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Resumen

La satisfaccion laboral constituye uno de los fendmenos més estudiados durante el
ultimo siglo en campos como el Comportamiento Organizacional y la Psicologia
Laboral, no sélo por su relevancia para explicar distintas variables vinculadas con la
efectividad organizacional, tales como el ausentismo, la rotacion de personal, la
intencion de cambiar de empleo, la ciudadania organizacional, el compromiso
organizacional o el desempefio, sino también por su importancia para la conservacion
del bienestar del empleado, tanto desde el punto de vista de su salud fisica como mental.
A pesar de haber concentrado grandes esfuerzos de investigacion durante casi un
centenario, la literatura sobre satisfaccion laboral, particularmente aquella dirigida a
comprender sus principales determinantes, continda caracterizandose por un elevado
grado de fragmentacion, polarizacion y controversia.

La presente Disertacion Doctoral se propone analizar la satisfaccién laboral desde
una perspectiva interaccionista, esto es, contemplando la influencia simultanea tanto de
determinantes disposicionales como situacionales, en dos grupos independientes de
profesionales argentinos. Para ello, se integran tres ensayos que examinan tanto
conceptual como empiricamente los efectos directos e indirectos de los determinantes
disposicionales y situacionales sobre la satisfaccion laboral, asi como los mecanismos
gue subyacen a tales relaciones. Mientras que el primero de estos ensayos fue publicado
en una reconocida revista del ambito iberoamericano (Estudios Gerenciales — Journal of
Management and Economics for Iberoamerica), una version preliminar del tercer
ensayo resulté merecedora del Best Paper Award (Premio al Mejor Articulo Cientifico)
en el track de Liderazgo y Gestion del Capital Humano en la 52° Annual Assembly

CLADEA 2017 (Riverside, California, Estados Unidos).
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Especificamente, el primero de los ensayos consiste en una revision bibliogréafica
y tiene por propdsito identificar los factores que han sido sefialados en la literatura como
los determinantes mas importantes de la satisfaccion laboral. La misma se realiza con la
intencion de integrar y sintetizar el conocimiento generado, identificar areas de mayor
consenso y controversia, a la vez que explorar vacios y lineas potenciales de
investigacion. Si bien la misma se focaliza en la literatura empirica que ha sido
publicada en revistas cientificas anglosajonas de alto impacto durante las Gltimas dos
décadas (1997-2017), con el propdsito de identificar las contribuciones mas recientes e
influyentes en el desarrollo del objeto de estudio, también contempla investigaciones
clasicas que representan fuentes precursoras en la tematica, con la intencion de describir
los bloques conceptuales que dan sustento a los principales modelos teoricos y
empiricos modernos.

De esta revision surge que las principales teorias focalizadas en examinar los
determinantes de la satisfaccion laboral se hallan polarizadas en dos grandes enfoques,
el disposicional y el situacional. También se identifican los principales factores que han
sido sefialados por la investigacién empirica moderna dentro de cada perspectiva como
los determinantes mas importantes de la satisfaccion laboral. Por el lado del enfoque
disposicional, se proponen factores ligados a los rasgos de la personalidad de los
individuos, tales como la autoestima, la autoeficacia, el locus de control, el
neuroticismo, entre otros. Por el lado del enfoque situacional, se sugieren factores
psicosociales ligados al disefio del trabajo, tales como la autonomia, el apoyo social de
supervisores y colegas, la estima material y simbdlica, la inseguridad laboral, el
conflicto trabajo-familia, entre otros. De esta revision se concluye que la literatura
acerca de los determinantes de la satisfaccion laboral se caracteriza por un elevado

grado de fragmentacion, resultando aun limitadas las investigaciones que la abordan

