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Resumen:

La satisfaccién vital es un predictor de enfermedades fisicas que tiene una relacidn consistente con la satisfaccion laboral y con la
edad, pero su relacién con esta tltima es atn contradictoria. Se evalta aqui el impacto del clima organizacional y la satisfaccién
laboral en la satisfaccién vital de 623 trabajadores de un hospital del sur de Chile, segtin edad (20-29; 30-39; 40-49; 50-59 afios),
mediante un modelo de ecuaciones estructurales. Se observa que el clima organizacional, mediado por la satisfaccién laboral,
tiene un impacto directo y positivo sobre la satisfaccién de vida de los trabajadores, incrementdndola conforme aumenta la edad,
principalmente entre los 40 y 59 afios. La gestién que busque optimizar el clima organizacional asf como la satisfaccién laboral
contribuird a aumentar el bienestar de los trabajadores en su espacio laboral, y por transferencia también su satisfaccién con la vida
en general.

Palabras clave: satisfaccién laboral, satisfaccidn personal, grupos de edad, personal de salud.

Abstract:

Life satisfaction is a predictor of physical diseases with a consistent relation to the age and labor satisfaction, though the relation
to the age is still controversial. This work evaluates the impact of the organizational climate and the labor satisfaction on the life
satisfaction of 623 workers at a hospital in southern Chile according to their age (20-29; 30-39; 40-49; 50-59 years old). It is done
based on a model of structural equations. It was found that the organizational climate —as mediated by the labor satisfaction— hasa
direct and positive impact on the life satisfaction of health workers, which enhances as they get older and mostly in the range from
40 to 59 years old. A management intended to optimize the organizational climate as well as the labor satisfaction will contribute
to enhance the health worker’s well-being at the working site and, consequently, in his/her life satisfaction in general.

K eywor ds: labor satisfaction, personal satisfaction, age groups, health-working personnel.

Resumo:

A satisfagio vital ¢ um preditor de doenga fisica que tem relagio consistente com a satisfagio laboral e com a idade, mas a sua relagio
com esta tltima ainda ¢ contraditéria. Avalia-se aqui o impacto do clima organizacional ¢ a satisfacio laboral na satisfagio vital
de 623 trabalhadores em um hospital do sul do Chile, segundo idade (20-29; 30-39; 40-49; 50-59 anos), mediante modelo de
equagdes estruturais. Observa-se que o clima organizacional, mediado pela satisfagao laboral, tem impacto direito e positivo sobre
a satisfagio de vida dos trabalhadores, incrementando-a conforme aumenta a idade, principalmente entre 40 e 59 anos. A gestao
que vise otimizar o clima organizacional bem como a satisfagio laboral contribuird para aumentar o bem-estar dos trabalhadores
no seu espago laboral, ¢ por transferéncia mesmo sua satisfagio com a vida em geral.

Palavras-chave: satisfagio laboral, satisfacio pessoal, grupos etdrios, pessoal de satde.
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Introduccién

El actual contexto laboral chileno se caracteriza por una tendencia al envejecimiento de la fuerza laboral (1),
consistente con la evolucién demografica general del pais y de otros paises del mundo, particularmente los
curopeos (2). Esto, sumado a que las demandas, motivaciones y compromisos de los empleados han cambiado
en las pasadas décadas, lleva a las empresas a revisar sus modelos organizacionales. Parece necesario atender
los intereses de los distintos grupos de empleados segun sus diferencias, pues estos se comportardn de manera
distinta dependiendo de la generacién a la que pertenecen (3).

El envejecimiento de la fuerza de trabajo hace necesario generar empleos sostenibles, es decir, con la
propiedad de mantener y posibilitar la permanencia en ellos de los trabajadores, ahora y en el futuro (4).
Estudiar las diferencias y particularmente las relativas a la edad es considerado un tema de investigacion
relevante para informar a la teorfa y la gestién de las organizaciones con respecto a los trabajadores en sus
distintas edades vy, particularmente, en la etapa de la mitad de la carrera, que a menudo es descuidada al
privilegiarse la investigacién sobre el trabajo y el envejecimiento (5).

