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1. Introduccion

Evidencias empiricas recientes demuestran que la productividad y el desempefio
laboral estan intimamente relacionados con la satisfacciéon del empleado (Rehman &
Waheed, 2011), y que cuando ésta aumenta se desarrollan actitudes positivas hacia la
organizacion y hacia uno mismo (Li & Hung, 2009). La revision efectuada por Mueller,
Hattrup y Hausmann (2009) muestra que el estudio de la satisfaccion laboral ha ido
atravesando por distintas etapas. Inicialmente, los esfuerzos se concentraron en definir y
explicitar la naturaleza del constructo. Posteriormente, se desarrollaron instrumentos
idéneos para medirlo. En la actualidad, el interés esta puesto en desentrafar sus
antecedentes y posibles consecuencias. Al respecto, parece existir mayor consenso sobre
los efectos de la satisfaccién/insatisfaccion laboral, que en lo que hace a sus
antecedentes o determinantes. En este sentido, bienestar subjetivo, compromiso
organizacional y comportamientos extra papel, son las variables mas frecuentemente
citadas como consecuencias de la satisfaccion laboral; mientras que, intenciones de
renunciar, cambios frecuentes de trabajo y participacion en actividades sindicales, son las
variables mas vinculadas a la insatisfaccion en el trabajo (Omar, 2011). En cuanto a los
antecedentes, se han identificado algunas variables explicativas, tales como tener un
trabajo motivador y desafiante, realizar las tareas en condiciones favorables, estar
rodeado de compafieros y supervisores que brinden su apoyo, y contar con un sistema
justo de recompensas. Sin embargo, ademas de estas variables tradicionales, en los
ultimos afios se esta postulando que otras podrian ocupar posiciones relevantes como
potenciales predictores de la satisfaccion (Whitman, van Rooy & Viswesvaran, 2010). Tal
es el caso del capital psicoldogico (Luthans, Avey, Avolio & Peterson, 2010), la inteligencia

emocional (Salovey, Mayer, Caruso & Yoo, 2009), la posibilidad de expresar las
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emociones durante el trabajo (Diefendorff, Erickson, Grandey & Dahling, 2011), y el
cinismo organizacional (Dean, Brandes & Dharwadkar, 1998), aunque hasta la fecha no
existen estudios empiricos que se hayan concentrado en el analisis de su rol predictivo.
Por otra parte, la mayoria de las investigaciones han sido desarrolladas con muestras de
sujetos norteamericanos, europeos 0 asiaticos, quienes vivencian una realidad
sociocultural marcadamente diferente a la latinoamericana. Frente a este panorama, el
estudio de esta problematica en nuestro pais no sélo cubrira un area de vacancia en el
ambito de la psicologia social-organizacional, sino que también contribuira a una mejor

comprension del interjuego entre variables personales, dispocisionales y contextuales.

2. Objetivos

Objetivo general

= Verificar empiricamente si variables sociodemograficas (sexo, edad, escolaridad,
cargo, antigiedad) y disposicionales (capital psicologico, estrategias de
manifestacion emocional, personalidad, cinismo organizacional, inteligencia
emocional) desempefan el rol de predictores de la satisfaccion laboral, en una
muestra por disponibilidad de trabajadores santafesinos.

.

Objetivos especificos

= Analizar las relaciones entre las caracteristicas sociodemograficas de los
empleados, su capital psicolégico y su grado de satisfaccion laboral.

= Explorar las vinculaciones entre las caracteristicas sociodemograficas de los
empleados, su nivel de inteligencia emocional y su grado de satisfaccion laboral.

= Estudiar las asociaciones entre las percepciones del empleado en cuanto a sus
estrategias de manifestacion emocional durante el trabajo, el cinismo
organizacional y su grado de satisfaccion laboral.

= Analizar si la personalidad del empleado actua como una variable mediadora en las
posibles relaciones entre variables disposicionales (capital psicoldgico, inteligencia

emocional y cinismo organizacional) y satisfaccion laboral.

