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1. Introduzione

Come dimostra l’ampio panorama di studi esistenti in
letteratura, il tema della soddisfazione lavorativa riveste
un chiaro ruolo di rilievo nell’ambito della psicologia
delle organizzazioni e della medicina del lavoro. Tra i ri-
sultati di ricerca più rilevanti ritroviamo l’evidenza che la
soddisfazione dei lavoratori, declinata nelle sue molteplici
sfaccettature, possa determinare conseguenze significative
sia a livello individuale sia a livello organizzativo (1-5).
Sul piano individuale, soddisfazione lavorativa e soddisfa-
zione di vita appaiono strettamente correlate e reciproca-
mente influenzate (6). In maniera ancora più importante
sul fronte delle ricadute, tale variabile sembra esercitare
una significativa influenza sulla stima di sé, la motiva-
zione, la salute fisica e la salute mentale (7). Dal punto di
vista organizzativo, essa appare associata con numerose
dimensioni occupazionali: è considerata un costrutto di
grande importanza nello studio del turnover (8), è un pre-
dittore del commitment organizzativo (9), è correlata alla
performance lavorativa (10), al grado di produttività e as-
senteismo (10, 11), ai comportamenti di cittadinanza orga-
nizzativa (12).

Dunque, il problema di una valutazione precisa as-
sume un ruolo critico per il lavoratore e per l’organizza-
zione di cui fa parte: l’individuazione delle strategie di in-
tervento più efficaci richiede, infatti, un’accurata rileva-
zione delle variabili oggetto di indagine attraverso l’uti-
lizzo di precisi strumenti di misura. È utile, allora, che sia
i ricercatori sia gli esperti che operano nell’ambito della
psicologia e della medicina del lavoro possano disporre di
un quadro conoscitivo generale che consenta un inquadra-
mento complessivo delle caratteristiche degli strumenti di-
sponibili per la misurazione della soddisfazione lavora-
tiva, nella sua globalità e nei suoi aspetti specifici. L’ac-
quisizione di nozioni circa i vantaggi e i limiti derivanti
dall’utilizzo dei diversi strumenti esistenti può guidare
verso una scelta più consapevole delle modalità operative
adeguate ad una valutazione attenta.

Se da un lato si registra una generale e diffusa condi-
visione circa l’opportunità di approfondire gli aspetti le-
gati alla soddisfazione lavorativa, dall’altro non si ri-
scontra univocità rispetto alla definizione del costrutto, né
tantomeno riguardo gli strumenti di misura di possibile
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applicazione. Alla molteplicità degli approcci teorici e
concettuali corrisponde, infatti, una altrettanto ampia nu-
merosità di strumenti di valutazione, che da essi hanno
avuto origine (13). La mancanza di un’unica definizione
operativa e la conseguente presenza di diverse scale di mi-
sura rende, pertanto, la ricerca non scevra dall’impronta
dei modelli interpretativi di riferimento.

Il principale argomento di controversia sulle strategie
di valutazione concerne la dimensionalità del costrutto.
Laddove l’approccio multidimensionale sembra prevalere,
alla luce degli studi che hanno avvalorato l’opportunità di
considerarne i differenti aspetti latenti, la scelta degli indi-
catori da indagare – e il relativo numero – rappresenta un
problema irrisolto.

Il presente contributo si propone di delineare un
quadro sintetico degli strumenti maggiormente in uso, che
possa orientare nella scelta della scala di misura più con-
facente al raggiungimento dei propri obiettivi di indagine.
Si procederà, a tal scopo, offrendo una rassegna aggior-
nata dei principali strumenti di valutazione della soddisfa-
zione lavorativa – classificati in strumenti single-item,
strumenti unidimensionali e strumenti multidimensionali –
e fornendo, altresì, raccomandazioni pratiche, alla luce
dell’analisi delle relative caratteristiche formali, proprietà
psicometriche, punti di forza e aree di debolezza.

Dopo aver tracciato un profilo psicometrico analitico
per ciascuna scala di misura individuata, sarà fornito un
quadro globale della complessità e dei limiti della misura-
zione della soddisfazione lavorativa.

2. Misurare la soddisfazione lavorativa

2.1 Strumenti single-item
Le misure ad un singolo item sono da considerarsi

vantaggiose dal punto di vista del minor dispendio, in
termini di tempo e costi, e della più elevata validità di
facciata, di cui si caratterizzano (14, 15). La presenza di
un solo item, infatti, riduce al minimo il rischio di am-
biguità, ponendosi come una misura trasparente agli
occhi di chi vi si sottopone. Come ulteriore vantaggio,
tali misure non sono suscettibili al fenomeno del re-
sponse set di acquiescenza. Inoltre, secondo i sostenitori

degli strumenti single-item, considerare il costrutto come
una somma di determinati aspetti specifici potrebbe in-
durre nell’errore di non prendere in considerazione
quelle componenti che un individuo considera fonda-
mentali per l’espressione del proprio grado di soddisfa-
zione, così come, di converso, le singole dimensioni po-
trebbero comprendere aspetti che l’individuo esaminato
non considera rilevanti (14, 16-18).

Tali misure, d’altra parte, presentano qualche limite
di natura psicometrica; non è possibile, ad esempio, va-
lutare l’attendibilità dei punteggi in termini di coerenza
interna. Tuttavia, a parte ciò, al fine di fornire delle
prove a supporto delle caratteristiche di validità, alcuni
studi (15) hanno messo a confronto strumenti a un sin-
golo item con misure ad item multipli, mostrando corre-
lazioni significativamente positive e di elevata intensità,
che si pongono in linea, corroborandole, con le conclu-
sioni di Wanous, Reichers e Hudy (14) circa le buone
capacità psicometriche delle misure a singolo item. Il
primo strumento costituito da un singolo item è la Faces
Scale (19).

2.2 Strumenti unidimensionali
Gli strumenti unidimensionali sono accomunati dal-

l’intento di valutare il livello globale di soddisfazione la-
vorativa, senza prendere in considerazione nessun partico-
lare aspetto specifico.

Allo stato dell’arte, l’unidimensionalità del costrutto
sembra quasi del tutto superata e sostituita da una conce-
zione che ne esalta piuttosto la multidimensionalità. Tut-
tavia, tali misure potrebbero essere considerate degli stru-
menti utili per ottenere un feedback preliminare sui livelli
complessivi e generali di soddisfazione lavorativa, for-
nendo un’idea globale sull’efficacia e sull’efficienza di
un’organizzazione. Considerando il numero esiguo degli
item che li costituiscono, la somministrazione di tali mi-
sure richiede, inoltre, pochissimi minuti, risultando, in tal
modo, di estrema utilità e praticità. Di seguito sono ripor-
tati gli strumenti unidimensionali maggiormente ricorrenti
in letteratura.

Job Satisfaction Blank. Il Job Satisfaction Blank
(JSB) (20) mira a misurare il livello di soddisfazione la-
vorativa globale, come esito della combinazione tra ele-
menti psicologici, fisiologici e ambientali. È costituito da
4 item, centrati sull’atteggiamento verso il lavoro in ge-
nerale, cui si chiede di fornire una risposta utilizzando
una scala Likert a 7 ancoraggi. Il punteggio si ottiene at-
traverso un indice globale ottenuto dalla somma delle
quattro risposte. Lo studio di validazione originale ri-
porta un livello di attendibilità soddisfacente, misurato in
termini di coerenza interna attraverso il metodo dello
split-half (r=.93) (20).

Alcuni studiosi hanno osservato come tre degli item
che compongono lo strumento sembrino riflettere la
componente affettiva della soddisfazione lavorativa,
mentre l’item 3 sembrerebbe più centrato su un costrutto
ad essa strettamente correlato, il commitment organizza-
tivo (21, 22).

Dopo un quarantennio, McNichols, Stahl e Manley
(23) effettuarono uno studio volto ad indagare, in ma-
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for a specific purpose.

Key words: job satisfaction, assessment, single-item scales, 
one-dimensional scales, multidimensional scales.



