Estudios de IBM, Hosftede (1980) indica que las naciones difieren
culturalmente en cuatro dimensiones: evasion de la incertidumbre, masculinidad, distancia de
poder, e individualismo. Més recientemente (Hofstede et al., 2010), este abanico se expandid
incluyendo dos dimensiones mds: orientacion al corto plazo e indulgencia. En breve, evasion de
la incertidumbre es el grado con que los integrantes de una sociedad sienten ansiedad y estrés
ante lo incierto y, en general, prefieren lo cierto y lo concreto. Masculinidad es la prevalencia
de valores como asertividad, competitividad y agresividad en la sociedad. Distancia de poder
indica el grado con el que en un grupo social el poder se divide desigualmente y tal diferencial
es aceptado y esperado. Individualismo denota un nivel bajo de cohesién grupal de tal suerte
que cada individuo vela por si mismo sin ser leal a algin grupo en particular. Orientacion al
corto plazo implica un enfoque de atencion y energia en lo inmediato sin tomar muy en serio
las consecuencias futuras. Indulgencia se refiere a la tendencia de las sociedades a permitirse la
gratificacion de deseos y placeres relacionados a la diversion y al goce de la vida.

Ciertamente, los estudios de Hofstede han recibido severas criticas. Entre otras cosas,
por concebir a la cultura nacional como un fenémeno enteramente objetivo, ademds de ser
simplistas en pretender capturar la complejidad del fenémeno con base en unas cuantas
dimensiones abordadas mediante métodos nomotéticos (McSweeney, 2002). No obstante, si
bien, los estudios de Hofstede son una aproximacion a la complejidad de la cultura, tienen la
gran ventaja de enfocarla con suficiente precisién y parsimonia como para comunicar a una
gran audiencia los avances que, desde la perspectiva funcionalista, se realizan para desentrafiar
la “caja negra” del concepto de cultura nacional (Williamson, 2002).
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En sus estudios de 2010, Hofstede midié y cuantifico las seis dimensiones culturales por
medio de un cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa IBM en 107 paises. El
autor y sus colegas procesaron las mediciones para obtener un indice por dimension cultural.
El indice da como resultado un ordenamiento (ranking). Entre mds alta es la puntuacién de un
pais en el indice, mds prevalente es la dimension cultural entre sus ciudadanos.

Meéxico y Estados Unidos presentan diferencias con respecto a las medidas de Hofstede
et al. (2010). México es mucho mas alto que Estados Unidos en evasion de la incertidumbre,
distancia de poder, e indulgencia. Aunque la diferencia es menor, México también es mds alto
en masculinidad y orientacion al corto plazo. A su vez, Estados Unidos es mucho mds alto
que su vecino en individualismo. La Figura 1 exhibe graficamente estas diferencias. En la
ilustracion se muestra la distancia cultural global de Estados Unidos en relacién a 32 paises®.
Como se observa (linea sélida), Estados Unidos es culturalmente mas cercano a otras naciones
anglosajonas (P. ej. Australia y Reino Unido) que a ciertos paises de Europa oriental (Grecia y
Rusia) y del extremo oriente asidtico (P. ej. Singapur y Malasia).

En la Figura 2 se muestra el mismo conjunto de paises que en la figura anterior (a excepcion
de Suecia), pero ahora México es la base de comparaciéon. Como se observa, del conjunto de
paises incluidos, el mas cercano a México es Brasil —lo que no causa sorpresa pues ambas son
naciones latinoamericanas. Entre los mds cercanos a México también estdn Grecia, Rusia y
Espaifia, ademds de naciones del extremo oriente asidtico como Taiwan y Corea del Sur. En la
Figura 2, los paises anglosajones y de la rivera del Mar Baltico son los mds lejanos a México
culturalmente hablando.

* Las puntuaciones globales se obtuvieron mediante la férmula de Kogut y Singh (1988) con base en datos de
Hofstede et al. (2010). Véase la Formula 1. Se tomaron en cuenta cuatro dimensiones: evasion de la incertidumbre,
masculinidad, distancia de poder e individualismo

ij d
Y N 4

1 (I.d —I‘?)2

En la Férmula 1, KS es la distancia cultural entre los paises j e i. ij es el lugar de un pais x en el indice de la
dimensién cultural d, Vd es la varianza del indice para la dimension d, y n es el nimero de dimensiones culturales
consideradas en el cdlculo. En este documento, el conjunto de paises involucrados sélo es ilustrativo. Por lo tanto, se
concede que la cercania cultural entre México y EE.UU. puede cambiar si las puntuaciones globales se obtienen me-
diante el andlisis de otro conjunto de paises.
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Figura 1. Distancia cultural entre Estados Unidos y 32 paises
Fuente: Elaboracién propia

En las figuras 1 y 2 se aprecia la lejania cultural entre México y Estados Unidos. Las
distancias, en turno, hacen sospechar que las diferencias culturales podrian afectar el
funcionamiento de los instrumentos (escalas de medicién) que a menudo se utilizan para
medir una gran variedad de fenémenos concernientes al comportamiento humano. No se omite
recordar que tales instrumentos a menudo son creados en EE.UU. y aplicados en México (y en
otros paises) mediante traducciones de cuya confiabilidad hay poca evidencia documentada.
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Figura 2. Distancia cultural entre México y 31 paises
Fuente: Elaboracién propia
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Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral es importante debido a su supuesta relacién con la productividad del
personal. Locke (1969) define a este concepto como el sentimiento positivo hacia el trabajo que
resulta de una evaluacion de sus caracteristicas. En su tratado filoséfico y socioldgico sobre los
estudios organizacionales, Burrell y Morgan (1979) indican que los beneficios del estudio de
la satisfaccion han entrado en el reino de la mitologia administrativa. Los autores argumentan
que desde los estudios de Hawthorne, se ha creido casi ciegamente que la satisfaccion laboral
es importante debido a que promueve la productividad en las empresas. Entre los psic6logos
industriales, hubo quienes incluso consideraron a la relacion entre satisfaccion y desempefio
laboral como el Santo Grial de los estudios organizacionales (Landy, 1989).