3. Antecedentes e hipétesis de investigacion
Satisfaccion laboral
Si bien no existe unanimidad sobre su definicion ni un modelo explicativo unico, las
diversas conceptualizaciones coinciden en sefalar que la satisfaccion laboral es una
actitud frente a las experiencias laborales. Edwards, Bell, Arthur y Decuir, (2008) la
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consideran un juicio evaluativo que incluye tanto componentes afectivos como cognitivos,
derivado del grado de placer que produce el trabajo. Por su parte, Morris y Venkatesh
(2010) la definen como una respuesta emocional resultante de la congruencia entre el
puesto y los valores personales del empleado. Yukl (2008) la considera “el sentimiento
positivo que experimenta un sujeto por el hecho de realizar un trabajo que le interesa, en
un ambiente que le permite estar a gusto, dentro del ambito de una empresa u
organizacion que le resulta atractiva y por el que recibe una serie de compensaciones
acordes con sus expectativas” (p. 257).
La influencia de las caracteristicas individuales de los empleados sobre sus niveles de
satisfaccion laboral, ha sido ampliamente analizada en la literatura, observandose
vinculaciones diferenciales, incluso controversiales, con el género, el estado civil, la
antigiedad laboral y la edad. En lo referente a ésta ultima, la investigaciéon conducida por
Ng y Feldman (2010) concluye que existen relaciones positivas estadisticamente
significativas entre la edad y las actitudes de los trabajadores. En linea con tal
argumentacion, diversos estudios sefalan que los niveles de satisfaccion laboral
aumentan con la edad (Hildebrandt & Eom, 2011; Khalid, Salim, Loke, & Khalid, 2011;
Rehman, Khan, Ziauddin & Lashari, 2010), de modo que los empleados mayores de 50
afos muestran una satisfaccion significativamente mayor en comparaciéon a los mas
jovenes. Respecto al género, algunas investigaciones coinciden en sefalar que las
mujeres parecen encontrarse mas satisfechas con su trabajo que los varones (Alonso,
2008; Ghazi & Maringe, 2011; Mahmood, Nudrat, Asdaque, Nawaz, & Haider, 2011;
Sauza-Poza, A. & Sauza-Poza, 2007). En cuanto al estado civil, las evidencias indican
menores niveles de satisfaccidon laboral entre los trabajadores divorciados (Pakivathy &
Phua, 2011) en comparacién con los trabajadores casados o en pareja (Paris & Omar,
2008). En lo referente a la antigliedad laboral, existe consenso que entre los empleados
administrativos, fabriles y de empresas en general, los mas satisfechos con su trabajo son
los que registran mayor antigiedad en el puesto (Omar, 2010a). Con base en estos
referentes empiricos se postula que:

Hipodtesis 1: las mujeres, las personas casadas (o en pareja), los mayores y los

empleados con mas antigliedad, tendran mayores niveles de satisfaccion laboral.

Capital psicologico y satisfaccion laboral

La combinacion de los conceptos esperanza, resiliencia, optimismo y auto-eficacia,

conforma lo que se ha denominado capital psicolégico o CapPsi (Luthans & Youssef,