Existen al menos tres aproximaciones tedricas que pueden contribuir a la comprensién del efecto de
las demandas o necesidades de los diferentes grupos de empleados segin su edad: la teoria del rol, el
envejecimiento exitoso y el modelo de transferencia. La zeoria del rol formula que los trabajadores de edad
media presentan mayores demandas laborales y familiares, mayor conflicto trabajo-familia y menos apoyo
social en el trabajo que los trabajadores jovenes y viejos (6). E/ modelo de envejecimiento exitoso en el trabajo
afirma que los trabajadores a medida que avanzan en edad mantienen o aun mejoran sus resultados en este,
tales como la motivacidn, el bienestar y la satisfaccién con la vida en el trabajo (5). El modelo de transferencia
a su vez sostiene que la satisfacciéon en un dominio de la vida se extiende a otros dominios de vida, con una
asociacién positiva entre ellos (7). Estas tres perspectivas permiten explicaciones complementarias entre s, al
indicar que la percepcion de la experiencia laboral dependerd de las diferencias de edad y su asociacién con
roles en la sociedad.

Relaciones entre edad, trabajo y satisfaccion con la vida (SV)

Sirgy reportd que los empleados mayores experimentan un mayor bienestar especifico en el trabajo que los
empleados més jovenes (8). Zacher y Schmitt revisaron dieciséis estudios acerca de las caracteristicas del
trabajo, el bienestar ocupacional y la edad, y reportaron dos estudios relativos a las caracteristicas del trabajo
como mediadoras de asociacién entre edad y bienestar ocupacional. Las relaciones reportadas indican que
existe una relacion lineal y positiva entre edad y satisfaccién laboral, y que la presién del tiempo y apoyo de
pares media una relacién curvilinea entre edad y satisfaccién laboral (5).

Desde la teoria del envejecimiento, se ha reportado que la variable clima organizacional para el
envejecimiento exitoso es una dimension que no tiene un efecto moderador entre la edad vy la satisfacciéon
laboral (9). A su vez, el clima organizacional y la satisfaccién laboral aparecen como variables relevantes
por sus influencias sobre el bienestar en sus distintos aspectos (10,11); existe evidencia de que en servicios
hospitalarios publicos se encuentra un mejor clima organizacional entre trabajadores de mayor edad (12).
Asi, y més generalmente, diversos estudios han dado cuenta de que el bienestar y mds particularmente la
satisfaccion con la vida de las personas se asocian con variables propias del trabajo (13,14,15,16,17).

Sin embargo, no hay acuerdo en que estas variables laborales impacten por igual a los trabajadores, o segun
su edad, pues solo se encuentran modelos respecto de la satisfaccién con lavida (18,19,20) e impacto del clima
organizacional en la satisfaccién laboral (5,10).
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La relacién entre las variables SL, SV 'y edad ha sido estudiada previamente en distintas partes del mundo,
pues se considera que es un tema relevante dadas las dificultades de gestién asociadas a la satisfaccion laboral
(10,21,22,23,24,25,26).

Shirom, Toker, Melamed, Berliner y Shapira plantean que si bien existe una estrecha relacién entre
satisfaccion laboral y satisfaccidn vital, solo la satisfaccidn vital —en una relacién negativa— tiene capacidad
para predecir la incidencia de diabetes (16), siendo asi un factor protector frente a esta enfermedad, tan
prevalente en poblacién adulta y mayor (27). Asi, la falta de claridad respecto de la relacidn entre satisfaccion
laboral, satisfaccién con la vida y edad dificulta la tarea de identificar en la préctica profesional la satisfaccién
de los distintos grupos de trabajadores e implementar planes de calidad de vida diferenciados que impacten
positivamente su bienestar.

Desde un punto de vista tedrico y prictico, dilucidar estas relaciones permitiria aportar evidencia més
precisa para fundamentar la relevancia de manipular algunos factores organizacionales y generar impactos
sobre la experiencia asociada al trabajo segtin edad, y con ello el establecimiento de planesy politicas dentro de
las instituciones publicas de salud para mejorar la calidad de vida laboral de los trabajadores (28). Hay alguna
evidencia que la implementacién de politicas de desarrollo de recursos humanos genera percepcion positiva
del clima de desarrollo, fomenta un contrato psicoldgico positivo con la organizacidn y estd positivamente
asociada a la motivacidn de continuar trabajando en esta (29,30). Asi, las organizaciones laborales podrin
apoyar capacitando en el uso de diferentes mecanismos de afrontamiento a sus trabajadores, teniendo en
consideracién las diferencias en la gestién para el 6ptimo desempenio y el logro de metas en instituciones de
salud (31).