Sin embargo, la verdadera relevancia del concepto asi como su relacién con el desempefio
laboral siguen siendo asuntos discutidos. Un meta-andlisis influyente por laffaldano y
Muchinsky (1985) mostré que la correlacion entre satisfaccion y desempefio en el trabajo es
relativamente baja (r=0.17), poniendo en duda la relevancia practica de estudiar a la satisfaccion
para elevar la productividad. Posteriormente, Judge et al. (2001) mostraron que la correlacién
entre satisfaccion y desempefio puede ser tan alta como 0.25, reavivando la discusién sobre la
importancia del concepto de satisfaccion.

Renovado el entusiasmo, diversos investigadores han indagado sobre la direccion de la
causalidad entre satisfaccion y desempefio. De hecho, y en franca oposicion a la teoria del
comportamiento planificado y a los modelos de la accion razonada, tal parece que la satisfaccion
(actitud) depende mas del desempefio en el trabajo (comportamiento) que vice-versa. En su
teoria de la disonancia cognoscitiva, Festinger (1957) fue de los primeros en reconocer esta
posibilidad. Para esta teorfa, la actitud es la consecuencia de la conducta, pues las personas
siempre buscamos consistencia entre nuestros comportamientos y actitudes. Asi, por ejemplo,
cuando alguien recibe una recompensa laboral, se da cuenta de que estd tendiendo un alto
desempefio, y esto, en turno, le hace pensar que su desempefio (comportamiento) se debe a
que le gusta lo que hace (la actitud hacia el trabajo). Evidencias basadas en la teoria de la
expectacion (Vroom’s expectancy theory, 1964) respaldan tales argumentos, pues indican que
el alto desempefio conduce a recompensas y éstas producen satisfaccion. Otros trabajos como
los de Wright y Staw (1999) y los de Peterson, Park, Hall y Seligman (2009) aun sugieren que
la satisfaccion laboral es un reflejo de la felicidad individual y la satisfaccion con la vida como
rasgos inherentes a la personalidad. Aunque interesante, esta linea de investigacion es un tanto
extrema pues implica que la productividad tiene poco que ver con la satisfaccion en el trabajo.
Al parecer, la gente feliz estaria mayormente satisfecha independientemente de sus resultados
laborales (Salanova, Martinez y Llorens, 2005). Atn con todo, al dia de hoy, la investigacion
sobre satisfaccion laboral continda haciéndose, pues varios estudios indican que tal concepto
existe, que tiene significado en las culturas occidentales y que de una forma u otra si podria
tener un efecto en los resultados del trabajo (Harrison et al., 2006; Judge y Klinger, 2008).

El concepto en mencion ha sido medido en miltiples formas. Desde finales de los 70s se
ha documentado la gran variedad de instrumentos existentes para medir la satisfaccion laboral
(véase O’Connor, Peters y Gordon, 1978). Algunas de las escalas mds utilizadas son aquéllas
que, como el JDI (por el acréonimo en inglés de Job Descriptive Index) o el JSS (por el acrénimo
en inglés de Job Satisfaction Survey), miden la satisfaccion en sus varias facetas (Gillespie,
et al., 2016). No obstante, la satisfaccion global con el trabajo es diferente de la suma de la
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satisfaccion con las facetas del mismo (Bowling, Hendricks y Wagner, 2008). En consecuencia,
las medidas globales suelen ser las mds adecuadas para estudiar las relaciones del concepto bajo
andlisis con otras actitudes como el compromiso organizacional (véase Curry, Wakefield, Price
y Mueller, 1986). Una de las medidas globales mds utilizadas ha sido el indice de Brayfield y
Rothe (1951), sobre todo sus versiones cortas como la de seis reactivos propuesta por Curry et
al. (1986) o la de cinco propuesta por Judge et al. (2000). La evidencia indica que, sobre todo la
medida méds corta, es vdlida y confiable siendo utilizada muy comtinmente en los estudios que
abordan la satisfaccion global en el trabajo (Judge y Klinger, 2008).

Compromiso organizacional

Después de la satisfaccion, el compromiso organizacional es quizd la actitud laboral mas
estudiada en el mundo entero. Investigaciones tempranas sobre este concepto pueden rastrearse
a los postulados de Etzioni (1961), quien desde un punto de vista sociolégico resaltd la
importancia y los beneficios del compromiso hacia la organizacién en la época de la posguerra.
Sin embargo, una de las primeras definiciones ampliamente difundidas del término se debe a
Porter, Mowday y Steers (1982), quienes concibieron el compromiso como la fuerza relativa
de la identificacion del personal, y su involucramiento, con una organizacioén en particular.
Aunque Porter y sus colegas han sido influyentes en el tema, fueron Allen y Meyer (1990)
quienes lanzaron el concepto a la fama mundial con la postulacién de su modelo tridimensional
de compromiso: afectivo, normativo y de continuidad. Esta conceptualizacién fue, y atin
es, bien recibida por los investigadores en la materia. No obstante, la dimension afectiva en
solitario se ha reafirmado como la forma mds comtin de estudiar el compromiso. A diferencia
de las dimensiones normativa y de continuidad, es la tnica cuyo objeto de evaluacion interna
(la actitud per s€) es la organizacion (una entidad abstracta) y no el (posible) abandono de la
misma (un comportamiento concreto) (Solinger, van Olfen y Roe, 2008).

Al igual que la satisfaccion, el compromiso organizacional es una actitud debatida. Por
un lado, y con base en teorfas como el comportamiento planificado y el intercambio social, se
supone que un alto compromiso hacia la organizacién promueve comportamientos positivos (P.
ej. ciudadania e innovacién) y reduce los negativos (P. ej. acoso laboral e indiferencia) (Gill,
Meyer, Lee, Shin y Yoon, 2011). No obstante, esta 16gica también es susceptible de operar en
reversa. Esto es, las recompensas obtenidas por mostrar comportamientos positivos pueden
elevar, y quizd hasta producir, el compromiso. Investigaciones sobre el soporte organizacional
percibido apoyarian esta l6gica. Después de todo, un alto desempeifio en el trabajo conlleva un
mayor cuidado del empleado por parte de la organizacion, y hasta cierta condescendencia con
él/ella (Rhoades y Eisenberger, 2002). Tal cuidado eleva el soporte percibido y éste, a su vez,
el compromiso. Independientemente de la causalidad entre el compromiso y sus antecedentes,
estudios en diferentes entornos nacionales han puesto de relieve que, al igual que la satisfaccion
laboral, el compromiso es un concepto que existe y que tiene significado en varias culturas (Gill
et al., 2011; Meyer, Stanley, Herscovitch y Topolnytsky, 2002).