2007). Este constructo multidimensional ha sido definido formalmente como el estado
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psicologico caracterizado por: (1) tener confianza (auto-eficacia) para asumir y llevar a
cabo con éxito una tarea desafiante; (2) hacer una atribucién positiva (optimismo) sobre el
éxito actual y futuro; (3) perseverar en la busqueda de los objetivos y, en caso necesario,
redireccionar los esfuerzos hacia las metas (esperanza); y (4) a pesar de estar acosado
por los problemas, fortalecerse en la adversidad (resiliencia) para alcanzar el éxito (Avey,
Luthans, Smith & Palmer, 2010).
Cada una de las cuatro facetas del CapPsi cuenta con una sélida base tedrica. En lo que
respecta a la esperanza, ha sido conceptualizada como un constructo bidimensional,
asumiéndose como una fuerza activadora que permite a las personas, incluso ante los
mayores obstaculos, ver un futuro promisorio y encaminarse hacia el logro de sus
objetivos (Snyder, 2002). Se trata de un estado de motivacién basado en un sentido del
exito, derivado interactivamente de la voluntad de alcanzar ciertas metas, y de la
consideracion de las vias o caminos a utilizar para lograrlas (Omar, 2010a). Por su parte,
la resiliencia se caracteriza por la adaptacion positiva frente a los riesgos o adversidades
(Masten, Cutuli, Herbers, & Reed, 2009). Aplicada al ambito laboral, se entiende como la
capacidad psicolégica de recuperarse positivamente de la incertidumbre, del conflicto y
del fracaso (Luthans, 2002). En cuanto al optimismo, desde la teoria atribucional
(Seligman, 1998) se define a los optimistas como los que hacen atribuciones globales,
internas y estables frente a los acontecimientos positivos; y atribuciones especificas,
externas e inestables frente a los eventos negativos. El optimismo, en tanto faceta del
CapPsi, se asocia con la perspectiva de resultados positivos o atribuciones de
acontecimientos que incluyen motivacion y emociones positivas (Luthans, Avey & Patera,
2008). Finalmente, la autoeficacia refiere a la confianza del empleado en sus capacidades
para movilizar la motivacidén, recursos cognitivos o cursos de accidon necesarios para
ejecutar con éxito una tarea especifica dentro de un contexto dado contexto (Luthans, et
al., 2010).
Diversas investigaciones se han ocupado de analizar el posible impacto de cada una de
las facetas del CapPsi en el ambito laboral. En este sentido, se han informado
asociaciones significativas entre resiliencia, compromiso organizacional y satisfaccion
laboral (Cetin & Basim, 2011; Larson & Luthans 2006; Matos, Neushotz, Quinn Griffin &
Fitzpatrick, 2010; Siu, Hui, Phillips, Lin, Wong, & Shi, 2009). A su vez, numerosas
investigaciones coinciden en sefalar la existencia de una fuerte relacién positiva entre la
autoeficacia y el rendimiento de los empelados (Lee & Ko 2010; Tews, Michel &
Raymond, 2011), como entre autoeficacia y satisfaccion laboral (Briones, Tabernero &
Arenas, 2010). Respecto al optimismo, Luthans, Avolio, Walumbwa, y Li (2005)
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encontraron que el mismo tenia una relacién positiva significativa con el rendimiento, la
satisfaccion y la felicidad con el trabajo, siendo este hallazgo corroborado por Chang, Li,
Wu y Wang (2010). En cuanto a la esperanza, evidencias empiricas sefialan
asociaciones positivas con la satisfaccion y el rendimiento laboral (Combs, Clapp-Smith &
Nadkarni, 2010; Duggleby, Cooper & Penz, 2009; Luthans, Avey, Clapp-Smith, & Li, 2008;
Luthans, Avolio, Avey, & Norman, 2007). Confirmando hallazgos precedentes, Youssef y
Luthans (2007) arribaron a la conclusion que los recursos positivos esperanza, optimismo
y resiliencia, se hallaban positiva y significativamente relacionados con la satisfaccion y
felicidad de los empleados; y que, mientras el optimismo se relacionaba positivamente
con el rendimiento en el trabajo, la esperanza lo hacia con la satisfaccién laboral y el
compromiso organizacional.
Luthans y sus colaboradores presuponen que los efectos motivacionales combinados de
este supra factor seran mas amplios e impactantes sobre el rendimiento y la satisfaccion
con el trabajo que el de cualquiera de sus componentes individualmente. En linea con tal
argumentacion, Avey, Reichard, Luthans y Mhatre (2011) han comprobado relaciones
positivas y significativas entre CapPsi y actitudes deseables de los empleados, tales como
bienestar psicolégico, compromiso y comportamientos de ciudadania organizacional. Del
mismo modo, multiples evidencias (Luthans, et al., 2010; Peterson, Lutans, Avolio,
Walumbwa & Zhang, 2011) han demostrado empiricamente que el capital psicologico de
los empleados se encuentra asociado a su desempefio. En base a tales antecedentes se
presupone que:

Hipotesis 2: los empleados que tengan mayor capital psicoldgico,

experimentaran mayores niveles de satisfaccion laboral.