iv



desde una Optica interaccionista. Las que si han incorporado un cierto interaccionismo
en sus modelos parecieran enfrentar serias limitaciones, en gran medida responsables
por la obtencion de resultados inconsistentes de un estudio a otro. Primero, tienden a
privilegiar uno de los conjuntos de determinantes en detrimento del otro. Segundo,
evaden realizar pruebas competitivas que permitan examinar y comparar la influencia
relativa de los determinantes disposicionales y situacionales sobre la satisfaccion
laboral. Tercero, tienden a ignorar los procesos y mecanismos que subyacen a las
relaciones entre ambos conjuntos de determinantes y la satisfaccion laboral. Cuarto,
suelen focalizarse excesivamente en los factores situacionales intrinsecos (i.e. aquellos
que refieren a las caracteristicas de la tarea), ignorando la incidencia de otros factores de
naturaleza extrinseca que también han demostrado ser relevantes para explicar la
satisfaccion laboral. Quinto, tienden a sustentarse en el empleo de escalas ad-hoc para la
medicion de las situaciones de trabajo, en lugar de emplear taxonomias genéricas que
favorezcan la realizacion de comparaciones entre contextos organizacionales.

Con el propdsito de examinar empiricamente los efectos directos e indirectos de
los determinantes disposicionales y situacionales sobre la satisfaccion laboral, en esta
Tesis Doctoral se emplean respectivamente el Cuestionario de Evaluacion de Riesgos
Psicosociales en el Trabajo Copsog-Istas 21 (1.5), la Escala de Autoevaluaciones
Esenciales (Core Self-Evaluations Scale, CSES) y el indice Breve de Satisfaccion
Laboral Afectiva (Brief Index of Affective Job Satisfaction, BIAJS). Puesto que el
Copsog-Istas 21 (1.5) ha sido validado en numerosas investigaciones realizadas en el
ambito iberoamericano, incluyendo Argentina, el segundo de los ensayos tiene por
objetivo examinar las propiedades psicométricas de los dos instrumentos restantes (i.e.
la CSES y el BIAJS) en términos de su consistencia interna, estructura factorial, validez

convergente, validez discriminante y validez predictiva. Para ello, se procede a la



traduccion al espafiol de ambas escalas y se recolectan datos provenientes de dos
muestras independientes de trabajadores argentinos altamente calificados. Mientras que
la primera se halla integrada por 209 académicos de una facultad de una universidad
publica argentina, la segunda se compone por 125 managers de nivel medio y alto que,
al momento de la recoleccion de los datos, participaban de un programa de Master en
Administracion de Negocios, dictado en modalidad part-time. Este ensayo realiza una
contribucion principalmente metodologica, al constituir el primer antecedente de
validacion de las versiones en esparfiol de la CSES y del BIAJS en el contexto argentino,
teniendo ambos instrumentos un elevado potencial para impulsar futuras investigaciones
en Iberoamérica. Los hallazgos del estudio psicométrico revelan que ambos
instrumentos resultan validos y confiables y que, por lo tanto, su empleo resulta
apropiado tanto en la investigacion cientifica como en la practica profesional en el
ambito iberoamericano.

El tercer ensayo adopta una perspectiva interaccionista y examina las relaciones
entre los determinantes disposicionales, los determinantes situacionales y la satisfaccion
laboral. A tales fines, en primer lugar, se analizan y comparan los efectos directos
céteris paribus, asi como el poder explicativo, de ambos conjuntos de determinantes
sobre la satisfaccion laboral por medio de la construccién de modelos alternativos de
regresiones multiples, en un intento por brindar evidencia que contribuya a la resolucion
del controversial debate individuo-situacion. En segundo lugar, se analizan los
mecanismos por los que se relacionan los determinantes disposicionales y los
situacionales con la satisfaccion laboral, mediante un analisis de sus efectos indirectos
(i.e. mediados), a través del contraste de modelos alternativos de ecuaciones
estructurales. Con sustento en los resultados de la revision efectuada en el primer

ensayo, los determinantes disposicionales son operacionalizados a través de los rasgos
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de la personalidad de los individuos, empleando para ello el modelo de las
Autoevaluaciones Esenciales (CSE por sus siglas en inglés, Core Self-Evaluations), al
constituir el principal predictor de indole disposicional de la satisfaccion laboral. Los
determinantes situacionales, por otro lado, son examinados a través de los seis factores
psicosociales del trabajo (FPST) propuestos en el modelo Copsog-ISTAS, al ser uno de
los mas utilizados tanto en la investigacion empirica como en la préactica profesional
debido a su exhaustividad, parsimonia y validez.