G Ital Med Lav Erg 2019; 41:1 31

niera più approfondita, le proprietà psicometriche dello
strumento di Hoppock. Sono state apportate alcune pic-
cole modifiche rispetto alla versione originale, ma la sua
struttura può ritenersi sostanzialmente equivalente. Il
punto di forza di quest’ultima versione consiste nell’aver
preso in considerazione, durante il processo di valida-
zione, una popolazione più varia ed eterogenea e, nello
specifico, lavoratori del settore pubblico, privato e mili-
tare. La validità convergente è stata esaminata attraverso
il confronto con le scale del Job Descriptive Index (JDI),
con cui sono state rilevate correlazioni significative
(p<.01). La correlazione più bassa è stata rilevata con la
scala “Paga” (r=.16), quella più alta con la scala “Atti-
vità lavorativa in sé” (r=.73); le rimanenti correlazioni
risultano di discreta entità (r=.34 con la scala “Rapporto
con i colleghi”; r=.40 con la scala “Promozione”; r=.46
con la scala “Supervisione”). I coefficienti di attendibi-
lità riscontrati attraverso i quattro diversi campioni di
partecipanti sottoposti ad analisi sono tutti di entità ele-
vata (.76<α<.89).

Index of Job Satisfaction. L’Index of Job Satisfaction
(IJS) (24) è costituito da 18 item volti ad individuare i sen-
timenti verso il lavoro inteso globalmente. Lo strumento
nasce per rilevare l’atteggiamento generale verso il la-
voro; non sono presenti, pertanto, item che riguardano
aspetti specifici della situazione lavorativa.

Nonostante questa premessa, Schleicher, Watt e Gle-
guras (25) sottolineano come, in realtà, solamente 2 item
riflettano esclusivamente la componente affettiva della
soddisfazione lavorativa. Gli item sono stati costruiti at-
traverso il metodo di Thurstone e sono valutati su una
scala Likert a 5 ancoraggi, da 1=“decisamente d’accordo”
a 5=“decisamente in disaccordo”, con una risposta cen-
trale neutra (indeciso/incerto). Il range dei punteggi otte-
nibili si muove da 18 a 90, laddove alti punteggi sono in-
dicatori di un elevato livello di soddisfazione; 54 è il pun-
teggio corrispondente alla risposta neutra.

Il coefficiente di attendibilità, indagato attraverso il
metodo dello split-half, è pari a .87. Per indagare la va-
lidità di criterio è stata studiata la capacità dello stru-
mento di differenziare i punteggi ottenuti dai soggetti, i
cui interessi coincidono con la mansione lavorativa
svolta, da quelli in cui tale corrispondenza non è pre-
sente. Sulla base di tale criterio, nello studio originale di
validazione dello strumento sono stati presi in conside-
razione due differenti gruppi ed è stata rilevata una dif-
ferenza di 11.5 punti (p<.01). In definitiva, coloro i
quali sono impiegati in lavori in linea con i propri inte-
ressi personali mostrano, in media, livelli più alti di sod-
disfazione lavorativa. La validità convergente è stata
esaminata attraverso la relazione col Job Satisfaction
Blank di Hoppock (20), con cui è stata rilevata una cor-
relazione pari a .92.

Due versioni ridotte – la prima a 6 item su scala Likert
di accordo/disaccordo a 10 passi (26) e la seconda a 5 item
con modalità di risposta a 5 passi (27) – sono state create
ad hoc, per perseguire gli specifici obiettivi degli studi in
cui sono state utilizzate, con l’intento di valutare la soddi-
sfazione lavorativa dal punto di vista puramente affettivo.
Le proprietà psicometriche delle due forme abbreviate non

sono state esaminate a fondo; esse possiedono, comunque,
un’adeguata coerenza interna.

Brief Index of Affective Job Satisfaction. Il Brief Index
of Affective Job Satisfaction (BIAJS) (28) nasce con l’in-
tento di valutare la soddisfazione lavorativa esclusiva-
mente dal punto di vista affettivo. Deriva dall’originale
IJS (24) e da una delle sue forme ridotte (26) e, rispetto a
quest’ultima, si presenta come uno strumento più robusto
dal punto di vista psicometrico.

Il BIAJS è composto da 4 item, corrispondenti agli
item 1, 2, 5 e 6 della misura di Price e Mueller (26), di cui
mantiene anche la medesima modalità di risposta; non
sono stati presi in considerazione, invece, i restanti 2 item,
poiché ritenuti concettualmente meno descrittori della
soddisfazione lavorativa affettiva, motivo per cui il BIAJS
possiede una maggiore validità di contenuto. Complessi-
vamente, però, lo strumento è costituito da 7 item, che
comprendono l’aggiunta di 3 item distrattori («My job is
unusual», «My job needs me to be fit», «My job is time
consuming»). Non sono presenti item reverse.

Sono stati valutati i livelli di coerenza interna (con
correlazioni item-totale corrette comprese tra .54 e .74 e
coefficienti alpha di Cronbach compresi tra .81 e .83), la
stabilità temporale (r=.57, p<.01) e la validità conver-
gente (r=.74, p<.01) con lo strumento a 3 item di Judge,
Boudreau e Bretz (29). Per quanto riguarda la validità di
criterio, è stata indagata la capacità dello strumento di
predire (validità predittiva) variabili, secondo la lettera-
tura, associate alla soddisfazione lavorativa. Nello speci-
fico, sono state prese in considerazione variabili di na-
tura oggettiva, quali l’età e la durata dell’incarico, con
cui sono state riscontrate correlazioni rispettivamente
pari a .18 e .19 (p<.001), e variabili di natura soggettiva,
quali il benessere personale, misurato attraverso la Sati-
sfaction with Life Scale (30), e l’identità organizzativa,
rilevata con la misura costruita da Mael e Ashforth (31),
con cui sono state osservate correlazioni rispettivamente
pari a .51 e .49 (p<.001). Le caratteristiche eterogenee
concernenti la nazionalità (Australia e Hong Kong) e il
tipo di occupazione dei soggetti con cui lo strumento è
stato validato hanno consentito di valutarne anche l’in-
varianza sia rispetto alla cultura sia rispetto alla profes-
sione.

Andrews and Withey Job Satisfaction Questionnaire. Il
Andrews and Withey Job Satisfaction Questionnaire (32)
è costituito da 5 item su scala Likert a 7 passi (da 1=“de-
lighted” a 7=“terrible”). Lo strumento possiede un elevato
livello di coerenza interna (α=.81). Per indagare la validità
convergente è stata esaminata la relazione con il Minne-
sota Satisfaction Questionnaire (MSQ; r=.70), con il Job
Descriptive Index (JDI; r=.70) e con l’Organizational
Committment Questionnaire (OCQ; r=.64). Ulteriori ri-
cerche (33) hanno avvalorato i risultati ottenuti nello
studio originale, confermando le buone proprietà psico-
metriche dello strumento.

Satisfaction with Job-General. Il Satisfaction with
Job-General (SJ-G) (34) rappresenta la versione abbre-
viata del Job Diagnostic Survey (35). La scala è stata
proposta in due diverse versioni, a tre e a cinque item,
ma solo quest’ultima è stata validata. Al soggetto è ri-
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chiesto di esprimere il proprio grado di accordo su una
scala Likert a 7 passi, in maniera tale che ad alti pun-
teggi corrispondano elevati livelli di soddisfazione ge-
nerale per il lavoro svolto. Possibili fenomeni di re-
sponse set sono controllati attraverso la presenza di due
item reverse. La validità convergente della scala è stata
verificata attraverso le attese correlazioni positive con
costrutti teoricamente associati ma concettualmente di-
stinti, quali la soddisfazione sociale, la pregnanza attri-
buita al proprio lavoro, la soddisfazione nei confronti
della direzione, la soddisfazione per la propria crescita
professionale. Sono state, altresì, rilevate correlazioni
significative con le scale del JDI (.22<r<.68; p<.001) e
del MSQ (.56<r<.58; p<.001). La validità di costrutto è
stata indagata tramite analisi fattoriali esplorative e con-
fermative e la consistenza interna è stata rilevata tramite
il coefficiente alpha di Cronbach (α=.84), confermando
nel contesto italiano quanto emerso dallo studio origi-
nale (36).