Inteligencia emocional y satisfaccion laboral
El constructo inteligencia emocional (IE) ha sido objeto de diversas conceptualizaciones.
Bar-On (2010) la describe como un conjunto de capacidades y competencias que influyen
en la habilidad para afrontar efectivamente las demandas de nuestro medio. Schutte et al.
(1998) la consideran un subfactor de la inteligencia social, que involucra la habilidad para
monitorear y discriminar las propias emociones y sentimientos, y usar tal informacion para
guiar pensamientos y acciones. Salovey, et. al (2009) la conciben como una inteligencia
relacionada con el procesamiento de informacion emocional, que permite sentir, usar,
reconocer, recordar, aprender, comunicar, manejar y entender las emociones y lograr
empatia con los demas. En términos generales, las diferentes propuestas coinciden en
sefalar que la IE incluye la capacidad de discriminar expresiones afectivas en uno mismo
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y en los demas; utilizar las emociones para facilitar actividades cognitivas, tales como el
razonamiento y la resolucion de problemas; entender el significado de las emociones y
sus antecedentes; y regular una respuesta emocional en uno mismo o en los demas.
En cuanto a las vinculaciones entre caracteristicas sociodemograficas e |IE, se ha
sefalado que las mujeres son mas expresivas y competentes en la decodificacién de las
emociones (Brody & Hall 2008), por lo que seria esperable que obtengan puntuaciones
mas elevadas en IE, tal como lo han sefialado diversos estudios (Extremera, Fernandez-
Berrocal & Salovey, 2006; Sanchez, Retana & Carrasco, 2008). Del mismo modo, se ha
subrayado que la habilidad para comprender las emociones aumenta con el paso de los
afnos (Bar-On, 2010; Navarro, Latorre & Ros, 2009) por lo que podria presuponerse una
correlacion positiva entre |IE y edad. A su vez, diversas investigaciones han confirmado
asociaciones significativas entre IE y resiliencia (Armstrong, Galligan & Critchley, 2011;
Kinman & Grant, 2010), asi como entre IE y autoeficacia (Rastegar & Memarpour, 2009).
Asimismo, el estudio conducido por O'Boyle, Humphrey, Pollack, Hawver y Story (2011)
ha confirmado que la IE es una aptitud clave para un rendimiento laboral exitoso, por lo
que es probable que altos niveles de IE presenten asociaciones significativas con la
satisfaccion laboral. Con base en estos referentes empiricos se postula que:

Hipodtesis 3: los empleados con niveles mas elevados de IE, exhibiran mayor capital

psicolégico y mas satisfaccion laboral.
Estrategias de manifestacion emocional y satisfaccion laboral
Muchas organizaciones prescriben a través de un conjunto de reglas, como y cuando
deben expresarse las emociones en el lugar de trabajo, aunque la mayoria carece de una
politica clara al respecto, dando lugar a percepciones diversas sobre si tales demandas
constituyen comportamientos extra rol o requerimientos formales del puesto (Diefendorff &
Greguras, 2009). Para poder conformar su conducta a los requerimientos
organizacionales, y salvar la distancia entre sus experiencias afectivas y sus expresiones
emocionales, los empleados se ven obligados a ejercer cierto control sobre sus
reacciones emocionales, especialmente en sus caracteristicas de intensidad vy
temporalidad (Thompson, 2011). Los esfuerzos de regulacion pueden estar dirigidos o
bien a alterar la forma en que las emociones se manifiestan, o bien a modificar los
sentimientos de base, dando lugar a la implementacion de dos tipos de estrategias en
términos de las cuales se comprende usualmente el denominado trabajo emocional
(Hochschild, 2012). Por un lado, la actuacion en superficie, que implica ejercer un control
sobre las manifestaciones observables de la emocién; por otro, la actuacion en
profundidad, que supone una actuacion proactiva por parte del empleado para modificar
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sus sentimientos, manifestando una emocion auténtica y al mismo tiempo compatible con
los requisitos de la organizacion. Mientras que la actuacion superficial intenta alterar la
expresion facial simulando un afecto que no coincide con el realmente sentido, la
actuacion profunda trasciende ese objetivo al pretender regular también la experiencia
afectiva subyacente (Lee & Brotheridge, 2011). Considerando que la actuacion profunda
implica esfuerzos para lograr que la expresion que se manifiesta sea genuina y conforme
a la situacion (Diefendorff, et al., 2011), seria esperable que se asociara positivamente
con la IE, tal como lo sefalan algunos autores (Cheung & Tang, 2009; Karim & Weisz,
2010), y con algunas facetas de CapPsi, tales como el optimismo y la autoeficacia. Con
base en tales antecedentes y a la revision bibliografica recientemente realizada por
Salessi (2012), se postula que:

Hipotesis 4: los empleados que deben recurrir a la actuacion en profundidad

experimentaran mayor optimismo y autoeficacia, y desarrollaran mayores

capacidades vinculadas con la IE.
En contraste, admitiendo la evidencia empirica que indica asociaciones positivas entre la
actuacion en superficie, el agotamiento emocional y el estrés laboral (Barber, Grawitch,
Carson & Tsouloupas, 2011; Goodwin, Markus & Frenkel, 2011; Naring, Vlerick & Van de
Ven, 2012), podrian presuponerse correlaciones negativas entre esta estrategia y la
satisfaccion laboral. En linea con tales argumentos se hipotetiza que:

Hipotesis 5: los empleados que en su lugar de ftrabajo deben regular

superficialmente sus emociones, experimentaran menores niveles de satisfaccion

laboral.