Los resultados del tercer ensayo revelan, en primer lugar, que tanto las CSE como
los FPST constituyen determinantes relevantes de la satisfaccion laboral.
Particularmente, sefialan que las CSE, el control sobre el trabajo y la estima poseen
validez predictiva incremental sobre la satisfaccion laboral, permaneciendo sus efectos
estadisticamente significativos incluso luego de que la totalidad de los predictores y las
variables de control fueran introducidos en los analisis de regresiones mdltiples. En
segundo lugar, de este ensayo surge que el nivel de entendimiento acerca de la
satisfaccion laboral (i.e. el poder explicativo) se incrementa significativamente al
emplear una perspectiva interaccionista, indicando que esta ultima no sélo es producto
de las influencias del disefio del trabajo sino también de la incidencia de un conjunto de
elementos centrales que hacen a la personalidad del individuo y sus disposiciones. En
tercer lugar, los hallazgos de este estudio revelan que los determinantes disposicionales
no sélo afectan a la satisfaccion laboral de manera directa, al constituir la base desde la
cual los individuos evaltan y reaccionan a los eventos que acontecen en sus vidas, sino
también indirecta, al asumir un rol fundamental en la manera en la que los empleados
perciben y experimentan las caracteristicas de su trabajo. Especificamente, los hallazgos
de este ensayo revelan que aquellos individuos con CSE mas positivas tienden a percibir

y evaluar sus tareas, asi como las condiciones organizacionales en las que aquellas son
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desempefiadas, de una manera mas favorable, reportando una menor exposicion a
riesgos psicosociales laborales en sus trabajos, lo que, como resultado, contribuye a que
se sientan mas satisfechos.

Ademas de representar el tercer ensayo de esta Tesis Doctoral el primer
antecedente en el que se hayan examinado de modo simultaneo las CSE, los FPST y la
satisfaccion laboral en el contexto iberoamericano (lo que contribuye, a su vez, a
incrementar la generalizabilidad transcultural de los constructos involucrados y de sus
relaciones), el mismo realiza cuatro aportes adicionales al Comportamiento
Organizacional, la Gestion Estratégica de Recursos Humanos y la Psicologia Laboral.
En primer lugar, provee evidencia empirica al debate individuo-situacién vy, en
particular, a la literatura interaccionista sobre satisfaccion laboral, al analizar y
comparar la influencia relativa que sobre ella ejercen un conjunto comprehensivo y
parsimonioso de determinantes situacionales y disposicionales. En segundo lugar,
contribuye al entendimiento de los mecanismos por los cuales ambos conjuntos de
determinantes afectan la satisfaccion laboral, por medio del contraste empirico de un
modelo de ecuaciones estructurales que explora el rol de un mediador nunca antes
estudiado en la relacion entre las CSE vy la satisfaccion laboral, i.e. la percepcién de
exposicion a riesgos psicosociales. En tercer lugar, esta investigacion permite superar
algunos de los cuestionamientos que se le han realizado tanto al enfoque disposicional
como al situacional, puesto que los constructos elegidos no sélo permiten contemplar la
influencia tanto de determinantes situacionales intrinsecos como extrinsecos, sino
también incrementar la comparabilidad de los hallazgos con los que hayan sido
obtenidos o se obtengan en futuros estudios iberoamericanos. En cuarto lugar, y puesto
que la mayoria de las investigaciones previas sobre la tematica han sido conducidas en

muestras de estudiantes de pre-grado o de trabajadores operativos con niveles bajos a
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medios de calificacion (e.g. empleados administrativos), este ensayo aporta evidencia
sobre dos contextos profesionales que, aun siendo altamente relevantes, han sido
explorados de manera limitada en la literatura, siendo este el caso de los profesionales

académicos y el de los managers.
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CAPITULO I