Congruente con el predominio conceptual del compromiso organizacional afectivo de Allen
y Mayer (1990), la forma mas comun de medir el compromiso es mediante la escala desarrollada
por los mismos autores. Esta escala es mds sucinta que otras medidas alternativas como el
OCQ (Organizational Commitment Questionnaire) de Mowday, Steers y Porter (1979), y ha
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sido reportada como altamente confiable (o > 0.70) en una gran cantidad de estudios (véase
Meyer et al., 2002; Vandenberghe, Bentein, Panaccio, 2014). Los reactivos originales eran
ocho, aunque para mayor brevedad, posteriormente, se redujeron a seis (Meyer, Allen y Smith,
1993). En cualquier caso, existe evidencia de la validez de constructo del instrumento de Allen
y Meyer en Estados Unidos y Canad4, pues estd fuertemente relacionado con el OCQ de de
quince reactivos (r > 0.05) y con otras medidas reportadas en la literatura sobre el tema (Allen
y Meyer, 1996; Meyer et al., 2002).

Influencia de la cultura en la validez de los resultados de investigacion

De acuerdo con Campbell y Stanley (1963), la validez interna se entiende como la ausencia
de explicaciones (o hipotesis) alternativas para la relacién experimental entre causas y efectos,
o para la correlacién entre dos variables en un estudio no experimental. Existen multiples
amenazas a este tipo de validez (véase Cook, Campbell y Peracchio, 1990), teniendo cada una
de ellas el potencial de menguar la credibilidad de los resultados obtenidos y de las conclusiones
que de los mismos puedan hacerse. En los estudios no experimentales, una de las amenazas
mds preocupantes es el error de medicion y sus dos componentes: el aleatorio y el sistematico
(Bagozziy Yi, 1991).

El error sistemadtico es particularmente serio porque es una explicacion alternativa directa
para la covariacion observada entre dos conceptos. A menudo, tal error se entiende como un
sesgo (o conjunto de sesgos como el halo, la deseabilidad social,la condescendencia y la lenidad)
que altera (hacia puntuaciones altas o bajas) las respuestas a las preguntas que se incluyen
en un cuestionario (Fiske, 1982). Cuando en la aplicacién de un instrumento de medicion
existe un error sistematico alto, los constructos involucrados exhibirdn una covariaciéon (o
correlacion) alta debido a que todas las preguntas se contestaron con puntuaciones similares
independientemente de su contenido (Bagozzi, Yi y Phillips, 1991; Podsakoff y Organ, 1986;
Podsakoff, MacKenzie, Lee y Podsakoff, 2003). Sobra decir que la relacion detectada serd
espuria.

Los sesgos de condescendencia y lenidad son particularmente susceptibles al efecto de la
cultura nacional. De acuerdo con Podsakoff et al. (2003), la condescendencia (si a todo) se
refiere a la propension de los respondientes a estar de acuerdo con los reactivos de una escala
independientemente de su contenido. La lenidad, por su parte, es la propension individual a
otorgar puntuaciones indebidamente altas cuando el cuestionario se refiere a alguien (o algo) a
quien se conoce o agrada. Interesantemente, ambos sesgos parecen implicar un “querer quedar
bien” subconsciente con algo o alguien, o bien la evasién de alguna confrontacién real o
imaginaria con esa entidad. Puesto que la cultura engloba creencias, normas y suposiciones con
respecto a las relaciones entre los individuos y la armonia social (Smith, 2004), tanto la lenidad
como la condescendencia podrian ser mds proclives a presentarse en unas culturas que en otras.

En el caso de México y Estados Unidos, es posible que las escalas de medicion de
satisfaccion y compromiso funcionen de manera diferente debido a influencias culturales. Se
ha documentado que el sesgo de condescendencia es mds prevalente en sociedades altas en
evasion de la incertidumbre, distancia de poder y colectivismo (Marin, Gamba y Marin, 1992;
Smith, 2004). Este mismo perfil cultural podria pronunciar el sesgo de lenidad. La gente de
culturas altas en evasion de la incertidumbre es proclive a dar puntuaciones elevadas a los
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reactivos de un cuestionario con la finalidad de minimizar la posibilidad de conflictos y la
ansiedad e incertidumbre que éstos pueden generar. En las sociedades altas en colectivismo y
distancia de poder los individuos pueden ser propensos a otorgar puntuaciones mds positivas
de lo que deberian debido a que ello favorece la armonia al interior del grupo y la deferencia
hacia personas con una posicién social probablemente superior. Aunado a esto, cuando una
cultura es alta en indulgencia y orientacion al corto plazo, la gente tiende a recordar mas cosas
positivas que negativas al momento de contestar una encuesta (Hofstede et al., 2010). Este
efecto conocido como sesgo de disponibilidad eleva las puntuaciones artificialmente (Ruder
y Bless, 2003). Dado que México es mds alto que EE.UU. en la mayoria de las dimensiones
culturales mencionadas, el sesgo de condescendencia es mds alto en México (Marin et al.,
1992) y probablemente el de lenidad también. Con base en los argumentos anteriores se postula
siguiente hipétesis.

H. La escala de satisfaccion laboral de Judge et al. (2000) y la escala de compromiso
organizacional de Allen y Meyer (1990) no son equivalentes entre México y Estados Unidos.