Cinismo organizacional y satisfaccion laboral
En el contexto de una economia competitiva, signada por el énfasis en la productividad, la
eficacia y el control, millones de trabajadores han sido desplazados de sus puestos, o se
han convertido involuntariamente en desempleados “part-time”, bajo la modalidad de
contratos temporales, experimentado consecuentemente un cambio en sus creencias
acerca de la organizacion empleadora y su lugar en la misma (Burke, Jeng, Koyuncu &
Fiksenbau, 2011). La nueva realidad ha impactado negativamente en los trabajadores,
provocando una disminucién de la confianza en el empleador, una renuencia a invertir en
la relacion laboral y un incremento de actitudes negativas dirigidas hacia la organizacion
en general, o hacia sus directivos, politicas y practicas (Evans, Goodman & Davis, 2011).
Bajo la denominacion de cinismo organizacional, Dean et al. (1998) incluyen el conjunto
de sentimientos negativos, comportamientos despectivos y creencias acerca de la falta de
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integridad, que el empleado experimenta en relacion a la organizacion en la que trabaja.
Se trata de un concepto multidimensional, constituido por tres facetas: 1) una cognitiva,
representada en la creencia de que los principios de honestidad, justicia y sinceridad han
sido sacrificados a favor de los intereses personales de los altos directivos, y que las
organizaciones son inescrupulosas y egoistas; 2) una dimension afectiva, que incluye
emociones negativas como desesperanza, disgusto, sospecha, frustracion, desilusion y
pesimismo; y 3) una dimension conductual, que abraca desde criticas y declaraciones
explicitas contra la organizacion, hasta comportamientos no verbales, como miradas y
sonrisas sarcasticas (Dhar, 2009).
Podria presuponerse que la desesperanza, desilusion, y frustracion caracteristicas del
cinismo organizacional, impactarian negativamente sobre el optimismo, la resiliencia, y la
autoeficacia. En linea con tal argumento diversos estudios han puesto de manifiesto que
actitudes y conductas negativas de los empleados se asocian a menores niveles de
CapPsi (Avey, et. al, 2011; Roberts, Roberts, Scherer & Bowyer, 2011). Asimismo, se ha
sefalado que el cinismo, en tanto actitud despectiva hacia la organizacién empleadora,
implica el uso de tacticas de influencia para obtener beneficios personales (Leung, Ip &
Leung, 2010), por lo que podria suponerse que tales tacticas se vinculan con el
ocultamiento y la simulacion inherentes a la regulacion superficial (Pugh, Groth & Hennig-
Thurau, 2011). Con base en tales antecedentes y a la revision bibliografica recientemente
realizada por Salessi (2011), se postula que:

Hipotesis 6: los empleados con altos puntajes en cinismo organizacional tendran

menos CapPsi y protagonizaran mas episodios de actuacion superficial en su

trabajo.
De acuerdo a la evidencia empirica reunida hasta el momento, el cinismo organizacional
comporta menores niveles de compromiso (Watt & Piotrowski, 2008), menores tendencias
a involucrase en comportamientos de ciudadania organizacional (Evans et al., 2011), y
pérdida de confianza en la organizacion (Bordia, Restubog, Jimmieson & Irmer, 2011), por
lo que seria esperable que:

Hipotesis 7: los empleados con altos puntajes en cinismo organizacional,

experimentaran menores niveles de satisfaccion laboral

Personalidad y satisfaccién laboral

En sus primeras teorizaciones, Eysenck sefala que la personalidad puede ser descripta