Introduccion

La satisfaccion laboral como objeto de estudio

La satisfaccion laboral constituye uno de los fendmenos mas estudiados del siglo
XX en campos como el Comportamiento Organizacional y la Psicologia Laboral. En
efecto, tal y como sefialan Judge, Weiss, Kammeyer-Mueller y Hulin (2017) en su
reciente revision, la satisfaccion laboral es mencionada en mas del setenta por ciento de
los articulos incluidos en PsycINFO y constituye uno de los descriptores méas utilizados
en el Journal of Applied Psychology, la revista cientifica de mayor impacto sobre temas
ligados a la psicologia del trabajo y de las organizaciones. Este interés sostenido de la
Academia por la satisfaccion laboral no sélo se ha sustentado en su relevancia para
explicar distintas variables vinculadas con la efectividad organizacional, tales como el
ausentismo, la rotaciéon de personal, la intencién de cambiar de empleo, la ciudadania
organizacional, el compromiso organizacional o el desempefio (e.g. Diestel, Wegge y
Schmidt, 2014; Flickinger, Allscher y Fiedler, 2016; Harrison, Newman y Roth, 2006;
Tziner, Waismal-Manor, Vardi y Brodman, 2008; Ziegler, Hagen y Diehl, 2012), sino
también en su importancia para la conservacion del bienestar del empleado, tanto desde
el punto de vista de su salud fisica como mental (e.g. Grant, Wardle y Steptoe, 2009;
Tsaousis, Nikolaou, Serdaris y Judge, 2007; Schat, Kelloway y Desmarais, 2005).

A pesar de haber concentrado una considerable atencion tanto de académicos
como de directivos durante casi cien afios (véase Judge et al., 2017 para una reciente
revision), la literatura sobre satisfaccion laboral continda, a la fecha, caracterizandose
por un elevado grado de fragmentacion, polarizacion y controversia. Al respecto, tal y

como advierten Thompson y Phua (2012), ni siquiera pareciera existir consenso acerca



del dominio de contenido de la satisfaccion laboral, observandose aun argumentos
contradictorios en torno a si la misma involucra exclusivamente procesos emocionales o
también cognitivos (Brief y Weiss, 2002; Michalos, 2014). En este sentido, y mientras
que algunos autores como Fisher (2000) sefialan que la satisfaccion laboral representa
una respuesta afectiva o emocional hacia el trabajo como un todo, otros como Weiss
(2002) la definen como un juicio evaluativo positivo o negativo que el individuo realiza
de las diferentes facetas que componen su situacion de trabajo. También existen otros
referentes como Brief (1998) que, desde una dptica mas integrada, consideran que la
satisfaccion laboral emerge tanto de procesos emocionales como cognitivos, por medio
de los cuales el empleado evalla su experiencia en el trabajo. Este elevado disenso en
torno a las bases conceptuales fundamentales sobre las que se construyen las teorias de
satisfaccion laboral se ha materializado en una gran diversidad de modelos tedricos e
instrumentos de medicion escasamente articulados y, a menudo, antagonicos, en gran
medida responsables por la obtencién de resultados contradictorios en numerosas
investigaciones (Thompson y Phua, 2012).

Las inconsistencias brevemente descriptas en el parrafo precedente constituyeron
la motivacion inicial para la elaboracion del primero de los ensayos que integran esta
Disertacion Doctoral, el cual tiene por propoésito identificar conceptualmente los
factores que han sido sefialados en la literatura como los determinantes mas importantes
de la satisfaccion laboral. Esta revisién se realiza con la intencion de integrar y
sintetizar el conocimiento generado, identificar areas de mayor consenso y controversia,
a la vez que explorar vacios y lineas potenciales de investigacion. Si bien la misma se
focaliza en la literatura empirica que ha sido publicada en revistas cientificas
anglosajonas de alto impacto durante las Ultimas dos décadas (1997-2017), a fin de

identificar las contribuciones mas recientes e influyentes en el desarrollo del objeto de



estudio, también contempla investigaciones clasicas que representan contribuciones
seminales en la tematica (e.g. Herzberg, Mausner y Snyderman, 1959; McGregor, 1960;
Herzberg, 1968; Hackman y Oldham, 1976; Karasek, 1979; Warr; 1987), con la
intencion de describir los bloques conceptuales que dan sustento a los principales
modelos tedricos y empiricos modernos. Como resultado de esta revision, se observa
que las principales teorias focalizadas en examinar los determinantes de la satisfaccion
laboral se hallan polarizadas en dos grandes enfoques, cuyo enfrentamiento a lo largo de

mas de tres décadas ha recibido el nombre de debate individuo-situacion.