En el presente estudio el objetivo es determinar el impacto que tiene el clima organizacional y la satisfaccién
laboral en la satisfaccién vital de trabajadores de la salud, controlando sus edades. Como objetivos especificos
se busca: (1) determinar el grado de relacién entre clima organizacional (CO), satisfaccién laboral (SL) y el
nivel de satisfaccidn con la vida (SV); (2) determinar eventuales diferencias entre los distintos grupos de edad
respecto de la satisfaccién con la vida (SV); y (3) determinar la validez del modelo explicativo del efecto de
las variables CO y SL sobre SV que sigue a continuacién.

El modelo hipotetizado (figura 1) tiene su fundamento empirico en los reportes ya referidos, los cuales
indican que la satisfaccion laboral es una variable mediadora entre los elementos individuales y situacionales,
ya que presenta elementos intrinsecos y extrinsecos, respectivamente ( 10,32), siendo el clima organizacional

una variable que estd relacionada directa y positivamente con la satisfaccién laboral de los trabajadores
(10,11).
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FIGURA 1.
Modelo de relaciones hipotetizadas en este estudio

Fuente: elaboracién propia

Método

El estudio es cuantitativo, transversal y no experimental. Se eligié para su realizacién un hospital publico de
alta complejidad (con alrededor de 1250 funcionarios) que atiende poblacién general de una vasta region del
sur de Chile (Bio Bio), donde trabajan empleados de distintos estamentos, dreas clinicas y administrativas,
con sus correspondientes y representativas variaciones de niveles educacionales y econdmicos del pais (10).

La muestra fue estructurada mediante el listado de personal y se extrajeron alfabéticamente los nombres
correspondientes siguiendo los nimeros impares de la lista. Qued6 conformada en un 69,3% por mujeres. La
edad promedio fue 37,85 afios (DE = 10,95; minimo = 20; y mdximo = 59), donde el 30,0% tenia entre 20
y 29 afios; el 28,1% entre 30 y 39 afios; el 21,3% entre 40 y 49 anos; y el 20,5% entre 50 y 59 afos. Respecto
del estamento, el 10,0% fueron auxiliares, 13,6% personal administrativo, 45,6% personal técnico, 27,4%
profesionales no médicos y 3,3% médicos.

Instrumentos

Clima organizacional: el cuestionario FOCUS-93, compuesto por doce items en formato de respuesta
Likert de cinco puntos (dénde 1 significa “Muy en desacuerdo” y 5 “Muy de acuerdo”), para medir cuatro
dimensiones del clima organizacional: apoyo, metas, innovacién y reglas. Los puntajes para cada dimension
son obtenidos del promedio de los tres ftems que componen cada una, en un rango posible de 1 (minimo)
a 15 (mdximo).

Satisfaccion laboral: escala de satisfaccién laboral de Warr, Cook y Wall (32), basada en la teorfa de los dos
factores de Herzberg referidos a las condiciones de trabajo y particularmente a los satisfactores intrinsecos
y a los extrinsecos. Consta de quince reactivos en formato de respuesta tipo Likert de siete puntos, donde 7
significa “Muy satisfecho” y 1 significa “Muy insatisfecho”. Los puntajes de cada dimensién corresponden a la
sumatoria de los items que la componen, de 7 a 49 puntos como valores minimo y méximo para satisfaccion
intrinseca, y de 8256 puntos respectivamente para satisfaccion extrinseca.

Satisfaccion vital: escala de satisfaccion vital de Diener, Emmons, Larsen y Griffin (28), de cinco items,
con formato tipo Likert de siete puntos, donde 7 significa “Muy satisfecho” y 1 significa “Muy insatisfecho”
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Su puntuacidn total es la suma del puntaje obtenido para cada uno de los items, de modo que los puntajes
tedricos minimo y maximo corresponden a 5y 35 puntos, respectivamente.

Procedimiento

Se constituyeron cuatro grupos de edad en tramos de 10 anos: 20-29, 30-39, 40-49 y 50-59. Se realizé un
andlisis de confiabilidad, otro de estadisticos descriptivos generales, y de correlaciones de Pearson entre las
dimensiones de SL y CO con la SV y edad; seguido por ANOVA para las variables SV y las dimensiones
de la SL. Fue analizada la relacién entre las dimensiones de CO, SL y su eventual impacto en la SV de los
trabajadores mediante un modelo confirmatorio de ecuaciones estructurales.