Michigan Organizational Assessment Questionnaire -
Job Satisfaction Scale. La Michigan Organizational As-
sessment Questionnaire - Job Satisfaction Scale
(MOAQ) (37) trova il suo riferimento concettualmente
nella teoria di Hackman e Oldham. La scala è costituita
da tre item (il secondo dei quali prevede il reverse score)
su scala Likert di accordo a 7 passi. In studi successivi la
scala di risposta è stata ridotta a 6 (38, 39) e 5 ancoraggi
(40, 41). Le proprietà psicometriche dello strumento
sono ampiamente documentate nello studio meta-anali-
tico condotto da Bowling e Hammond (42), in cui ven-
gono riportati il livello di coerenza interna (α=.84) e di
stabilità temporale (r=.50). Per indagare la validità di
criterio, sono state esplorate le relazioni con numerose
variabili teoricamente e concettualmente associate alla
soddisfazione lavorativa. Nello specifico, sono state rile-
vate correlazioni positive con la complessità del lavoro
(r=.46), la varietà del lavoro (r=.28), l’identità del com-
pito (r=.28), il significato del compito (r=.17), l’auto-
nomia (r=.35), il feedback (r=.46), il supporto sociale,
(r=.47), l’adattabilità persona-ambiente lavorativo
(r=.49), la soddisfazione per il lavoro in sé (r=.74), la su-
pervisione (r=.57), il rapporto con i colleghi (r=.40), la
paga (r=.43), l’opportunità di avanzamento di carriera
(r=.53), la soddisfazione per la carriera (r=.55) e il com-
mitment organizzativo (r=.69), emotivo (r=.77) e norma-
tivo (r=.52). Correlazioni di direzione inversa sono state
osservate con l’ambiguità di ruolo (r=-.42), il conflitto di
ruolo (r=-.32), il conflitto lavoro-famiglia (r=-.32) e con
variabili di natura emotiva, quali ansia (r=-.15), depres-
sione (r=-.41), esaurimento emotivo (r=-.62), frustra-
zione (r=-.45), generiche tensioni psicologiche (r=-.46) e
sintomi fisici (r=-.22), riflettendo la capacità dello stru-
mento di rilevare l’aspetto affettivo della soddisfazione
lavorativa. Ulteriori correlazioni sono state rilevate con
la performance lavorativa (r=.19), i comportamenti di
cittadinanza organizzativa (r=.21), il turnover (r=-.15) e
l’assenteismo (r=.-13).

Job in General Scale. La Job in General Scale (JIG)
(17) nasce con l’intento di essere utilizzata come com-
pletamento al Job Descriptive Index (JDI) (43), contrad-

distinguendosi per la maggiore globalità, capacità valu-
tativa e stabilità nel tempo. Da un pool iniziale di 
42 item sono stati selezionati 18 item (di cui 8 reverse)
valutativi e globali, rispetto agli item descrittivi e speci-
fici del JDI. Gli item sono costituiti da aggettivi o brevi
frasi, che riflettono i sentimenti nei confronti del proprio
lavoro. Ogni item prevede tre alternative di risposta:
“sì”, “no”, “?”.

Per la scelta degli item è stata applicata la procedura
IRT, in grado di stimare i parametri di difficoltà e di di-
scriminazione. Per ciò che attiene alle proprietà psico-
metriche della scala, lo studio originale ha evidenziato
un livello di coerenza interna pari a .91; la validità con-
vergente è stata calcolata attraverso il confronto con la
scala di Brayfield e Rothe (24) (r=.80, p<.01), la Faces
Scale (19) (r=.75, p<.01), la Adjectives Scale (44) (r=.76,
p<.01) e una scala di valutazione numerica da -100 a
+100 (r=.67, p<.01); la validità discriminante è stata ve-
rificata attraverso un confronto con le scale del JDI, da
cui sono emerse correlazioni comprese tra .28 e .78
(p<.01).

Abridged Job in General Scale. La Abridged Job in
General Scale (AJIG) (45), versione ridotta della JIG, è
costituita da 8 item, di cui 3 reverse, selezionati per valu-
tare la componente affettiva legata al lavoro. L’attendibi-
lità appare soddisfacente (α=.85) e le correlazioni con la
versione originale raggiungono livelli molto elevati
(r=.97). Per quanto riguarda la validità di costrutto, sono
state indagate le relazioni con l’identificazione con l’orga-
nizzazione (r=.47; p<.05), il commitment affettivo
(.48<r<.59; p<.05), il commitment normativo (r=.21;
p<.05) e il commitment per continuità (r=-.24; p<.05).

Global Self-Report Measure of Person-Job Fit – P-J
Fit Scale. Alla base della costruzione della Global Self-
Report Measure of Person-Job Fit si pone il presupposto
teorico del Person-Job (P-J) fit (46), secondo il quale la
corrispondenza tra le caratteristiche personali, le cono-
scenze e le abilità del lavoratore, da un lato, e le richieste
del lavoro, dall’altro, sarebbe in grado di influenzare il
livello di soddisfazione lavorativa. Secondo tale mo-
dello, determinati indicatori, quali la paga, il rapporto
con i colleghi, la supervisione e la promozione, non sono
associati alle caratteristiche personali, alle conoscenze e
alle abilità del lavoratore, mentre il work on present job,
ovvero la soddisfazione verso il lavoro in sé, sarebbe il
principale predittore della soddisfazione lavorativa gene-
rale (17).

Costruita da Brkich, Jeffs e Carless (47), la scala è co-
stituita da 9 item, di cui 4 reverse, che prevedono l’utilizzo
di una scala Likert a 7 passi (da 1=“decisamente in disac-
cordo” a 7=“decisamente d’accordo”). L’unidimensiona-
lità dello strumento e l’adeguatezza degli item sono state
indagate attraverso analisi fattoriali esplorative e confer-
mative. L’attendibilità, in termini di coerenza interna, rag-
giunge livelli elevati (α=.92). Per valutare la validità con-
vergente i punteggi della P-J Scale sono stati messi in re-
lazione ai livelli di Empowerment (48), declinato nei di-
versi indicatori specifici. Nello specifico, la correlazione
più elevata è stata rilevata con la sottoscala “significato”
(r=.65; p<.01), seguita dalla sottoscala “determinazione”
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(r=.43; p<.01) e dalla sottoscala “impatto” (r=.37; p<.01);
una correlazione più modesta è stata, invece, osservata con
la sottoscala “competenza” (r=.19; p<.05). Sono state esa-
minate, inoltre, le associazioni con il JDI, con cui, ad ec-
cezione della scala “paga” (r=.13; ns), sono state riscon-
trate correlazioni tutte statisticamente significative
(p<.01): r=.80 con la scala “attività lavorativa in sé”,
r=.30 con la scala “promozione”, r=.26 con la scala “su-

pervisione”, r=.22 con la scala “colleghi”. Infine, i pun-
teggi della P-J fit Scale sono stati messi in relazione ad
una misura volta ad indagare l’Organizational Commit-
ment (49) dal punto di vista del commitment affettivo 
(r =.54; p<.01).

Qui di seguito è riportata una tabella riassuntiva in cui
sono schematizzate le caratteristiche degli strumenti uni-
dimensionali fin qui descritti (Tabella I).

(segue)

Tabella I. Caratteristiche formali e proprietà psicometriche dei principali strumenti unidimensionali 
sulla soddisfazione lavorativa
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2.3 Strumenti multidimensionali
L’idea che la soddisfazione lavorativa sia un costrutto

multidimensionale sembra attualmente l’opinione preva-
lente. Le prime definizioni operative sulla multidimensio-
nalità del costrutto non sono, tuttavia, recenti. La contro-
versia in merito riguarda principalmente quali e quanti in-
dicatori considerare come dimensioni latenti del co-
strutto.

Rispetto agli strumenti unidimensionali, le misure
multidimensionali sono più corpose dal punto di vista
della numerosità degli item; la somministrazione, quindi,
richiede una maggiore quantità di tempo. D’altra parte,
però, la presenza di diverse sottoscale consente la possibi-
lità di individuare più nel dettaglio quali elementi inci-
dono maggiormente sui livelli di soddisfazione (o insod-
disfazione) globale. Tale metodo consente, dunque, di ri-
conoscere gli aspetti specifici che generano insoddisfa-
zione, facilitando l’intervento secondo le modalità più ap-
propriate.

Di seguito viene proposta una panoramica di strumenti
multidimensionali, alcuni dei quali validati su campioni di
lavoratori eterogenei, altri su lavoratori appartenenti ad
uno specifico settore professionale.