El Debate Individuo-Situacion

De la revisién de la literatura efectuada en el primer ensayo emerge que las
posturas mas relevantes para explicar la satisfaccion laboral parecieran encontrarse
polarizadas en dos grandes perspectivas teoricas, cuyo enfrentamiento fue denominado
por Kenrick y Funder (1988) debate individuo-situacion. Por un lado, el situacionalismo
se sustenta en la idea de fuerza situacional (Cooper y Withey, 2009) y enfatiza en la
influencia que las variables organizacionales ejercen sobre el comportamiento, las
actitudes y el bienestar de los empleados en el trabajo (Dierdorff y Morgeson, 2013), al
establecer un marco de constrefiimientos al comportamiento individual y grupal
(Bowling, Khazon, Meyer y Burrus, 2015). Por el otro, el disposicionalismo sostiene
que los individuos poseen estados mentales inobservables, ligados a los rasgos de su
personalidad, que se encuentran dotados de relativa estabilidad a través del tiempo y
que, como tales, predisponen su actitud y su comportamiento en una gran diversidad de
contextos organizacionales. Desde esta perspectiva, los empleados resultan mas o
menos proclives a poseer actitudes positivas hacia el trabajo, independientemente de las
caracteristicas de este dltimo (Judge, Klinger, Simon y Yang, 2008b; Judge et al., 2017;

Ones, Dilchert, Viswesvaran y Judge, 2007; Barrick, 2005).



Tal y como es analizado en detalle en el primer ensayo de esta Disertacion
Doctoral, ambos enfoques han logrado demostrar su relevancia para explicar la
satisfaccion laboral a lo largo de la historia. Por el lado del situacionalismo, mas de
sesenta afos de investigacion en el objeto de estudio han provisto evidencia acerca de la
importancia de los factores situacionales del trabajo para explicar la satisfaccion laboral
(Humphrey, Nahrgang y Morgeson, 2007). Particularmente, la literatura sefiala que el
disefio del trabajo, entendido como el conjunto de procesos Yy resultados involucrados
en la estructuracion, organizacion, experimentacion y desempefio del trabajo (Grant,
Fried y Juillerat, 2011), define y/o estimula la emergencia de un conjunto de factores
psicosociales, los cuales afectan la satisfaccion laboral de los empleados al exponerlos a
mayores 0 menores riesgos psicosociales, entendidos como aquellos factores
relacionados con el trabajo que, sea por exceso, defecto, 0 combinacidn, constituyen una
amenaza para la integridad fisica, social y/o psicoldgica de los empleados (Melia et al.,
2006)*. El estudio de los riesgos psicosociales en el trabajo? ha captado una atencion
creciente tanto de académicos como de directivos, principalmente como resultado de las
profundas transformaciones que se han producido en el mundo del trabajo y en las
relaciones de empleo en las Ultimas décadas (Parker, Wall y Cordery, 2001). En efecto,
los entornos organizacionales se han vuelto poco a poco mas dinamicos, globalizados,

hostiles, interdependientes y competitivos, lo que se ha materializado en nuevas

! Los términos factores psicosociales del trabajo y riesgos psicosociales en el trabajo no son
considerados sindnimos en esta Disertacion Doctoral. Siguiendo el Modelo Copsog-Istas, la exposicién
elevada a riesgos psicosociales emerge cuando aquellos factores psicosociales que representan demandas
laborales son percibidos como excesivos y aquellos que representan recursos laborales como
insuficientes. En este sentido, todo factor psicosocial del trabajo aumenta o disminuye los riesgos
psicosociales a los que se encuentran expuestos los empleados.

2 Entender a los riesgos psicosociales como una amenaza proveniente de la organizacion del trabajo, que
tiene su origen tanto en la presencia de elevadas demandas laborales como en la insuficiencia de recursos
laborales, no implica afirmar que el trabajo es en si mismo patdgeno o que la mera exposicion a factores
de riesgo conduce necesariamente a la experimentacién de distrés u otros estados negativos en los
empleados (Schaufeli y Salanova, 2002). Por el contrario, sus consecuencias fisioldgicas, psicoldgicas y
conductuales sobre los empleados también se ven afectadas por la medida y el modo en que tales factores
del trabajo son percibidos y/o enfrentados (Avey, Reichard, Luthans y Mhatre, 2011).
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exigencias, presiones y desafios para los trabajadores alrededor del mundo
(Landsbergis, 2003; Siegrist, 2016). En particular, la literatura sefiala que la evaluacion
y gestion de los riesgos psicosociales asume un papel aiun mas central en los contextos
profesionales, al albergar ocupaciones cognitiva y emocionalmente demandantes en si
mismas (Kinman y Wray, 2013).