Método de investigacion

Este estudio cuantitativo y no experimental (de laequivalenciade las escalas indicadas entrUn
total de 583 estudiantes de maestria con experiencia laboral participaron en la investigacion.
Después de eliminar las respuestas incompletas (4 % aprox.) la muestra final contenia 560
observaciones. Mediante un muestreo no probabilistico, los datos fueron recolectados en una
universidad del centro de México* (n = 287) y en una del suroeste de Estados Unidos® (273).

Los estudiantes fueron contactados por profesores de las universidades involucradas y la
participacion fue voluntaria. Es importante notar que, aunque estas muestras son ilustrativas
mds que totalmente representativas de las sociedades a las que pertenecen, existen razones para
presumir su adecuacion a los propdsitos de esta investigacion. Locke (1986) indica que para que
una muestra sea representativa de un universo, ésta debe exhibir las caracteristicas esenciales
de los elementos de ese universo. En este caso, todos los estudiantes de maestria considerados
tienen experiencia laboral directamente relevante a la formacion y al cambio de actitudes en el
trabajo (en el siguiente parrafo se muestra la evidencia). También, debido a que son oriundos
de los paises bajo andlisis, estdn tan imbuidos en la cultura de sus paises como la mayoria de
los trabajadores en tales sociedades. Como dato adicional, Harrison et al. (2006) encontraron
evidencia meta-analitica (con una gran cantidad de muestras de trabajadores) que la correlacion
entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional es de 0.60 aproximadamente. En las
muestras examinadas en este trabajo, la correlacion entre tales constructos estd muy cerca de este
pardmetro (véase Tabla 1 mas adelante). Claramente, los datos utilizados en esta investigacion
se comportan como muchas otras muestras estudiadas anteriormente. En turno, esto brinda
certeza sobre su representatividad y adecuacion a los propdsitos de esta investigacion. Sin
embargo, se reconoce que los resultados de este estudio pueden tener una generalidad limitada.
Con respecto a que dentro de un pais existe variedad cultural y que, por lo tanto, los resultados
obtenidos con una muestra de una region no serian generalizables a otras, Minkov y Hofstede
(2012) encontraron que, tanto en México y como en EE.UU., las diferencias culturales entre
regiones son mucho menores que las diferencias culturales que, en general, existen entre los
dos paises.

4 Universidad Auténoma del Estado de México
3 Universidad del Norte de Texas
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Las muestras exhiben pequefias diferencias, pero, por la mayor parte, son muy similares en
términos de la demografia de los participantes. El nimero de mujeres fue un poco més alto en
Meéxico (55.4 % mujeres, 44.6 % hombres) que en EE.UU. (48.5% mujeres, 51.5% hombres).
La mayoria de los participantes eran empleados de tiempo completo (72.4 % México, 59.9 %
EE.UU.), aunque la base de datos estadounidense contenia un mayor nimero de desempleados
que su contraparte mexicana (3.8 % México, 14.6 % Estados Unidos). La edad promedio fue de
31.32 (d.e.=5.77) afios entre los mexicanos y de 29.34 (d. e. = 7.24) entre los estadounidenses.
En ambos casos, los estadisticos de asimetria fueron inferiores a (+ -) 2, aunque los de kurtosis
fueron superiores a los pardmetros recomendados (+ - 2 6 3). No obstante, las desviaciones de
la distribucién normal en cuanto a edad no afectan significativamente los resultados de este
estudio ya que ésta no es una variable central en el andlisis. No se recolectaron datos de ingreso
porque esa pregunta fue considerada como sensitiva por las autoridades de la universidad
estadunidense.

Los datos se recolectaron por medio de una encuesta auto-administrada. La tasa de respuesta
fue alta porque los cuestionarios se aplicaron durante las horas de clase. Amablemente, se
ofreci6 a los estudiantes la posibilidad de compartirles los resultados de la investigacion como
incentivo para responder honestamente al cuestionario. En todo caso se emplearon mecanismos
para asegurar el anonimato de las respuestas, y por lo tanto, evitar sesgos consientes de respuesta
como la deseabilidad social. Por ejemplo, en los cuestionarios no se pidieron nombres ni ningtin
dato que permitiera la identificacion de los respondientes. También, se pidié que los profesores
no estuvieran presentes en la sesién de recoleccién de datos y se dejo claro que la informacion
serfa estudiada en agregado y, por lo tanto, no habria juicios sobre individuos en particular (P.
ej. qué tan satisfecho o comprometido estd alguna persona en especifico).

En concordancia con los propésitos de este trabajo, la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional se midieron con las escalas que se indicaron anteriormente: Judge et al. (2000)
y Allen y Meyer (1990), respectivamente. En ambos casos, los reactivos se formatearon en
una escala tipo Likert de siete grados con ancla verbal en 1 (muy en desacuerdo) y 7 (muy de
acuerdo). Las oraciones “Yo realmente disfruto mi trabajo” y “Estaria feliz de pasar el resto
de mi carrera en esta organizacion” ejemplifican las escalas de satisfaccion y compromiso
respectivamente. Los autores de las escalas reportan estimados de consistencia interna de 0.89
para la satisfaccion y de 0.87 para el compromiso. Ambas escalas son unidimensionales.

Para la aplicacion de la encuesta en México, las escalas en cuestion se tradujeron al espaiiol
de su original en inglés. Después, una persona ajena al proyecto retradujo las preguntas a
su idioma inicial. Esta re-traduccién se compar6 con la version inglesa de las escalas y las
discrepancias detectadas se corrigieron hasta que los reactivos se consideraron equivalentes
en ambos idiomas. En todo caso, se empled un proceso descentrado por medio del cual la
traduccion se hizo a significados comparables no literales.