Job Descriptive Index. Il Job Descriptive Index (JDI)
(43) costituisce la misura della soddisfazione lavorativa di
più ampia ed estesa diffusione. Il presupposto teorico da
cui lo strumento ha tratto origine deriva dalla concettua-
lizzazione teorica della soddisfazione lavorativa come co-
strutto dinamico e complesso, che riflette i sentimenti nei
confronti del proprio lavoro (43). Tradotto in almeno 
9 lingue diverse, è probabilmente lo strumento maggior-
mente usato a livello internazionale.

È costituito da 72 item descrittivi e specifici – agget-
tivi o brevi frasi aggettivali, che descrivono i vari aspetti
delle esperienze lavorative dell’individuo – distribuiti in 
5 sottoscale, che misurano i seguenti aspetti: l’attività la-
vorativa in sé, ovvero la soddisfazione verso le mansioni
svolte; la retribuzione, ovvero la soddisfazione relativa al-
l’adeguatezza del compenso; le promozioni, ovvero la
soddisfazione relativa alle opportunità di carriera; la su-
pervisione, ovvero la soddisfazione rispetto alla qualità
con cui viene condotta l’attività di direzione, gestione,
coordinamento e controllo attraverso l’analisi dei punti di
forza e di debolezza, l’individuazione dei percorsi di svi-
luppo e l’assegnazione degli obiettivi; il rapporto con i
colleghi, ovvero la soddisfazione relativa alle relazioni in-

Tabella I. (segue)

Legenda. MSQ=Minnesota Satisfaction Questionnaire; OC scale=Organizational Commitment scale; JDI=Job Descriptive Index
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terpersonali. Le sottoscale “retribuzione” e “promozioni”
sono costituite da 9 item, le restanti sottoscale sono com-
poste da 18 item ciascuna. Per ogni sottoscala gli item
sono formulati in parte in forma positiva e in parte in
forma negativa rispetto al costrutto. È possibile rispondere
indicando, a fianco di ogni item, “Sì” (qualora l’item de-
scriva un aspetto particolare del proprio lavoro), “No”
(qualora non lo descriva) oppure “?” (qualora non si sia in
grado di prendere una decisione circa la risposta da for-
nire).

Secondo le iniziali procedure di scoring, veniva attri-
buito un punteggio pari a “3” alla risposta “Sì” agli item
positivi e alla risposta “No” agli item negativi, un pun-
teggio pari a “1” alla risposta “Sì” agli item negativi e alla
risposta “No” agli item positivi, mentre alla modalità di ri-
sposta “?” veniva attribuito un punteggio pari a 2. Tale
modalità di attribuzione del punteggio subì una revisione
da parte degli stessi autori (43), secondo cui all’alternativa
intermedia “?” venne attribuito un punteggio spostato
verso il settore del disaccordo piuttosto che centrato sulla
modalità neutra. L’esigenza di tale modifica scaturiva dal-
l’osservazione dei risultati al test, in cui i soggetti insod-
disfatti utilizzavano in misura maggiore tale modalità di
risposta rispetto ai soggetti soddisfatti. L’attuale procedura
di scoring prevede l’attribuzione dei punteggi 3, 1 e 0; il
range dei punteggi ottenibili, pertanto, spazia da 0 a 27 o
da 0 a 54, in base al numero di item presenti all’interno di
ogni singola sottoscala. L’utilizzo di tale procedura di cal-
colo del punteggio è stato supportato da alcune ricerche
successive, che, attraverso l’applicazione dei modelli IRT,
hanno confermato l’idea di Smith e collaboratori riguardo
alla procedura di scoring asimmetrica (50).

L’attendibilità dello strumento si rivela più robusta sul
fronte della coerenza interna rispetto alla stabilità tempo-
rale, seppure quest’ultima raggiunga comunque punteggi
accettabili. Tali risultati confermano l’ipotesi di Smith e
collaboratori, che identificano la soddisfazione lavorativa
come un costrutto dinamico e, quindi, sensibile ai cambia-
menti delle condizioni e delle caratteristiche del lavoro nel
tempo. Nello studio meta-analitico di Kinicki, McKee-
Ryan, Schriesheim e Carson (51) vengono riportati valori
di α compresi tra .77 e .90, indice di un’elevata coerenza
interna delle diverse sottoscale, e valori di r di Pearson tra
.56 e .67 per quanto riguarda i risultati al test-retest. Ulte-
riori ricerche ne hanno evidenziato le qualità in termini di
validità strutturale, convergente e discriminante (52, 53).
Nello specifico contesto italiano, la validità convergente e
discriminante è stata verificata attraverso le associazioni
con il SJ-G (.22<r<.68; p<.001), con il MSQ soddisfa-
zione intrinseca (con valori compresi tra r=.05, ns e r=.53,
p<.001) e con il MSQ soddisfazione estrinseca (.31<r<.52;
p<.001) (36).

Un tentativo di revisione dello strumento indusse al-
cuni studiosi (54) ad apportare alcune modifiche alla ver-
sione originale attraverso la sostituzione di 11 item e l’ag-
giunta di una scala generale, denominata “Job in General
Scale”. La forma revisionata, tuttavia, non ha dimostrato
di possedere proprietà psicometriche più robuste rispetto
alla forma originale e studi successivi ne hanno verificato
la sostanziale equivalenza (55).

Minnesota Satisfaction Questionnaire. Alla base della
costruzione del Minnesota Satisfaction Questionnaire
(MSQ) (56) si pone la teoria dell’adattamento al lavoro
(57), secondo la quale la soddisfazione lavorativa è deter-
minata dalla corrispondenza tra i bisogni individuali dei
lavoratori e le sollecitazioni dell’impiego e il sistema di
rinforzi nell’ambiente lavorativo.

Lo strumento prende in considerazione sia fattori in-
trinseci sia fattori estrinseci all’attività lavorativa. È costi-
tuito da 20 scale; ognuna di esse, formata da 5 item, mi-
sura uno specifico aspetto della soddisfazione lavorativa.
Il punteggio totale è dato dalla somma delle risposte for-
nite ai 100 item, che sono accompagnati da una scala di
valutazione a 5 passi, da 1=“molto insoddisfatto” a
5=“molto soddisfatto”, con la presenza di un’alternativa di
risposta neutra.

Lo strumento possiede un buon livello di omogeneità
all’interno di ciascuna scala (.78<α<.93) e rispetto alla
soddisfazione globale (α=.88). Il test-retest a distanza di
una settimana ha dato risultati compresi tra .66 e .91 per le
singole scale e .89 per la soddisfazione generale. Prove a
supporto della validità concorrente sono state tratte da uno
studio volto a rilevare la capacità del test di discriminare
tra diversi gruppi occupazionali [F(24)=19.51, p<.001)].

Minnesota Satisfaction Questionnaire-Short Form. Il
MSQ dispone di una versione ridotta: il Minnesota Sati-
sfaction Questionnaire-Short Form (MSQ-SF) (56), costi-
tuito da 20 item – gli item più rappresentativi delle 20
scale della versione estesa – e volto a fornire una misura
complessiva della soddisfazione nel lavoro. Di questi, 
12 item appartengono a una scala di soddisfazione intrin-
seca, che misura aspetti quali la possibilità di utilizzare le
proprie capacità e l’opportunità di successo, e 6 item con-
vergono in una scala di soddisfazione estrinseca, che si ri-
ferisce ad aspetti quali le modalità di gestione e le condi-
zioni di lavoro. I 2 item rimanenti contribuiscono alla co-
stituzione di un fattore globale, comprensivo della totalità
di 20 item, che misura la soddisfazione in generale. La
modalità di risposta rimane identica a quella adottata per
la versione estesa. Per individuare il livello di soddisfa-
zione lavorativa si confrontano i punteggi ottenuti dal sin-
golo con i punteggi ottenuti dal campione normativo: un
punteggio superiore al 75° percentile indica un elevato li-
vello di soddisfazione lavorativa, punteggi compresi tra il
26° e il 74° percentile indicano livelli moderati di soddi-
sfazione lavorativa, punteggi pari o inferiori al 25° per-
centile sono indicativi di un basso livello di soddisfazione
nel lavoro.