El llamado Modelo Copsog-ISTAS, desarrollado por un equipo de investigadores
del Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud de Espafia (Moncada et al., 2004),
constituye uno de los modelos mas difundidos sobre factores psicosociales del trabajo
(FPST; Garcia, Iglesias, Saleta y Romay, 2016; Unda, Uribe, Jurado, Garcia, Tovalin y
Juarez, 2016), no sblo por constituir una sintesis de teorias previas fuertemente
consolidadas en la literatura, tales como el Modelo de Demanda-Control (Karasek,
1979), el Modelo de Desbalance Esfuerzo-Recompensa (Siegrist, 1996) y la Teoria de la
Justicia Organizacional (Moorman, 1991), sino también por su exhaustividad, al
comprehender seis factores del trabajo que han demostrado ser altamente relevantes
para explicar la satisfaccion laboral en numerosas investigaciones internacionales
(Mudrak et al.,, 2017). Dentro de estos factores se encuentran las exigencias
psicolégicas (distinguiéndose, a menudo, entre la sobrecarga de trabajo y las demandas
emocionales), el control sobre el trabajo (también Illamado autonomia), el apoyo social y
calidad del liderazgo, la estima (distinguiéndose, a menudo, entre las recompensas
materiales y las simbdlicas), la doble presencia (también Ilamada conflicto trabajo-
familia) y la inseguridad sobre el futuro (también denominada inseguridad laboral).

En cuanto al disposicionalismo, y si bien esta corriente ha surgido mas
recientemente en la literatura, una cantidad considerable de investigaciones publicadas
en journals de alto impacto han logrado vincular distintas taxonomias de personalidad,

entre ellas la Afectividad Positiva/Negativa (Brief, Butcher y Robertson, 1995), los



Cinco Grandes Rasgos de Personalidad (Goldberg, 1990) y las Autoevaluaciones
Esenciales (CSE, por sus siglas en inglés Core Self-Evaluations; Judge, Locke y
Durham, 1997) con diferentes medidas de satisfaccion laboral (Judge et al., 2017; Ones
et al., 2007). En particular, numerosas investigaciones sefialan que las CSE, definidas
como un conjunto de conclusiones basicas, esenciales e inconscientes que los
individuos formulan acerca de si mismos, de otros y de su ambiente, constituyen el
principal predictor de indole disposicional de la satisfaccion laboral (Piccolo, Judge,
Takahashi, Watanabe y Locke, 2005; Rode, Judge y Sun, 2012). Las mismas son
conceptualizadas como un fendmeno global, latente y de orden superior, que refleja
cuatro rasgos de personalidad fuertemente consolidados en la investigacion en
Psicologia: la autoestima, la autoeficacia, el locus interno de control y la estabilidad
emocional (o bajo neuroticismo; véase Judge et al., 1998). A pesar de haber sido
introducidas mas recientemente en términos comparativos, las CSE representan uno de
los rasgos de la personalidad que ha concentrado mayor interés cientifico durante las
ultimas dos décadas en la literatura internacional (Wu y Griffin, 2012).