Analisis

En aras de tener un primer acercamiento a los datos, se calculd la confiabilidad de los
constructos se satisfaccion laboral y compromiso organizacional por medio del método
de consistencia interna (también conocido como Alpha de Chronbach). A continuacién, se
calcularon las medias de los constructos para las muestras de ambos paises y se determind si
existian diferencias significativas entre ellas por medio de una prueba ¢ de Student a dos vias
(two way).
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Posteriormente, la validez de los constructos, asi como la equivalencia de las escalas a través
de las culturas analizadas (la hipétesis de este trabajo), se probaron mediante andlisis factorial
confirmatorio (AFC) incremental con técnicas de modelamiento de ecuaciones estructurales
en LISREL (8.8). Este procedimiento, tal y como lo describe Byrne (1998), utiliza un algoritmo
que produce estimados de mdxima verosimilitud en lugar de minimos cuadrados. La médxima
verosimilitud es, y ha sido, el método mds aplicado al andlisis de estructuras de covarianza
porque tiene la ventaja de mejorar los pardmetros estimados para minimizar la funcién de
ajuste (Hair et al., 2007). Bagozzi et al. (1991) sugieren y demuestran que, a diferencia de otras
técnicas como la regresion, el AFC es una herramienta adecuada para detectar y analizar el
error de medicion.

Es de notar que la técnica empleada para analizar la hipotesis planteada es la mds utilizada
en estudios de equivalencia de medicién por ser mds precisa que otras posibles alternativas
(véase Hair et al., 2006; Wernsing, 2014). Otros métodos de estimacién de factores (P. ej.
componentes principales) a menudo se consideran preliminares a las técnicas de AFC por
modelamiento de ecuaciones estructurales (Hair et al., 2006). El algoritmo de componentes
principales, dependiendo de los datos, puede (o no) dar como resultado el nimero de factores
que se han determinado a priori. También, todos los reactivos muestran una carga en todos los
factores y su significatividad estadistica, que a menudo se determina en base a la magnitud de
la carga, no es exacta. En comparacion, el AFC por modelamiento de ecuaciones estructurales
es mas restrictivo pues parte de una indicacion exacta sobre el nimero de factores a obtener y
de la forma en que los reactivos cargaran en tales factores. El algoritmo hace que los reactivos
carguen solamente en los factores que se indican a priori pudiéndose determinar exactamente
si la carga es significativa o no con base en los datos disponibles.

Antes del andlisis de invariancia, por cada constructo y por cada pais, se llevo a cabo un
andlisis factorial confirmatorio en forma individual. Estos AFC independientes mostraron si
los conceptos de satisfaccion laboral y compromiso organizacional existen en las culturas
consideradas y si las escalas funcionan adecuadamente cuando se analizan por separado en
cada una de ellas. Los resultados de estos andlisis son indicativos de la validez convergente de
los constructos.

Posterior a los andlisis individuales por pafs, se llevé a cabo el andlisis de invariancia de
medicion para cada constructo con ambas muestras en forma conjunta y simultanea. De acuerdo
con varias fuentes (P. ej. Byrne, 1998; Hair et al., 2006), para que una escala de medicién se
considere equivalente entre dos muestras, la evidencia debe respaldar tres tipos de equivalencia
o invariancia de medicién: configural, métrica y escalar. Esto es, el constructo analizado
debe existir en las muestras de las dos culturas cuando el modelo de medicién se prueba
simultdneamente en ellas (equivalencia configural). Ademads, las cargas (o pesos) factoriales
de los reactivos en el constructo deben ser equivalentes en las dos muestras cuando se les
fuerza a serlo (equivalencia métrica). Finalmente, los interceptos de los reactivos de la escala
también deben ser equivalentes en los dos conjuntos de datos (equivalencia escalar). Cada
tipo de equivalencia necesita a la anterior como requisito indispensable (P. ej. sin equivalencia
métrica no puede haber equivalencia escalar).

Aunque la equivalencia configural es relativamente facil de entender aun en términos
matematicos, la interpretacion conceptual de la equivalencia métrica y escalar es mds sencilla
de entender que su explicaciéon numérica. Por un lado, cuando las muestras de dos culturas
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son equivalentes en términos métricos, los respondientes de ambas muestras utilizaron los
intervalos entre los valores de la escala en forma similar. Recurriendo a una analogia, si la
escala de medicion bajo andlisis fuera un metro, éste equivaldria a la misma longitud en los
dos paises indicando asi que es una medida confiable en el sentido de que no es mds grande en
un lugar que en otro. Por otro lado, cuando la escala de medicién es equivalente en términos
escalares, los individuos encuestados atribuyeron el mismo significado a los valores (o puntajes)
representados en la escala. En la analogia del metro, si éste no fuera escalarmente equivalente,
mientras que en un pais una planta de 50 centimetros podria considerarse como “muy alta”,
en otro podria apreciarse como “alta”, a secas. Como se infiere, cuando no hay evidencia de
equivalencia escalar, dos personas de diferentes culturas podrian indicar puntajes iguales en
una escala de medicién aunque las percepciones y los significados fuesen diferentes.

Resultados

En la Tabla 1 se muestran los estimados de confiabilidad asi como algunos estadisticos
descriptivos. Aunque el compromiso organizacional parece tener una menor consistencia
interna en México que en Estados Unidos, las medidas exhiben niveles de confiabilidad
aceptables en ambos paises.

Tabla 1
Confiabilidad y estadistica descriptiva

o Media ; Desv. est.
México  EE.UU. México  EE.UU. México  EE.UU.

Satisfaccid
o neeion 090 089 532 471 Ses* 124 134
laboral
Compromiso

.. 0.70 0.84 4.40 4.24 1.80 1.06 1.12
organizacional
*k =p <0.001

Fuente: Elaboracién propia

En lo que respecta a los niveles de satisfaccion y compromiso, la Tabla 1 indica que ambos
son mayores en México que en EE.UU. La diferencia, sin embargo, es significativa sélo
en el caso de la satisfaccion. Notoriamente, que en México las medias sean mds altas y las
desviaciones estindar sean menores, hace sospechar que los respondientes mexicanos fueron
mads proclives que los estadounidenses a los sesgos de condescendencia y lenidad. Esto es, los
respondientes mexicanos tendieron mds que sus contrapartes estadounidenses a utilizar los
valores extremos positivos de la escala (de ahi la media mds alta) y a utilizar menos el rango
de opciones que se les dio (de aqui la desviacién estdndar menor). La Tabla 1 muestra que
la correlacién entre satisfaccion y compromiso es relativamente alta en los dos paises. Esto
concuerda con resultados anteriores sobre la relacion entre ambos constructos (Harrison et al.,
20006).