Le proprietà psicometriche di tale forma abbreviata del
MSQ, di più ampia diffusione e pratica applicazione ri-
spetto all’originale, sembrano adeguate. Vengono riportati
valori r di Pearson tra .70 e .80 al test-retest (58) e livelli
di coerenza interna pari a .90 per la soddisfazione gene-
rale, .86 per la soddisfazione intrinseca e .80 per la soddi-
sfazione estrinseca (56). La struttura bifattoriale dello
strumento è stata, altresì, confermata da un solido studio
italiano (36), ove tale misura è stata sottoposta al processo
di back-translation e di adattamento. Le proprietà psico-
metriche della scala, in termini di validità strutturale, sono
state indagate attraverso analisi fattoriali esplorative e
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confermative. I due item, che nella versione originale sa-
turavano su un fattore globale, nello studio italiano satu-
rano il fattore della soddisfazione estrinseca. I due fattori
emersi presentano una correlazione positiva di discreta en-
tità (r=.49) e il livello di coerenza interna della scala ge-
nerale risulta soddisfacente (α=.90). La validità di co-
strutto è stata esaminata rilevando le correlazioni con il
SJ-G (r=.56 per la soddisfazione estrinseca, r=.58 per la
soddisfazione intrinseca, p<.001) e con il JDI (con valori
compresi tra r=.05, ns e r=.53, p<.001 per la soddisfazione
estrinseca e .31<r<.52, p<.001 per la soddisfazione intrin-
seca) (36).

Job Satisfaction Survey. La Job Satisfaction Survey
(JSS) (59) è uno strumento multidimensionale originaria-
mente sviluppato per il settore dei servizi sociali. Include
9 sottoscale, ognuna delle quali è costituita da 4 item con
una scala Likert a 6 passi, da 1=“molto in disaccordo” a
6=“molto d’accordo”: paga, promozione, supervisione,
benefici (assicurazione, ferie o altri benefici supplemen-
tari), ricompense contingenti (senso di rispetto, riconosci-
mento e apprezzamento), procedure operative (politiche,
regole), colleghi, natura del lavoro, comunicazione
(scambio di informazioni all’interno dell’organizzazione).
Il livello di soddisfazione globale è dato dalla somma dei
punteggi attribuiti ai 36 item.

Le proprietà psicometriche dello strumento sono ade-
guate. Vengono riportati valori r di Pearson pari a .71 per
la stabilità temporale e α di Cronbach pari a .91 ad indi-
care un elevato livello di coerenza interna. La validità con-
vergente è stata esaminata con il JDI; le correlazioni os-
servate tra i punteggi ottenuti alle scale dei due strumenti
si collocano tra .61 e .80.

Job Diagnostic Survey. La cornice teorica che ha dato
origine alla Job Diagnostic Survey (JDS) (35) è il modello
delle caratteristiche del lavoro – Job Characteristics
Theory e Job Characteristics Model (60, 61) – nel quale
vengono prese in considerazione cinque dimensioni della
mansione (varietà delle abilità richieste, identità del com-
pito, compito significativo, autonomia e feedback) e tre
differenti stati psicologici (percezione della significatività
del lavoro, percezione della responsabilità dei risultati, co-
noscenza dei risultati), che fungono da elementi mediatori
tra le caratteristiche chiave della mansione e gli esiti sulla
persona e sul lavoro (motivazione, performance, soddisfa-
zione). La JDS indaga le cinque caratteristiche del lavoro
individuate dal modello teorico di riferimento, (cui si ag-
giungono il feedback dagli altri e il rapporto con gli altri),
i tre stati psicologici e i risultati personali, definiti reazioni
affettive, come la motivazione interna, la soddisfazione
generale e le soddisfazioni specifiche (sicurezza del la-
voro, paga, rapporto con i colleghi, rapporto col supervi-
sore, crescita e sviluppo professionale). I risultati del la-
voro, come la qualità della performance lavorativa, l’as-
senteismo, il turnover, non vengono esplorati, mentre
viene valutata la forza del desiderio di accrescere le pro-
prie soddisfazioni sul lavoro (Growth Need Strenght).

La scala si compone di 83 item, valutati su scala Likert
a 7 passi e articolati in 7 sezioni e 19 scale. Le prime due
sezioni, attraverso le quali si richiede una descrizione del
lavoro svolto, permettono di ottenere un punteggio rela-

tivo al Potenziale Motivazionale. La terza sezione mira a
individuare le impressioni sul lavoro, la quarta sezione è
volta a rilevare il grado di soddisfazione, la quinta sezione
è focalizzata sugli altri membri dell’organizzazione, la
sesta sezione valuta il grado di desiderabilità del proprio
lavoro, la settima sezione, infine, con una modalità di ri-
sposta a scelta forzata, induce a scegliere tra coppie di
condizioni lavorative, l’alternativa cui si attribuisce mag-
giore preferenza.

L’attendibilità delle scale è valutata mediante l’analisi
delle correlazione inter-item con valori compresi tra .56 e
.88. La validità discriminante, stimata attraverso il calcolo
della correlazione media tra gli item di ciascuna scala e
quelli misurati nelle altre scale, si attesta su livelli di ade-
guatezza (.12<r<.28). Le associazioni con misure compor-
tamentali di assenteismo e di prestazione hanno attribuito
il carattere della validità esterna.

Scala della Soddisfazione Lavorativa dell’Occupa-
tional Stress Indicator. La sezione “Che cosa pensa, come
si sente nei confronti del Suo lavoro” è inserita in uno tra
i più diffusi strumenti volti a misurare i livelli di stress le-
gato al lavoro: l’Occupational Stress Indicator (OSI) (62);
adattamento italiano a cura di Sirigatti e Stefanile (63).
Tale scala è costituita da 22 item distribuiti in 5 sottoscale:
soddisfazione per la carriera (6 item), soddisfazione per il
lavoro stesso (4 item), soddisfazione per l’impostazione e
la struttura organizzativa (5 item), soddisfazione per i pro-
cessi organizzativi (4 item), soddisfazione per le relazioni
interpersonali (3 item). Le risposte sono valutate su una
scala Likert a 6 passi, da 6=“estremamente soddisfa-
cente/i”, a 1=“estremamente insoddisfacente/i”. Le proce-
dure di scoring prevedono la possibilità di calcolare sia i
punteggi specifici per ogni singola sottoscala, sia il pun-
teggio globale corrispondente alla soddisfazione comples-
siva.

Nello studio condotto da Sirigatti e Stefanile (63) è
stato indagato il livello di intercorrelazione tra le varie sot-
toscale (.45<r<.78). Per verificare l’attendibilità dello
strumento è stata utilizzata la procedura dello split-half
con livelli compresi tra .59 e .77 e significatività al livello
di .01 e .001.

Questionario di Soddisfazione Lavorativa. Il Questio-
nario di Soddisfazione lavorativa (QSL) (64), strumento
multidimensionale sviluppato nel contesto della realtà la-
vorativa italiana, si compone di 27 item su scala Likert a
4 passi di accordo/disaccordo, strutturati in 6 fattori: Svi-
luppo Professionale e Utilizzo delle proprie Capacità (SP-
UC; 8 item), Guadagni Economici (GE; 5 item), Condi-
zioni di Lavoro (CL; 5 item), Utilità del proprio Lavoro
(UL; 3 item), Relazioni con i Colleghi (RC; 3 item), Ri-
conoscimento dei Risultati (RR; 3 item). Dall’analisi della
coerenza interna risulta un buon grado di omogeneità per
ciascuna delle dimensioni rilevate (.73<α<.86). La vali-
dità concorrente è stata supportata da correlazioni positive
di elevata intensità con la scala della soddisfazione lavo-
rativa dell’Occupational Stress Indicator (63) (.70<r<.77;
p<.01). Per quanto riguarda la validità convergente, il
QSL mostra correlazioni significative e positive, seppur di
moderata intensità, con la Satisfaction With Life Scale
(SWLS) (30) (r=.25; p<.01) e con la Rosenberg Self-
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Esteem Scale (65) (r=.24; p<.01). Sono state, altresì, stu-
diate le associazioni con la Multidimensional Scale of Per-
ceived Social Support (MSPSS) (66), riscontrando corre-
lazioni di moderata intensità con la scala Famiglia (r=.20;
p<.01) e Altri significativi (r=.24; p<.01). La validità di-
scriminante è supportata in maniera apprezzabile dalla at-
tesa correlazione negativa con il Beck Depression Inven-
tory (BDI) (67): r=-.37; p<.01.