El método de estimacién utilizado es el de maxima verosimilitud (33). La evaluacién de la bondad de ajuste

de un modelo estructural se realiza mediante indices de ajuste global del modelo, se utiliza el estadistico chi?;

el indice de ajuste global (GFI), que se interpreta como R* en regresiones y que es vélido en estimaciones
mediante el método de maxima verosimilitud, considerdndose un ajuste bueno sobre 0,90; el indice error de
aproximacion cuadritico medio (RMSEA) permite analizar los residuos, donde los valores que suponen un
buen ajuste en términos de residuos son aquellos menores a 0,08. Se utilizan también los indicadores: indice
de ajuste comparativo (CFI) que corresponde a una estandarizacién del indice de Bentler y es recomendable
de usar en lugar de chi?, junto con RMSEA para muestras sobre cien casos. Se considera un buen ajuste a
valores sobre 0,90; indice de ajuste no normado o indice de Tucker Lewis (TLI), para el cual se esperan valores
iguales o superiores a 0,90 (34). Estos dos ultimos indicadores deberfan ser, a criterio de Herrero, iguales o
superiores a 0,95 (35). Por tanto, los criterios de evaluacién de la bondad de ajuste del modelo fueron chi?/
gl 3; RMSEA < 0,08; GFI, CFI1y TLI 0,95 (34,35).

Los datos fueron procesados con el programa SPSS v. 21 y analizados con AMOS v. 21.0. y JASP v. 0.8.1.2
(36).

Resultados

De acuerdo con los resultados reportados en la tabla 1, los tres instrumentos utilizados tienen una
confiabilidad adecuada, o > 0,80. Los resultados obtenidos en los rangos de edades parecen homogéneos
respecto de los resultados generales.
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TABLA 1.
Medias y desviaciones estindar, general y por rangos
de edad, y confiabilidades para los tres instrumentos

Satisfaccion N
labotal R T
Edad SV SI SE A M | R

2527 3349 el 3d3 % Wy e 3.75

Geneeal 649) (876) (923) (104) (101) (0.848) (0,84)

20.29 26,34 35,53 39,69 3,96 4,01 3,66 3,77

(598) (823) (878) (094) (088) (078) (0.79)

30-39 24.81 32,22 36,51 3,61 3,60 3,55 3,72

: 657) (864) (925) (1,04) (1,000 (078) (079)

G 2480 3224 3703 360 358 346 382

g (688) (811)  (890) (1,10) (107) (094) (085)

. 24,81 3352 38,31 3,69 3,76 3,68 3,70
50-59

(6,56) (9,79) (9.85) (L08) (1,05) (0,90) (0,94)

& de Cronbach 0,879 0,878 0,833 0,835 0,853 0,845 0,804

N items 5 74 8 3 3 3 3

* SV = satisfaccién vital; SI = satisfaccién intrinseca; SE = satisfaccién
extrinseca; A = apoyo; M = metas; I = innovacién; R = reglas.
Fuente: elaboracién propia

Las correlaciones (tabla 2) entre edad con las otras variables son: satisfaccién vital (» = -,070; p = 0,081);
satisfaccién laboral intrinseca (= -,089; p = 0,027); satisfaccion laboral extrinseca (» = -,053; p =,183); apoyo
(r=-,090; p =,025) y metas (r = -,096; p = 0,016); innovacién (r = -,025; p = 0,528), y reglas (r = -,031; p
= 0,437). Estos resultados pueden enmascarar otras relaciones entre las variables, pues existe evidencia que

indica que la SV varfa con la edad (37).
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TABLA 2.
Correlaciones entre satisfaccion vital y las dimensiones de satisfaccion laboral y clima organizacional
Satisfaccion laboral Clima organizacional
N A | SE A M I R

G623 Edad  -0,089***  .0,053**  -0,090"*  -0,096™ -0,025** -0,031**

623 5V 0,358 0,365* 0278  0,232** 0,193 0,059**

20-29 187 SV 0.281* 0,206% 0,181*  0,110*** 0,146 0,016

30-39 175 Y 0,228** 0,234 0,193* 0,161 0,026 -0,063

Grupos de 40-49 133 5V 0,445 0,434 0,339** 0,271 0,286 0,273

edad 50-59 128 5V 0,486*" 0,517 0,384*  0,358™ 0,327 0,069
20-39 362 5V 0,270 0,279 0,205 0,159* 0,093 -0,036"

40-59 261 5V 0.462* 0,474 0360*  0311* 0,303 0,169

*p <0,05,* p < 0,01, ** p < 0,001; SI = satisfaccion intrinseca; SE =
satisfaccion extrinseca; A = apoyo; M= metas; I = innovacién; R = reglas.
Fuente: elaboracién propia