La Tabla 2 muestra el resultado del andlisis factorial confirmatorio para la satisfaccion
laboral en forma independiente para cada pais. Como se observa, tanto en México como en
EE.UU., el AFC sugiere que la matriz de covarianza de los datos originales ajusta muy bien a la
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matriz de covarianza tedrica en la cual tales datos cargan en un solo constructo: la satisfaccién
laboral (%2 no significativa en ambos casos). Aunque el ajuste es ligeramente superior en
Meéxico (Méx. y2 = 3.08 < EE.UU. 2 = 5.76), el CFI y el NNFI apoyan este resultado en
ambos paises (> 0.98). El RMSEA es un tanto marginal para los modelos indicados (peor
en EE.UU.); lo cual no es una sorpresa ya que este indicador es inexacto en modelos con
muy pocos grados de libertad (gl) (Kenny, Kaniskan y McCoach, 2015)°. En resumen, el AFC
sugiere que el constructo de satisfaccion laboral existe en los datos de ambos paises y que la
escala funciona razonablemente bien en las dos culturas en forma independiente.

Tabla 2
AFC y andlisis de equivalencia de la escala de satisfaccion laboral

Modelo / Indicador r gl RMSEA CFI NNFI x2 /gl Ay
AFC México (n =287) 3.08 2 0.04 1.00 1.00 1.54
AFC Estados Unidos (n =273) 5.76 2 0.08 1.00 0.98 2.88
Modelo de equivalencia de estructura 3.84 4 0.07 1.00 0.99 291

factorial (equivalencia configural)

Modelo de equivalencia de cargas
factoriales (equivalencia métrica)

16.9* 8 0.06 1.00 0.99 211 8.06

Modelo de equivalencia de cargas

factoriales y de interceptos de los reactivos ~ 87.63*** 13 0.14 0.96 0.94 6.74 70.73%**
(equivalencia escalar)
*=p<0.05; ¥*=p<0.01; ***=p<0.001

Fuente: Elaboracion propia

Para ahondar mas en los resultados de la Tabla 2, 1a Figura 3 muestra el modelo de medicion
examinado en ambas muestras en forma independiente. La Tabla 3 exhibe las cargas (o pesos
factoriales) obtenidos en cada caso. Estas cargas se presentan en estimados de maxima
verosimilitud, y, como se observa en las dos muestras, todas son significativas al nivel de
0.05 sugiriendo que todos los reactivos de la escala forman un solo factor en el que convergen
adecuadamente (validez convergente). Es importante notar que tanto en la Tabla 3, como en
la Figura 3, se indican los reactivos de la escala como “S” (1 al 5). Se omite presentar las
preguntas originales para evitar violaciones a los derechos de autor de los postulantes de la
escala. No obstante, los reactivos estdn disponibles en la fuente citada anteriormente.

¢ Los modelos mostrados en las tablas 2 y 3 permiten la covariacion libre del error de algunas de las variables ob-
servadas (reactivos de la escala). Esto, con base en los indices de modificacion reportados por LISREL. Los ajustes son
muy pocos y en ningun caso violan la validez convergente y discriminante de los constructos, aunque si aumentan los
pardmetros estimados libremente por el modelo y reducen los grados de libertad. Sin embargo, los grados de libertad
son muy reducidos atin sin el aumento de los pardmetros estimados libremente. La covariacion libre del error de algu-
nas de las variables observadas, por lo tanto, no altera significativamente ni el RMSEA ni ninguno de los indicadores
globales de ajuste.
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Figura 3. Modelo de medicién de la satisfaccion laboral
Fuente: Elaboracién propia

Tabla 3
Cargas factoriales de los reactivos de satisfaccion laboral por muestra (puntajes estandarizados)

Satisfaccion laboral

Reactivos México EE.UU.
S1 0.79* 0.75*
S2 0.88* 0.89*
S3 0.90* 0.95*
S4 0.77* 0.85%
S5 0.66* 0.55*
*=p<0.05

Fuente: Elaboracién propia

El resultado de los andlisis de equivalencia entre culturas de la escala de satisfaccion laboral
también se muestraen la Tabla 2. Con respecto ala equivalencia configural, los resultados indican
que el modelo de medicién funciona bastante bien cuando se fuerza a los datos observados a
cargar en el constructo de satisfaccidon laboral en forma simultdnea en ambas muestras (2
no significativa, y CFI y NNFI > 0.99). Este hallazgo confirma los resultados de los AFC
independientes por pais. En realidad, la escala en cuestion funciona muy similarmente en las
culturas analizadas pues en la Tabla 2 también se muestra evidencia de equivalencia métrica
aceptable. No sélo el CFI y el NNFI son altos en este caso (> 0.99), sino que el indicador Ay2
que compara el nivel de ajuste de este modelo con el del configural tampoco es significativo.
Este resultado sugiere que no hay pérdida de ajuste entre la matriz de covarianza original
y la tedrica cuando, ademds de forzar a los datos a cargar en el constructo de satisfaccion,
también se fuerza a que las cargas (o pesos) factoriales de los reactivos sean equivalentes en
las dos muestras. Al parecer, los respondientes mexicanos y sus contrapartes estadounidenses
utilizaron los intervalos entre los valores de la escala de satisfaccién en forma muy similar.

Desafortunadamente, en la Tabla 2 no se muestra evidencia de equivalencia escalar. El
indicador Ay2 que compara el nivel de ajuste del modelo escalar y el métrico es significativo
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siendo el CFI y el NNFI superiores en el segundo. Esto indica que cuando se fuerza a los
interceptos de los reactivos a ser equivalentes entre las muestras (en adicion a forzar a los
reactivos a cargar en un solo constructo y a las cargas factoriales a ser equivalentes), el ajuste
del modelo se deteriora significativamente. Este hallazgo implica que los niveles de satisfaccion
tienen significados diferentes en México y en Estados Unidos. En otras palabras, mientras que
para un mexicano un puntaje de cinco podria significar un nivel muy alto de satisfaccion, para
un estadounidense tal puntaje podria representar un nivel mds alto (o mds bajo) del mismo
concepto.