en detalle a partir de dos factores principales, denominados factor N y factor E

respectivamente (Omar, 2002). El primero se refiere a la estabilidad emocional del sujeto
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y oscila entre los polos de “neuroticismo-control”’. Se trata de una dimensiéon general de
control afectivo, que involucra aspectos tales como ansiedad, tension, culpa y depresion.
El factor E abarca aspectos temperamentales, y da origen a la variable bipolar
“‘extraversion-introversion”, que incluye rasgos tales como sociabilidad, actividad, y
busqueda de sensaciones. En planteamientos posteriores, el autor britanico identifica un
tercer factor denominado psicoticismo (P). Este, se relaciona con aspectos tales como
agresividad, impulsividad, egocentrismo y tendencias a la frialdad emocional. Conforme a
este modelo, las personas pueden ser pueden ser ubicadas en algun punto del espacio
tridimensional que estos suprafactores generan, de modo que las diferencias
interindividuales estarian sujetas a los valores que presentan en cada uno de ellos. A
partir de esto, se asume que la categoria tipoldgica, afianzada en los aspectos
constitucionales de la personalidad, actuaria como prisma de las manifestaciones
actitudinales y afectivas del individuo, conforme a la tonalidad afectiva predominante.
Eysenck sostiene que en la descripcion tipoldgica de la personalidad no es imprescindible
incluir la dimensidn psicoticismo, focalizando la exploracion en los aspectos
temperamentales y afectivos. Asi, sin negar la existencia e importancia de factores
adicionales a E y N, se considera que estas dos dimensiones contribuyen mas a una
descripcion de la personalidad que cualquier otro par de factores (Omar, 2009). En linea
con estas observaciones, se ha sefalado (Burnett, Williamson & Bartol, 2009; Bruijnab,
Brugbc & Van Lenthe, 2009; Othman, Daud & Raja Kassim, 2011; Shenoy & Thingujam,
2012) que los rasgos de personalidad referidos a introversidén-extraversion y neuroticismo-
control, podrian asumir el rol de variables mediadoras, aumentando o disminuyendo las
relaciones entre variables disposicionales y resultados organizacionales. Por ello, se
presupone que:
Hipdtesis 8: la mayor tendencia a la extraversion aumentara el capital psicolégico y
las habilidades vinculadas a la IE, incrementando, a su vez, la satisfaccion laboral.
Hipotesis 9: la mayor tendencia al descontrol emocional (neuroticismo), aumentara el
cinismo organizacional y la manifestacion superficial de las emociones,
disminuyendo la consiguiente satisfaccion laboral.
Hipotesis 10: las dimensiones de personalidad (intro-extraversion y neuroticismo-
control) mediaran las relaciones entre CapPsi, cinismo organizacional, IE 'y

satisfaccion laboral.

4. Diseno metodolégico
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Se tratara de una verificacion empirica, enmarcada dentro de los lineamientos de la
triangulacion metodologica. En una primera aproximacion metodoldgica se llevaran a cabo
entrevistas en profundidad y reuniones focales (focus group) con una muestra tedrica de
8-10 trabajadores de diferentes organizaciones santafesinas. Esta etapa, encuadrada en
una perspectiva netamente cualitativa, tendra como objetivo la elaboracion de un
instrumento para explorar las estrategias de manifestacién emocional, habida cuenta que
no existen instrumentos desarrollados para medir este constructo en el ambito laboral. En
una segunda aproximacion metodologica, de neto corte cuantitativo, se tomara contacto y
aplicara una bateria de instrumentos (ya estandarizados, adaptados especialmente y el
desarrollado para esta ocasién durante la primera aproximacion) a una muestra por
disponibilidad de empleados de empresas e instituciones publicas y privadas radicadas en
Santa Fe, Rosario, Gran Rosario y su zona de influencia. Se tratara que la muestra
definitiva quede integrada por organizaciones representativas de las mas diversas
actividades (industrias, comercios, servicios, educacion). En cada una de estas
organizaciones sera seleccionado un grupo de empleados que acepten participar
voluntariamente en la investigacion, procurando garantizar el maximo de equivalencia en
lo que se refiere al sexo, posicidon funcional, antigiedad laboral, etc. La muestra total en
estudio ascendera a unos 300-400 sujetos, lo que permitird analizar las variables a

considerar y poner a prueba las hipotesis planteadas.

Instrumentos de recoleccion de datos
La bateria de exploracién estara integrada por los siguientes instrumentos:

Satisfaccion laboral: sera explorada a través de la adaptacion argentina (Paris, 2007) de

la Escala de Satisfaccion Laboral de Shouksmith, integrada por 12 items (a= 0,93) con
formato Likert de 5 puntos.

Capital psicoldgico: sera explorado mediante la escala homdnima desarrollada por Omar,

Salessi y Vaamonde (2011), integrada por 16 items, con formato Likert de 5 puntos,
variando de “nunca” a “siempre”, distribuidos entre los cuatro componentes del CapPsi, a
saber: resiliencia (4 items, ej.: “Cuando tengo una dificultad, por lo general encuentro una
salida’”; a= 0,82); optimismo (4 items; ej.: “Generalmente miro el lado positivo de la vida”;
a= 0,79); esperanza (4 items; ej.: “Tengo metas y propdsitos que espero alcanzar”; o=
0,83) y autoeficacia (4 items; ej.: “Gracias a mis cualidades puedo superar situaciones
imprevistas”; a= 0,88).
Personalidad: sera explorada a través de la validacion argentina (Omar, 1988) del
Cuestionario de Personalidad de Eysenck (EPQ). Se aplicard una version reducida,
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integrada por 25 items para explorar las dimensiones de introversidn-extraversion (a=
0,87) y neuroticismo-control (a= 0,82).