Comparaciones de promedios

Al comparar los grupos de acuerdo con edad (véase figura 2), se observa diferencias en el nivel general de
satisfaccién laboral (F (3619) = 5,069; p = 0,002; 71220,024). El andlisis post-hoc arroja que las diferencias son
estadisticamente significativas solo entre las personas de 20-29 y 30-39 afios (£ = 3,569; p = 0,002; 4 = 0,383),
40-49 (r =2,983; p = 0,016; d = 0,356), respectivamente. Al comparar los grupos segtin edad, se advierten
diferencias en satisfaccién extrinseca (F (3619) = 4,103; p = 0,007; Y]2 =0,019), pero solo entre los grupos de
20-29 y 30-39 afios (¢ = 3,298; p = 0,006; d = 0,353).



Revista Gerencia y Paliticas de Salud, 2019, 18(36), ISSN: 1657-7027

287

sV
SG

T T ]
20-29 30-39 40-49 50-59
ERa

SE
sl

FIGURA 2.
Medias e intervalos de confianza para niveles de satisfaccion vital y laboral general segin rangos de edad

* SV = satisfaccién vital; SG = satisfaccion laboral; SI = satisfaccién intrinseca; SE = satisfaccidn extrinseca; ERa = edad por rangos.
Fuente: elaboracién propia

Al comparar los grupos de acuerdo con edad, se observan diferencias en satisfaccién intrinseca (F (3,619) =
5,621; p < 0,001; 7]2 = 0,027), especificamente entre los grupos de 20-29 y 30-39 (¢ = 3,628; p = 0,002; 4
= 0,392) y 40-49 afos (¢ = 3,344; p = 0,005; d = 0,402). Al comparar los grupos de acuerdo con edad, no
se observan diferencias en satisfaccion con la vida (F (3619) = 2,440; p = 0,063) ni por estamentos (F (16
=2,101;p = 0,051).

Modelo estructural

Para ajustar el modelo se requiri6 una reespecificacién fijando una correlacién entre los indicadores de metas
y reglas, de acuerdo con el modelo tedrico de valores en competencias (38), puesto que se trata de dos
dimensiones dirigidas a orientar y regular el comportamiento de las personas.

TABLA 3.
Indices de ajuste para los modelos para cada rango de edad

Indices Valor optimo 20-29 30-39 40-49 50-59
/gl <3 2,051 2,306 2,018 1,701
GFI > 0,95 0,963 0,957 (1,951 0,959
RMSEA 0,05-0,08 0,075 0,087 0,088 0,074
CFI > 0,95 0,980 0,971 0,977 0,984
TLI > 0,95 0,966 0,948 (0,959 0,972

GFI=indice de ajuste global; RMSEA=indice error de aproximacién cuadratico
medio; CFI=indice de ajuste comparativo; TLI=indice de ajuste no normado.
Fuente: elaboracién propia
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El modelo permite explicar la varianza de la satisfaccién vital, de manera distinta de acuerdo con los grupos
de edades: 20-29 afios (R * = 0,09); 30-39 anos (R * = 0,06); 40-49 anos (R * = 0,22); 50-59 afos (R * =
0,28). Asi también, los tamafos de los efectos de acuerdo con el modelo hipotético planteado indican que
la satisfaccién laboral tiene un impacto mayor en la satisfaccién vital que el que tiene el clima organizacional
sobre la satisfaccién laboral.

039
0,378

0,301

0,182
20-29 anos 30-39 anos 40-49 anos 50-59 anos
— —Satisfaccion Laboral — —Clima organizacional

FIGURA 3.
Efectos estandarizados del clima organizacional y la satisfaccién
laboral sobre la satisfaccién vital segtin cuatro tramos de edad

Fuente: elaboracién propia

En términos generales, se confirman las relaciones hipotetizadas entre clima organizacional y satisfaccién
laboral, y entre esta tltima y satisfaccién vital, siendo positivas y estadisticamente significativas, pero los
efectos varfan de manera significativa de acuerdo con la edad (figura 3). Asi, se observa una clara progresion
en la que conforme aumenta la edad se incrementa también la satisfaccion laboral y el clima organizacional
en su impacto sobre la satisfaccién vital, con la excepcion del segundo tramo de edad —30 a 39 afios— que
es donde se ubican los indicadores més bajos de impacto de ambas variables.