Con respecto a la escala de compromiso organizacional, la Tabla 4 muestra los resultados de
los AFC independientes por pafs. Como se observa, tanto para México como para EE.UU., los
resultados sugieren que el compromiso organizacional existe en los datos analizados. En este
caso, no obstante, la evidencia es menos contundente que en el caso de la satisfaccién laboral,
pues la y2 (Méx. =27.87; EE.UU. = 32.60) es significativa al nivel de 0.05 en ambos paises y
el CFl y el NNFI son ligeramente menores a uno. Con respecto al RMSEA, se indica la misma
precaucion referente a los pocos grados de libertad (gl) del modelo.

La Figura 4 muestra el modelo de medicién estimado para el compromiso organizacional.
Por su parte, la Tabla 5 indica que las cargas factoriales de los reactivos son significativas y que,
por lo tanto, convergieron adecuadamente en un solo factor (el compromiso organizacional) en
las dos muestras. Nétese en este caso la misma precaucion que en la satisfaccion laboral con
respecto a los nombres de los reactivos.

Tabla 4
AFC y andlisis de equivalencia de la escala de compromiso organizacional

Modelo / Indicador v il RMSEA CFI NNFI 2 /gl A
AFC México (n = 287) 27.87* 17 0.05 0.99 0.98 1.64
AFC Estados Unidos (n=273) 32.60* 17 0.06 0.99 0.98 1.92

Modelo de equivalencia de estructura
factorial (equivalencia configural)

60.86** 34 0.05 0.99 0.98 1.79

Modelo de equivalencia de cargas
factoriales (equivalencia métrica)

141.8*** 41 0.09 0.96 0.940 3.46 80.94***

Modelo  de equivalencia de cargas

factoriales y de interceptos de los reactivos 187.29*** 49 0.10 0.94 0.930 3.82 45.49%**
(equijvalencia escalar)

*=p<0.05; * =p<0.01; **=p < 0.001

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 4. Modelo de medicién del compromiso organizacional
Fuente: Elaboracién propia

Tabla 5
Cargas factoriales de los reactivos de compromiso organizacional por muestra (puntajes estandarizados)

Compromiso organizacional

Reactivos México EE.UU.
Co1 0.69* 0.63*
CO2 0.88* 0.65*
CO3 0.61%* 0.61%*
CcCO4 0.31* 0.30*
CO5 0.29* 0.53*
CO6 0.33* 0.74*
co7 0.76* 0.78%*
CO38 0.29* 0.58%*
*=p<0.05

Fuente: Elaboracién propia

El resultado de los andlisis de equivalencia configural y métrica de la escala de compromiso
también se exhibe en la Tabla 4. Como se observa, la equivalencia configural de la escala es
aceptable debido a que el CFI y el NNFI son altos en este caso. Esto, a pesar de que la %2 sea
significativa; lo cual se explica porque el cdlculo se basa en el total de los datos combinados
(N =560) y el indicador en cuestion es muy sensible al incremento en el tamafio de la muestra.
No obstante, y a diferencia de la satisfaccion laboral, en la Tabla 4 no se muestra evidencia
de equivalencia métrica (Ay?2 es significativo siendo %2, CFI y NNFI superiores en el modelo
configural). En otras palabras, la gente de México y la de EE.UU. parecen haber utilizado los
intervalos entre los valores de la escala en forma distinta.



18 D.A. Cernas Ortiz et al./ Contaduria y Administracion 63 (2) 2018, 1-23
http://dx.doi.org/10.22201/fca.24488410e.2018.986

Con respecto a la equivalencia escalar, la Tabla 4 indica que los puntajes asociados a la
escala de compromiso organizacional tampoco son equivalentes entre los paises. El andlisis
de equivalencia en mencidn arroja un Ay2 significativo indicando un deterioro en los indices
globales de bondad de ajuste en el modelo escalar en comparacion con el métrico.

En resumen, la evidencia indica que mientras que la escala de satisfaccion laboral es
equivalente en dos aspectos (configural y métrico) entre México y Estados Unidos, la de
compromiso organizacional sélo es en uno (configural). En otras palabras, los resultados
sugieren que los constructos que se examinaron existen en ambas culturas aunque la gente
utiliza la escala de medicién en forma similar s6lo en el caso de la satisfaccion. Sin embargo,
dado que en ambos casos no se encontré evidencia de equivalencia escalar, la comparacién
directa de los niveles de los constructos (medias) es inexacta pues las cantidades de satisfaccion
laboral y compromiso organizacional capturadas en los puntajes de las escalas no parecen
significar lo mismo en la cultura mexicana que en la estadounidense.

Con base en lo anterior, se acepta la hip6tesis planteada. Esto es, que las escalas analizadas
no son completamente equivalentes entre los paises considerados. En consecuencia, aunque
el uso independiente de las escalas en ambas culturas podria ser adecuado, la comparacién
transcultural directa de los niveles de satisfaccién y compromiso puede ser tentativa pero no
concluyente. Dicho esto, nétese que la diferencia en los niveles de satisfaccion entre México
y EE.UU. mostrada en la Tabla 1, aunque es ilustrativa, no es confiable a pesar del nivel de
significatividad del estadistico ¢.

Discusion

El propésito de este trabajo fue el de analizar la equivalencia de una escala de satisfaccién
laboral y otra de compromiso organizacional entre México y Estados Unidos. Para tal efecto,
se encuestd a estudiantes de maestria en administracion en los dos paises. El resultado de los
andlisis indica que las escalas no son equivalentes entre las naciones abordadas. Este hallazgo
tiene implicaciones para los estudios cuyo propdsito es medir y comparar los niveles de
satisfaccion y compromiso en contextos internacionales.