Worker Opinion Survey. La Worker Opinion Survey
(WOS) (68) è uno strumento costituito da 6 sottoscale, che
misurano le seguenti aree della soddisfazione lavorativa:
promozione, retribuzione, contenuti del lavoro, rapporti
con i colleghi, rapporti con i superiori, organizzazione
complessiva; ogni scala è costituita da 8 item, di cui 4 for-
mulati in senso positivo e 4 formulati in senso negativo.
La procedura di scoring prevede la seguente attribuzione
di punteggio: per le frasi affermative, “Sì”=3, “No”=0,
“Forse”=1; per le frasi negative, “Si”=0, “No”=3,
“Forse”=1. I punteggi ottenibili per ogni sottoscala si col-
locano all’interno di un range compreso tra 0 e 24, dove
alti punteggi indicano elevati livelli di soddisfazione lavo-
rativa. Lo strumento si caratterizza per gli elevati livelli di
validità di facciata. Per quanto attiene al grado di attendi-
bilità, sono riportati discreti livelli di coerenza interna (va-
lori del coefficiente di Kuder-Richardson compresi tra .71
e .86). Per documentare la validità convergente, sono state
calcolate le correlazioni con il JSB di Hoppock (20), rile-
vando un valore pari a .60. Le proprietà psicometriche
dello strumento sono state indagate ulteriormente: i coef-
ficienti di attendibilità delle diverse scale si collocano in
un intervallo di valori di alpha di Cronbach compreso tra
.75 e .81, attestando, quindi, un buon livello di coerenza
interna. Sono stati, altresì, condotti degli studi per inda-
gare la validità convergente e discriminante in relazione al
JDI con risultati alquanto soddisfacenti (69).

Emergency Physician Job Satisfaction Scale. La Emer-
gency Physician Job Satisfaction Scale (EPJS) (70) è uno
strumento multidimensionale ideato per valutare il livello
di soddisfazione dei medici del pronto soccorso. È costi-
tuito da 79 item articolati in 6 scale: autonomia ammini-
strativa, autonomia clinica, risorse, relazioni sociali, rap-
porto vita privata-lavoro e sfide. Gli item sono valutati su
una scala Likert a 7 passi, da -3=“decisamente in disac-
cordo” a 3=“decisamente d’accordo”. Gli autori hanno
mostrato come lo strumento soddisfi i criteri psicometrici
di omogeneità interna (α=.81), stabilità temporale (r=.83),
validità convergente (r=.69 rispetto alla Satisfaction with
Job-General (34) e r=.58 rispetto alla Brayfield-Rothe
Scale (24)) e validità discriminante (r=.42 rispetto alla Sa-
tisfaction With Life Scale (30), r=-42 rispetto al CES De-
pression scale (71) e r=.39 rispetto al MBI Personal Ac-
complishment scale (72)).

McCloskey/Mueller Satisfaction Scale. La McClo-
skey/Mueller Satisfaction Scale (MMSS) (73) si presenta
come una misura multidimensionale ideata per indagare la
soddisfazione lavorativa delle infermiere ospedaliere. È
costituita da 31 item su scala Likert a 5 passi, da 1=“molto
insoddisfatto” a 5=“molto soddisfatto”, articolati in otto
fattori: ricompense estrinseche, possibilità di programma-
zione o pianificazione (ad es., orari di lavoro flessibili),

rapporto vita lavorativa e vita personale, rapporto con i
colleghi, interazioni, opportunità professionali, lodi/rico-
noscimenti, controllo/responsabilità.

Lo strumento soddisfa i criteri di validità convergente
(.53<r<.75 rispetto al JDS (35), r=.41 rispetto alla Scala
Brayfield Rothe (24)) e di attendibilità con un livello ade-
guato di coerenza interna (α=.89).

Measure of Job Satisfaction. La Measure of Job Sati-
sfaction (MJS) (74) viene utilizzata in ambito infermieri-
stico. I soggetti sono chiamati ad esprimere il loro livello
di soddisfazione circa differenti aspetti del lavoro, utiliz-
zando una scala Likert a 5 passi, da “molto soddisfatto” a
“molto insoddisfatto”, con la presenza di una modalità di
risposta neutra. È composta da 38 item distribuiti in 5
scale: soddisfazione personale, carico di lavoro, supporto
professionale, salario, prospettive e formazione.

Lo strumento possiede adeguati livelli di attendibilità,
in termini sia di stabilità temporale (r=.89) sia di coerenza
interna (α=.93). Per indagare la validità di costrutto i pun-
teggi alla MJS sono stati messi in relazione a quelli otte-
nuti con il Price Waterhouse work characteristics instru-
ment, conseguendo un coefficiente r=.83 ad indicare un
adeguato livello di validità convergente.

The Caregiver Survey. La Caregiver Survey (75) è
stata validata per valutare la soddisfazione lavorativa in
una specifica categoria di lavoratori: gli operatori sanitari
prestanti servizio presso le dimore domiciliari. Analisi fat-
toriali esplorativa e confermativa hanno messo in luce una
struttura a tre fattori: la prima scala valuta la “Soddisfa-
zione lavorativa” (7 item) in riferimento ad aree quali la
sicurezza e la responsabilità nel lavoro, le due scale rima-
nenti indagano costrutti ad essa strettamente correlati:
“Relazione con la supervisione” (6 item), che valuta la
percezione del lavoratore rispetto all’apertura e alla dispo-
nibilità dei propri supervisori, e “Ambiente lavorativo” 
(2 item), che si riferisce alle caratteristiche del contesto di
lavoro, quali la presenza di sfide e opportunità. Per ognuna
delle tre scale viene utilizzata una scala Likert di ac-
cordo/disaccordo a 5 passi, con modalità di risposta cen-
trale neutra. L’omogeneità di ciascuna sottoscala rag-
giunge livelli adeguati, indicando il livello di attendibilità
dello strumento. Nello specifico, la coerenza interna della
scala “Soddisfazione lavorativa” è pari a .84, la coerenza
interna relativa alla scala “Relazione con la supervisione”
è pari a .93 e la coerenza interna relativa alla scala “Am-
biente lavorativo” corrisponde a .74.

The Nurse Satisfaction Scale (NSS) (76). La Nurse Sa-
tisfaction Scale è stata costruita per rilevare i livelli di sod-
disfazione lavorativa nella categoria professionale delle in-
fermiere attraverso 24 item, di cui 11 formulati inversa-
mente, su scala Likert di accordo/disaccordo a 7 ancoraggi
(da 1=“decisamente d’accordo” a 7=“decisamente in disac-
cordo”). Lo strumento include sette fattori, in grado di sod-
disfare i criteri individuati nello studio di van Saane et al.
(77) per la validità di contenuto: amministrazione, rapporto
con i colleghi, carriera, cura del paziente, relazione con il
supervisore, istruzione infermieristica, comunicazione. Le
proprietà psicometriche sembrano adeguate: sul piano del-
l’attendibilità, il livello di coerenza interna corrisponde a
.84, mentre la stabilità temporale, verificata attraverso la



38 G Ital Med Lav Erg 2019; 41:1

procedura del test-retest con distanza intervallare di cinque
mesi, è pari a .75 (p<.001). Per indagare la validità di co-
strutto è stata studiata la relazione con l’Organizational
Committment Scale (OCS) (78): il grado di associazione
sottostante la validità convergente con tale strumento corri-
sponde a .64. La scala si è dimostrata, infine, capace di va-
lidità predittiva in relazione al turnover nell’arco di un pe-
riodo di 15 mesi. Attraverso analisi di regressione propor-
zionale del rischio, è stato possibile mettere in evidenza
come la probabilità di lasciare il lavoro assuma quote più
elevate in corrispondenza di bassi livelli di soddisfazione la-
vorativa (β=.048, SE=.013, t=3.585, p<.001).