Inteligencia Emocional: sera medida a través de la escala homonima (Schutte et al.,

1998), la que sera previamente adaptada. Esta escala esta integrada por 15 items que
exploran las dimensiones de valorizacién (a= 0,79), regulacién (o= 0,91) y empleo de las
emociones (a= 0,84).

Estrategias de manifestacion emocional: se explorara a través del instrumento

desarrollado por la autora de la presente propuesta en la primera aproximacion
metodoldgica.

Cinismo organizacional: sera medido a través de la escala de Cinismo Organizacional

(Brandes, Dharwadkar & Dean, 1999), la que sera previamente adaptada y validada. Esta
integrada por 14 items con formato Likert de 5 puntos (ej.: “Creo que mi empresa dice una
cosa y hace otra”, a= 0,92).

Variables sociodemograficas: a cada empleado se le solicitara informacion acerca de su

edad, género, escolaridad, cargo y antiguedad laboral.

Procedimiento para la recoleccion de datos
La recoleccién de los datos, se efectuara en el seno de aquellas organizaciones que den
su aval para participar en la investigacion y con los empleados que acepten
voluntariamente formar parte del estudio. Los datos seran reunidos en los lugares y
horarios habituales de trabajo, tanto de manera colectiva como individual, segun los
casos. Los participantes seran informados de los objetivos de la investigacion, se les
garantizara el anonimato y la confidencialidad frente a la informacién que brinden.
Asimismo, recibiran las instrucciones sobre la mecanica de respuesta de los cuestionarios
y seran estimulados a ofrecer respuestas sinceras y a no dejar ninguna en blanco. Las
eventuales dudas surgidas seran aclaradas individualmente durante la recoleccion de
datos y en forma personalizada. En todos los casos, junto a la nota de solicitud de
autorizacién a las empresas participantes, se dejara expresa constancia del compromiso
de la devolucién de los resultados, la que tendra lugar una vez finalizado el estudio y
adoptara la forma de un informe escrito o una exposicion publica en cada uno de los

ambitos empresariales.

Plan de analisis de los resultados
Los datos reunidos en la primera aproximacion metodoldgica (entrevistas en profundidad
y focus group) seran sometidos a analisis de contenido (ATLAS.ti, Nudist o similares). Los
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datos reunidos en la segunda aproximacién metodolégica seran sometidos a analisis
descriptivos, correlacionales y multidimensionales. Se exploraran posibles modelos
causales vinculando la satisfaccion laboral con las restantes variables en estudio,
mediante path analisis. En el caso que fuera necesario, se aplicaran otros recursos

estadisticos para analizar las hipotesis planeadas.

5. Resultados preeliminares

Hasta el momento se han realizado las siguientes etapas:
a- Elaboracion y prueba piloto de escenarios para medir estrategias de regulacion
emocional en el trabajo
Con el propdsito de elaborar un instrumento para medir las estrategias de regulacion
emocional en el ambito laboral, se llevaron a cabo cuatro reuniones focales con muestras
tedricas de trabajadores (6-8 empleados de diferentes organizaciones). El analisis de la
informacion obtenida en estos encuentros permitié la elaboracion de 12 escenarios. Del
total de situaciones hipotéticas planteadas, seis valoran la conducta de los sujetos en
relacion a la experiencia de emociones positivas (alegria, sorpresa), en tanto que los seis
restantes lo hacen en torno a emociones negativas (enojo, miedo). En ambos casos, el
objetivo fue disefiar escenarios que permitan evaluar la manifestacion emocional en
funcién del tipo de interlocutor (superior, compariero, cliente). Cada escenario incluyo tres
preguntas cerrabas (Si/ No/ No sé) y una pregunta abierta para que los sujetos justificaran
Su respuesta.
Ejemplo:
“Imagine que usted trabaja como vendedor en una casa de electrodomésticos. Imprevistamente se presenta
un encolerizado, acusandolo de haberle vendido un artefacto de mala calidad. Usted se siente muy enojado
por los insultos que esta recibiendo. Frente a esta situacion:

;Se mostraria amable frente al cliente aunque se sienta SI[] NO[] NOSE[]

enojado?