Los hallazgos mostrados en este documento indican que la comparacion transcultural de
ciertos fendmenos puede ser inexacta. La satisfaccion laboral y el compromiso organizacional
son conceptos acuiados en Estados Unidos. En consecuencia, las escalas para medirlos también
lo son. Esto es interesante a la luz de los estudios de la cultura donde se tiene por entendido que las
teorias, conceptos y metodologias cientificas conllevan la cosmovision y las creencias y valores
de las sociedades en las que emergen (Scott y Davis, 2007). Por implicacion, los conceptos de
satisfaccion laboral y compromiso organizacional podrian no existir en sociedades distintas a
la estadounidense (o al menos no en la misma forma). También, es posible que las escalas de
medicion que se utilizan para abordar empiricamente tales fendmenos no sean equivalentes
en otras sociedades aun cuando se empleen métodos que afiancen la equivalencia lingiiistica.
En concordancia con otros estudios (P. ej. Peterson, Puia y Suess, 2003), los resultados de
este trabajo indican que tanto la satisfaccion laboral como el compromiso organizacional
existen en México y en su vecino del norte. No obstante, los resultados también extienden este
conocimiento pues muestran que, aunque los conceptos existen, las escalas de medicién no son
equivalentes entre las culturas.
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Los hallazgos de esta investigacion son inéditos pues no existe evidencia previa de la
equivalencia de medicién de escalas de satisfaccion laboral y compromiso organizacional
entre México y EE.UU. Notablemente, la evidencia presentada en este documento hace eco
a otras obras anteriores que han mostrado que las escalas para medir constructos psicoldgicos
como resiliencia, esperanza, auto-eficacia y optimismo (Wernsing, 2014), asi como el
bienestar subjetivo (Xiaoming, et al., 2015), podrian no ser equivalentes entre culturas. Este
estudio también responde a la preocupacion general en la investigacion sobre el control del
error sistematico de medicion cuando una escala se aplica en mds de una cultura con fines de
comparacion de medias (Aguinis y Edwards, 2014).

La falta de equivalencia de las escalas de medicion de satisfaccién y compromiso implica
una precaucion, aunque no necesariamente una limitacion, para los estudios transculturales.
Como se explic anteriormente, cuando una escala funciona desigualmente a través de dos (o
mds) culturas, la comparacion de los niveles de los conceptos involucrados es ilustrativa pero
no confiable. No obstante, esto no quiere decir que los estudios transculturales son inapropiados
o imposibles. Existen formas estadisticas confiables para remover los sesgos y distorsiones que
pueden alterar las respuestas de los participantes (P. ej. condescendencia y lenidad). Uno de tales
métodos es el empleado por Hosftede et al. (2010), cuyos afamados estudios son precisamente
una comparacion directa de los niveles de las dimensiones culturales a través de una cantidad
considerable de paises. También hay que aclarar que cuando los estudios transculturales tienen
como objetivo analizar correlaciones (en lugar de diferencias de medias), no necesariamente se
necesita procesar los datos para que las puntuaciones equivalgan a significados similares a través
de las culturas (equivalencia escalar). De acuerdo con Hair et al. (2006) la equivalencia métrica
(que un metro mida lo mismo en varios paises) seria suficiente en los estudios correlacionales.

Ciertamente, este estudio presenta varias limitaciones que restringen la generalizacion
de los resultados. Como en todas las investigaciones que involucran la traduccion de una
escala, es posible que los problemas de equivalencia que se detectaron se deban a errores de
traduccion. Esta posibilidad siempre estd latente aunque el proceso haya sido cuidadoso y
diligente. También, los resultados aqui mostrados tienen problemas de validez ecoldgica. En
otras palabras, las diferencias encontradas podrian deberse a diferencias en la cultura de las
organizaciones (universidades) en donde se recolectaron los datos en lugar de diferencias en
la cultura de los paises. Sin embargo, esta posibilidad es moderada debido a que, a mayor o
menor grado, la cultura organizacional refleja la cultura nacional (Gerhart, 2009). En este tenor,
se implica que los problemas de equivalencia de las escalas involucradas podrian deberse a
factores culturales. Esto, sin embargo, se presume pero no se demuestra ni se analiza.

Las limitaciones anteriores representan dreas futuras de investigacién. Por ejemplo,
recolectar datos en diferentes regiones de ambos paises, asi como analizar muestras un poco
mds grandes, ayudaria a entender mejor como las diferencias culturales entre México y
EE.UU. afectan el uso de las escalas de medicion y la comparacién directa de resultados de
satisfaccion laboral, compromiso organizacional, y otras actitudes referentes al trabajo como
el involucramiento y el enganchamiento (engagement). No hay que olvidar que empresarios y
ejecutivos de negocios transnacionales estdn interesados en el tema ya que se confia en que las
actitudes hacia (y en) el trabajo afectan significativamente la productividad y el desempefio de
los empleados.
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Finalmente, el contenido de este documento es una pieza de informacion cuyo valor estriba
en dejar latente las precauciones que deben tomarse en el estudio de la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional en contextos internacionales.

Conclusiones

La satisfaccion laboral y el compromiso organizacional son, muy probablemente, los
antecedentes mas estudiados del comportamiento humano en el trabajo. Dadas sus implicaciones
criticas en la efectividad organizacional, el estudio de tales conceptos se ha extendido al mundo
desde su origen en Estados Unidos (principalmente). En paralelo, también se han adoptado
las formas (escalas) de medicién sin, en muchos casos, primero identificar si éstas funcionan
similarmente en contextos culturales diferentes. Esta identificacion es importante ya que,
si las escalas no son equivalentes entre paises, un resultado que indique que las medias de
satisfaccion (o compromiso) difieren (o no) entre ellos, seria dudoso puesto que la posibilidad
existe de que tales diferencias sean producto del uso particular que las personas de distintos
paises dan a tales escalas. En este sentido, los hallazgos de este trabajo de investigacion indican
que las escalas analizadas no son equivalentes entre México y su vecino del norte. Por lo tanto,
antes de proceder a realizar comparaciones directas de los niveles de tales constructos entre
estos paises, los investigadores deben tomar precauciones en la preparacion, uso y andlisis de
los datos. En la medida en que se tomen precauciones a este respecto, los resultados serdn mds
confiables y las comparaciones internacionales mds precisas. Al final, estudios confiables y
precisos contribuyen a conocer mds los fascinantes efectos y matices de la satisfaccion laboral
y el compromiso organizacional en entornos internacionales.
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