Scala di soddisfazione lavorativa in soggetti ad ele-
vata qualificazione professionale. Il test di Argentero e
Ferretti (79), che nasce e si sviluppa nel nostro Paese, mira
ad indagare i livelli di soddisfazione lavorativa nel gruppo
professionale dei quadri direttivi. Lo strumento, che mette
in luce i fattori di soddisfazione rilevanti per chi svolge
ruoli a principale contenuto manageriale, è costituito da 16
item e viene utilizzata una scala Likert a 5 passi da 1=“per
nulla d’accordo” a 5=“pienamente d’accordo”. Gli item
che compongono il questionario sono stati formulati dopo
uno studio pilota, condotto attraverso colloqui individuali
e di gruppo, da cui sono emerse 4 dimensioni: Soddisfa-
zione per le opportunità di sviluppo e di crescita perso-
nale, che valuta la possibilità di utilizzare le proprie capa-
cità e competenze anche per mezzo di adeguate opportu-
nità formative; Soddisfazione legata all’informazione ri-
cevuta, che si riferisce alle strategie organizzative e ai ri-
sultati aziendali conseguiti; Soddisfazione legate alle ri-
compense, che valuta il grado in cui il contributo perso-
nale del lavoratore trova riscontro in relativi riconosci-
menti da parte dell’azienda; Soddisfazione connessa al
rapporto coi superiori, che valuta la presenza di una figura
professionale competente di riferimento in grado di dialo-
gare e di fornire supporto concreto. La coerenza interna
del questionario può ritenersi apprezzabile con coeffi-
cienti di attendibilità compresi tra .74 e .86. La validità
strutturale è stata variamente verificata attraverso analisi
fattoriale esplorativa, analisi fattoriale confermativa e ana-
lisi fattoriale multisample, al fine di verificarne la tenuta
modellistica e la generalizzabilità della struttura con risul-
tati soddisfacenti. La validità convergente è dimostrata dal
fatto che ogni item risulta saturo solo del rispettivo fattore;
la validità discriminante è supportata dalle correlazioni fra
le scale, risultate tutte significative con un intervallo di fi-
ducia che non comprende la correlazione perfetta.

La Tabella II riassume le informazioni salienti circa gli
strumenti multidimensionali di misura della soddisfazione
lavorativa presentati.

3. Discussione

La valutazione della soddisfazione lavorativa può con-
siderarsi di rilevante interesse ai fini delle ricadute sul sin-
golo individuo e sull’organizzazione nel suo complesso.
Gli interventi mirati a promuovere il benessere a livello in-
dividuale, infatti, possono risultare vantaggiosi nel con-
trollare importanti comportamenti organizzativi. In parti-

colare, le azioni volte a migliorare la qualità della vita la-
vorativa, contenere i livelli di stress occupazionale e favo-
rire la salute fisica e psicologica possono esercitare un’in-
fluenza positiva sui principali outcome organizzativi,
quali il livello di produttività, il rendimento lavorativo, il
turnover, l’assenteismo.

Sia i ricercatori sia gli operatori del settore dovrebbero
possedere una buona conoscenza delle caratteristiche
strutturali e psicometriche delle misure di autovalutazione
della soddisfazione lavorativa, così da saper riconoscere le
proprietà di funzionamento e la solidità dello strumento
che si vuole inserire nel programma di assessment in fase
di definizione. In particolare, è importante conoscere quali
aspetti del costrutto è capace di coprire una scala e con
quale livello di validità e affidabilità.

Dall’analisi della letteratura è emersa una vasta dispo-
nibilità di strumenti, che mostrano una varietà di caratteri-
stiche sia dal punto di vista delle qualità psicometriche, sia
dal punto di vista dell’utilità sul piano applicativo. Nello
specifico, sono state individuate 23 scale di autovaluta-
zione della soddisfazione lavorativa. Tra queste, 7 sono
misure volte a una rilevazione globale del costrutto,
mentre 14 sono strumenti multidimensionali. Di questi ul-
timi, 6 sono destinati a lavoratori appartenenti allo speci-
fico settore sanitario, medico e infermieristico.

Con riferimento alla letteratura italiana, sebbene l’inda-
gine sul costrutto della soddisfazione lavorativa sia argo-
mento di notevole interesse scientifico, non si registra un
altrettanto ampio panorama di studi centrati sulla costru-
zione di strumenti appositamente creati nel nostro contesto
socioculturale, ad eccezione della proposta di Argentero e
Ferretti (79), il cui studio è focalizzato su un particolare
gruppo di lavoratori che ricoprono posizioni manageriali, e
del Questionario di Soddisfazione Lavorativa di Faraci e
Valenti (64), il cui utilizzo potrebbe rivelarsi utile nei pro-
grammi volti alla promozione del benessere psicofisico nei
luoghi di lavoro. Gli adattamenti italiani degli strumenti
maggiormente utilizzati a livello internazionale (il Sati-
sfaction with Job-General (34), tra gli strumenti unidimen-
sionali, e il Job Descriptive Index (43), il Minnesota Sati-
sfaction Questionnaire (56) e la Job Diagnostic Survey
(35), tra gli strumenti multidimensionali) sono stati con-
dotti con estrema accuratezza metodologica e ne suggeri-
scono l’applicabilità alla realtà lavorativa italiana (36, 80).

Sul piano delle caratteristiche strutturali, a quanti fos-
sero interessati alla scelta di una scala di misura utile a ri-
levare l’efficacia di un intervento – e, quindi, con buone
capacità legate alla verificabilità degli esiti e alla sensibi-
lità al cambiamento – si suggerisce di indirizzarsi verso
uno strumento multidimensionale, utile a rilevare e diffe-
renziare le aree in cui la soddisfazione lavorativa si col-
loca ai diversi livelli di intensità (17). Laddove, con le me-
desime finalità, dovesse essere applicato uno strumento di
valutazione globale, fra strumenti multi-item e single-item
si preferiscano questi ultimi, per la loro maggiore capacità
di rilevare le differenze nei punteggi individuali (14).

Per quanto attiene alla scelta degli indicatori specifici,
volti a coprire i diversi aspetti del costrutto in un’ottica
multidimensionale, gli strumenti descritti mostrano una
grande eterogeneità, variando da un minimo di tre scale,
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(segue)

Tabella II. Caratteristiche formali e proprietà psicometriche dei principali strumenti multidimensionali 
sulla soddisfazione lavorativa

nel caso della Caregiver Survey (75), a un massimo di
venti dimensioni, nel caso del Minnesota Satisfaction
Questionnaire (56). I contenuti più frequentemente rap-
presentati sono quelli riguardanti la sfera estrinseca della
soddisfazione lavorativa. In particolare, gli item fanno
spesso riferimento al rapporto con i colleghi, che valuta il
grado di soddisfazione inerente la percezione della rela-
zione con colleghi e collaboratori, alla paga, che misura il
grado di soddisfazione rispetto alla retribuzione monetaria
percepita col proprio lavoro, e, in misura minore, alle op-
portunità di ottenere avanzamenti e promozioni, che in-
daga il grado in cui il lavoratore pensa che il proprio la-

voro possa offrire possibilità di mobilità verso l’alto in ter-
mini di carriera.

I domini meno presenti, invece, sono relativi agli
aspetti più intrinseci della soddisfazione lavorativa: l’uti-
lizzo delle proprie abilità e capacità, intesa come il livello
di soddisfazione relativo alla opportunità offerta dal pro-
prio lavoro di sfruttare e adoperare competenze professio-
nali precedentemente acquisite, figura soltanto all’interno
del Minnesota Satisfaction Questionnaire (56) e del Que-
stionario di Soddisfazione Lavorativa (64); il riconosci-
mento dei risultati, che si riferisce alla componente di sod-
disfazione connessa al grado in cui il lavoratore percepisce
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Tabella II. (segue)

Legenda. SJ-G=Satisfaction with Job-General; JSB=Job Satisfaction Blank; IJS=Index of Job Satisfaction; SWLS=Satisfaction With Life Scale; CES-D=Center for
Epidemiologic Studies-Depression scale; MBI-PA=Maslach Burnout Inventory-Personal Accomplishment scale; OCS=Organizational Commitment Scale;
RSES=Rosenberg Self-Esteem Scale; MSPSS=Multidimensional Scale of Perceived Social Support; BDI=Beck Depression Inventory; S=Sezione; SL=Soddisfazione
Lavorativa
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di essere apprezzato e ricompensato per i propri successi
lavorativi e alla possibilità di ottenere una ricompensa,
anche solo in termini di elogio, a fronte degli obiettivi rag-
giunti, è incluso nel Minnesota Satisfaction Questionnaire
(56), nel Questionario di Soddisfazione Lavorativa (64) e
nella McCloskey/Mueller Satisfaction Scale (73).