¢Le responderia al cliente con el mismo nivel de agresion que SI[] NO[] NOSE[]

recibe?

¢Intentaria calmarse y responder amablemente al reclamo del SI[] NO[] NO SE[]

cliente?

DA o T [ 1

A la fecha, los resultados obtenidos se encuentran en la etapa de analisis, lo que permitira

la seleccion de los escenarios mas pertinentes.

b. Validacion del Inventario de Cinismo Organizacional
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Se esta realizando la adaptacion argentina de la escala de cinismo organizacional
(Brandes, Dharwadkar & Dean, 1999). El instrumento sera validado en una muestra
integrada por aproximadamente 200 trabajadores santafesinos, de ambos sexos,

diferentes grupos etarios y distintas actividades.

c. Publicaciones en revistas cientificas con referato

La lectura y revision bibliografica acerca de los principales constructos involucrados en el

estudio, han dado origen a las siguientes contribuciones:

Salessi, S. (2012). Demandas emocionales asociadas al rol laboral. Consideraciones

conceptuales. Acta Psiquiatrica y Psicologica de América Latina, 58(1): 48-52.

El articulo proporciona una actualizacion de la bibliografia sobre las reglas de
manifestacion emocional asociadas al rol laboral. El recorrido tedrico considera el proceso
de regulacion emocional, sus principales antecedentes y consecuencias, y analiza los

métodos e instrumentos de evaluacion mas relevantes desarrollados hasta el momento.

Salessi, S. (2011). Cinismo Organizacional: Una revision de la literatura y algunas
consideraciones conceptuales. Revista Interamericana de Psicologia Ocupacional,
30(1):88-105.

Se trata de una puesta al dia de la bibliografia sobre cinismo organizacional, a través de
un recorrido que va desde su diferenciacion con otras actitudes laborales hasta los
instrumentos desarrollados para su medicion, pasando por el analisis de sus principales
antecedentes y consecuencias. Dentro de tal recorrido se dedica especial consideracion
al desarrollo de algunas perspectivas teoricas, tales como violacidén del contrato
psicoldgico, atribucion causal y teoria de los eventos afectivos, por su rol explicativo

destacado. Asimismo, se ofrecen lineamientos para futuras investigaciones en el area.
d. Presentaciones en eventos cientificos

Salessi, S. Antecedentes y consecuencias del cinismo organizacional: cuando los
empleados desprecian su propia empresa. Mesa Tematica Autoconvocada
(Coordinadora: Dra. Alicia Omar). /Il Congreso Internacional de Investigacion de la.

Facultad de Psicologia de la Universidad Nacional de La Plata. Noviembre de 2011.

El propésito del trabajo fue presentar algunas precisiones tedrico-conceptuales en torno al
cinismo organizacional, diferenciandolo especialmente del cinismo ocupacional, y
sefialando su mayor alcance en comparacion con otras variantes del fendmeno, tales

como cinismo hacia el cambio y cinismo hacia la gestion.
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Salessi, S. Un modelo explicativo de la satisfaccion en el trabajo. Péster. /Il Congreso
Internacional de Investigacion y Practica Profesional en Psicologia. XVIIl Jornadas
de Investigacion. Séptimo Encuentro de Investigadores del MERCOSUR. Facultad

de Psicologia. Universidad Nacional de Buenos Aires. Octubre de 2011.

El objetivo de la comunicacion fue presentar un modelo explicativo de la satisfaccion en el
trabajo. Cada variable introducida en el modelo asienta sus bases en la evidencia teorica
o empirica publicada. Por la naturaleza de las variables incluidas, el modelo propuesto se

enmarca dentro de los lineamientos de la Psicologia Organizacional Positiva.

Omar, A., Salessi, S. & Vaamonde, J. Capital psicoldgico. Desarrollo y validacion de una
escala. Trabajo Libre. XXXIIl Congreso Interamericano de Psicologia. Medellin,
Colombia. Julio de 2011.

El objetivo del trabajo fue presentar la investigacion que tuvo por objeto desarrollar y

validar una escala para medir capital psicolégico en adultos.

Conclusiones
Se espera que la concrecion de la investigacion propuesta en el presente plan de tesis,
arroje luz sobre la direccion y el tipo de relaciones existentes entre las variables en
estudio a nivel organizacional, contribuyendo asimismo a un mejor conocimiento de los

predictores de la satisfaccion laboral.
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