Discusion

Globalmente, se observa que a medida que aumenta la edad de los trabajadores su satisfacciéon con la vida
general se ve cada vez mds positivamente afectada por el clima organizacional y por su propia satisfacciéon
laboral. Esto puede asociarse a la existencia de diferentes etapas del desarrollo laboral. Asi, por ejemplo,
aquellas edades iniciales en las que los trabajadores atin no tienen una “historia” —ni menos “consolidada—
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dentro del servicio donde trabajan, a diferencia de aquellas otras propias de tramos de edad mas avanzada
donde probablemente exista una mayor consolidacién de la carrera funcionaria y una mayor identificacién
con el trabajo y la historia —ya compartida— del lugar. También, se puede pensar que existen ciertas
motivaciones externas de tipo individual que podrian disminuir con el paso del tiempo, como por ejemplo la
responsabilidad de criar y educar a hijos de corta edad, lo que los lleva a basar (o presiona) una mayor parte
de su identidad o sentido de vida en el trabajo, constituyéndolo en una fuente renovada de importancia para
la autoestima personal.

Los resultados apoyan la idea de que después de los cuarenta afos la satisfaccion laboral es causa o genera
alrededor del 25% de la satisfaccion vital del trabajador, lo cual es un indicador relevante. El resultado de
menor impacto obtenido aqui para el grupo de 30-39 afios lleva a preguntarse qué acontece o qué explica que
para ellos el impacto de las variables organizacionales sea menor. Tal vez exista en esa etapa de desarrollo un
foco en la maternidad-paternidad, lo cual pone el centro y energias del trabajador principalmente —o quiza
exclusivamente— en el dmbito familiar mas que en el laboral. Esto podria ser un tema de interés para futuras
investigaciones. De cualquier manera, los resultados apoyan lo planteado por la literatura (5,37,39) referido
a que las diferencias de edad explicarfan mds varianza en trabajadores mayores que en los mds jévenes.

Desde el conjunto de resultados obtenidos se puede proponer la adopcién de medidas précticas para
generar condiciones de trabajo que favorezcan atin més el clima organizacional y la satisfaccién laboral de los
trabajadores de la salud simultaneamente, ya que para todos serd beneficioso, y particularmente provocando
un impacto de mayor intensidad progresiva sobre la vida en general de los trabajadores de la salud conforme
la edad de estos aumenta.

Por otro lado, las implicancias de mantener un buen clima organizacional en las organizacionesy el impacto
indirecto que ello tiene en la satisfaccién vital de los trabajadores de la salud indican que su efecto antes de los
cuarenta afios es menor al que tiene posteriormente, lo que subraya la relevancia de utilizar esta variable como
indicador de gestién de personal en la institucidn y, asi, favorecer la calidad de vida laboral y general de los
trabajadores. El resultado claramente apoya la idea de que los ambientes en los cuales las personas desempenan
sus labores no solo tienen influencia en ese espacio particular de trabajo, sino también un impacto real e
irradiado de modo amplio a los diferentes dmbitos de desarrollo de sus vidas, siendo un aporte empirico en
apoyo al modelo de transferencia.

Mickel y Dallimore plantean que la etapa de la vida en que los trabajadores se encuentren contribuye a
entender por qué ciertos grupos de edad afrontan diferencialmente las circunstancias vitales (40). Asi, por
ejemplo, sostienen que el apoyo social en el trabajo de los miembros de la familia resulta ser més efectivo para
aliviar el conflicto familia-trabajo para los menores de 45 afos.

Entre las limitaciones del presente estudio se encuentra que, puesto que se trata de un disefio de tipo
transversal, no permite concluir causalmente respecto de los cambios relacionados con la edad, sino solo
comparar grupos. Por otro lado, al evaluar tnicamente aspectos del ambito laboral, no se puede indicar que
estos resultados no pudieran también estar influidos por la interaccién con otros dmbitos de la esfera personal,
ya que, por ejemplo, y segtin sostiene la literatura respecto de la satisfaccion vital (16), esta incorpora diversos
aspectos —incluso los fisicos—, capturando elementos mas integrales de la persona y ambitos diversos de esta,
no asi la satisfaccion laboral, que podria estar influida solo por elementos contingentes propios del trabajo.

Una de las fortalezas de esta investigacion es que el uso de ecuaciones estructurales como técnica de andlisis
permite confirmar empiricamente la estructura conceptual establecida a priori y conocer el papel de cada
elemento en el conjunto global de esa estructura (35). En ese sentido, si bien se repiten los resultados en
relacién con la direccién de las relaciones entre variables, se profundiza aqui respecto del impacto que tiene
la edad de los trabajadores al explicar su satisfaccién con la vida.
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