Un’altra dimensione che, a fronte dell’attuale valore
attribuito alla formazione e all’aggiornamento professio-
nale, dovrebbe essere inclusa soprattutto negli strumenti di
più recente costruzione (77) si riferisce allo sviluppo pro-
fessionale, inteso come il grado in cui il lavoratore perce-
pisce che il proprio lavoro possa favorire gli aspetti legati
alla maturazione e alla crescita delle proprie abilità, of-
frendo opportunità di apprendimento e di espansione e po-
tenziamento delle proprie conoscenze e competenze. No-
nostante la relativa importanza, tale area viene coperta sol-
tanto da pochi degli strumenti presentati: la Job Diagno-
stic Survey (35), il Questionario di Soddisfazione Lavora-
tiva (64), la Measure of Job Satisfaction (74) e la Scala di
Soddisfazione Lavorativa di Argentero e Ferretti (79).

Altro dominio contenutistico poco rappresentato al-
l’interno della panoramica offerta è l’attribuzione di signi-
ficato al proprio lavoro, aspetto che ha trovato ampio
spazio di considerazione all’interno di uno tra i tradizio-
nali modelli teorici di riferimento (Job Characteristic
Model) (81), che descrive esplicitamente le caratteristiche
rilevanti per la definizione della soddisfazione lavorativa:
varietà delle abilità, identità del compito, compito signifi-
cativo, autonomia e feedback. Oltre alla Job Diagnostic
Survey (35), l’unico strumento a includere una scala, che
descrive il grado in cui il lavoratore considera le proprie
mansioni lavorative importanti per la propria organizza-
zione e per la società, è il Questionario di Soddisfazione
Lavorativa (64). L’aspetto della varietà è rappresentato
soltanto dal Minnesota Satisfaction Questionnaire (56) e
dalla Job Diagnostic Survey (35); l’autonomia, in termini
di indipendenza, viene presa in considerazione dal Minne-
sota Satisfaction Questionnaire (56) e dalla Job Diagnostic
Survey (35) e, come autonomia amministrativa e auto-
nomia clinica, dall’Emergency Physician Job Satisfaction
Scale (70); il feedback, inteso come supervisione, è pre-
sente all’interno del Minnesota Satisfaction Questionnaire
(56), dalla Job Diagnostic Survey (35), della Job Satisfac-
tion Survey (59) e della Caregiver Survey (75).

Un ulteriore fattore, solo marginalmente tenuto in con-
siderazione dagli strumenti esposti, è il rapporto tra vita
lavorativa e vita personale, il cui sbilanciamento può con-
tribuire a intaccare il grado di soddisfazione lavorativa
(82). Tale ambito di indagine viene incluso soltanto in due
strumenti, peraltro sviluppati per essere utilizzati nello
specifico ambito sanitario: l’Emergency Physician Job Sa-
tisfaction Scale (70) e la McCloskey/Mueller Satisfaction
Scale (73).

Per quanto riguarda la modalità di risposta agli item,
come rilevato da Elizur (83), le saturazioni degli item non
presentano differenze significative tra strumenti sviluppati
per misurare le caratteristiche del lavoro e strumenti fina-
lizzati a valutare la soddisfazione lavorativa. Per acquisire
maggiore specificità, dunque, le scale di risposta dovreb-
bero riferirsi esplicitamente al grado di soddisfazione re-

lativo a un determinato aspetto lavorativo. Eppure tale for-
mato di risposta, in grado di attribuire validità di conte-
nuto allo strumento di misura, non è utilizzato nella mag-
gior parte delle scale disponibili. Tra quelle presentate, le
sole scale che rispondono a tale requisito sono il Minne-
sota Satisfaction Questionnaire (nella versione originale e
nella forma breve) (56), la scala di soddisfazione lavora-
tiva dell’OSI (63), la sezione 4 della Job Diagnostic
Survey (35) e due misure realizzate per trovare applica-
zione in ambito sanitario-ospedaliero: la Measure of Job
Satisfaction (74) e la McCloskey/Mueller Satisfaction
Scale (73).

L’attendibilità degli strumenti analizzati è stata stimata
prevalentemente in termini di coerenza interna e, in mi-
sura minore, attraverso una valutazione della stabilità tem-
porale. I relativi valori assunti dai coefficienti statistici ri-
portati negli studi considerati indicano livelli sostanzial-
mente accettabili nella totalità dei casi e generalmente più
elevati sul piano della omogeneità rispetto alla stabilità
temporale, in linea con una visione della soddisfazione la-
vorativa come costrutto sensibile al cambiamento. Anche
la verifica della validità di costrutto ha prodotto esiti ap-
prezzabili, indicando il grado di precisione con cui la scala
riflette il costrutto che intende misurare. In particolare, i
risultati hanno mostrato come gli strumenti esaminati ab-
biano riportato delle correlazioni empiriche con gli altri
costrutti selezionati dell’entità e del segno attesi sulla base
delle ipotesi teoriche.

Un limite riscontrato in maniera comune a tutte le
scale esaminate, come tipico problema dei metodi self-re-
port, è la mancanza di controllo della desiderabilità sociale
e il margine legato al rischio di falsificabilità delle ri-
sposte. Si suggerisce, dunque, cautela nell’uso di tali stru-
menti con persone che potrebbero, per varie ragioni, for-
nire un profilo deliberatamente distorto dei risultati e si
raccomanda la somministrazione collaterale di ulteriori
strumenti di indagine, accompagnati dalla conduzione
contestuale di interviste e colloqui programmati ad hoc.

Si consideri, infine, che gli strumenti composti da
un’elevata numerosità di item sono più esposti al feno-
meno del response set, che può determinare pesanti di-
storsioni dei punteggi. La presenza di item reverse può
controllare la tendenza a fornire le risposte in maniera
meccanica e stereotipata, senza soffermarsi sul reale si-
gnificato delle domande. Si vedano le tabelle inserite nel
testo per verificare la presenza di item reverse all’interno
di ogni test e considerarlo come possibile criterio di prefe-
renza, soprattutto laddove si prevede di inserire la scala di
misura in una batteria più ampia di strumenti.

Concludendo, la rassegna presentata, lungi dalla pre-
tesa di esaustività, può rappresentare uno strumento di
orientamento utile alla scelta delle misure di valutazione
della soddisfazione lavorativa più appropriate ai propri
scopi di ricerca o di azione-intervento. Il quadro delineato,
infatti, può offrire gli strumenti utili a guidare nella scelta
delle scale di misura più adeguate in un’ottica di valuta-
zione comparativa delle relative caratteristiche formali e
psicometriche. Ulteriori lavori di indagine si considerano
comunque utili, al fine di approfondire ulteriormente le
caratteristiche peculiari e le proprietà specifiche delle mi-
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sure disponibili, così come sono, altresì, auspicabili future
ricerche volte alla costruzione di nuovi strumenti costruiti
ad hoc per gli specifici contesti di riferimento. Se accet-
tiamo la concettualizzazione teorica che considera la sod-
disfazione lavorativa come un costrutto dinamico e sensi-
bile ai cambiamenti delle condizioni occupazionali nel
tempo (43), infatti, è necessario che il lettore tenga pre-
sente l’influenza dei fattori storico-culturali in cui gli stru-
menti hanno preso forma e delle caratteristiche della po-
polazione su cui sono stati validati. I dati riportati si rife-
riscono a una molteplicità di studi condotti in uno spazio
temporale piuttosto ampio e su gruppi di partecipanti
estremamente eterogenei, sia per appartenenza geografica,
sia per posizione lavorativa. È, quindi, opportuno usare
cautela nei termini della valutazione comparativa delle
misure oggetto di analisi.

Gli strumenti presentati, a diversificati livelli di speci-
ficità, permettono di rilevare varie sfaccettature della sod-
disfazione lavorativa, offrendo la possibilità di identificare
i fattori da cui possono derivare effetti disfunzionali, sia a
livello individuale sia a livello organizzativo. Una valuta-
zione in grado di fornire un profilo accuratamente trac-
ciato può consentire di articolare e caratterizzare in ma-
niera mirata le eventuali azioni di intervento nell’ambito
dei programmi di gestione dei fattori di rischio lavoro cor-
relato, di riduzione dello stress e di prevenzione del bur-
nout (84), utili a favorire il benessere psicofisico dei lavo-
ratori e promuovere la salute dei contesti organizzativi.
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