Aun cuando tanto el disposicionalismo como el situacionalismo han demostrado
ser Utiles para explicar la satisfaccion laboral, ninguna de estas perspectivas ha logrado
escapar exitosamente de las criticas (Judge y Zapata, 2015). Al enfoque disposicional no
s6lo se le cuestiona la sub-especificacion de sus modelos® (Funder, Guillaume,
Kumagai, Kawamoto y Sato, 2012), argumentandose que la mayoria de estas
investigaciones no han controlado adecuadamente los efectos de la personalidad por la
incidencia de factores situacionales importantes (Davis-Blake y Pfeffer, 1989; Withey,

Gellatly y Annett, 2005), sino también su relevancia practica, aseverandose que frente a

3 El término sub-especificacion se utiliza en el contexto de un analisis multivariado y ocurre cuando un
modelo omite variables que resultan relevantes para explicar el fenémeno representado por la variable
dependiente. Esta discusion no resulta trivial pues la sub-especificacion puede traer aparejada una sobre-
estimacion de los efectos de las variables explicativas, llevando a interpretaciones equivocadas sobre su
magnitud y significatividad, asi como sobre su relacion con la variable dependiente (Wooldridge, 2015).
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la presencia de situaciones organizacionales fuertes es probable que los efectos de la
personalidad sobre la satisfaccion laboral resulten poco significativos (Cooper y
Withey, 2009). Al enfoque situacional, por otro lado, se le critica su escaso nivel de
desarrollo luego de la década de los ochenta, al haberse concentrado principalmente
sobre la influencia de los aspectos intrinsecos del trabajo (Campion, Mumford,
Morgeson y Nahrgang, 2005; Humphrey et al., 2007), ademéas de haber evadido el
tratamiento de la personalidad en sus modelos (Barrick, 2005; Staw y Cohen-Charash,
2005). Mas recientemente, las limitaciones propias del situacionalismo y del
disposicionalismo motivaron un acrecentamiento de posturas en defensa del empleo de
disefios metodoldgicos que contemplen simultdneamente los efectos de los factores
disposicionales y situacionales del trabajo en el estudio de la satisfaccion laboral,
perspectiva que ha sido rotulada en la literatura con el nombre de enfoque

interaccionista.

La perspectiva interaccionista para el estudio de la Satisfaccion Laboral

Para Funder et al. (2012), el debate individuo-situacion se asienta sobre la idea
errénea de que existe una dicotomia entre la persona y la situacion, argumentando que,
en verdad, las actitudes y el comportamiento humano resultan producto de las
influencias de ambos factores. Siguiendo esta postura, las personas tienden a ajustar sus
actitudes y comportamientos a las influencias del contexto laboral, pero, al mismo
tiempo, mantienen su individualidad (Funder et al., 2012). Como resultado, el siglo XXI
se caracterizd por el surgimiento de posturas en favor de emplear un enfoque
interaccionista para el estudio de la satisfaccion laboral, como un intento por subsanar
las limitaciones propias del disposicionalismo y del situacionalismo (Judge y Zapata,

2015).



El interaccionismo propone que las caracteristicas del trabajo no resultan positivas
(i.e. motivacionales) o negativas (i.e. estresantes) en si mismas, tal y como sostienen
algunos modelos clasicos desarrollados desde un enfoque principalmente situacional
(e.g. Herzberg, 1968; Hackman y Oldham, 1976; Karasek, 1979), sino que sus efectos
directos e indirectos también dependen de las caracteristicas de la personalidad del
individuo (Barrick, 2005). En otras palabras, el grado en que los individuos sienten que
un factor del trabajo es “excesivo” o “insuficiente”, “positivo” o “negativo”, afectando
esto ultimo sus actitudes, conductas, intenciones y bienestar, depende, adicionalmente,
de las caracteristicas de su personalidad. A modo de ejemplo, Trevelyan (2001) advierte
que la autonomia, tradicionalmente considerada como un factor de motivacién
intrinseca, también puede conducir al aislamiento. En esta misma linea, Taylor (2007)
argumenta que el apoyo social, usualmente considerado una proteccién frente a
condiciones laborales estresantes, también puede ser percibido como una fuente de
intromision o interferencia. Finalmente, LePine et al. (2005) sefialan que factores del
trabajo tales como las exigencias psicoldgicas, a menudo consideradas sinénimo de
sobrecarga de trabajo, también pueden resultar positivas cuando éstas son percibidas
como un desafio a ser superado.

A pesar del gran acrecentamiento de argumentos en defensa del interaccionismo,
de la revision de la literatura efectuada en el primer ensayo emerge que todavia resultan
verdaderamente limitadas las investigaciones empiricas que contemplan de manera
simultanea los efectos de la personalidad y de los factores situacionales del trabajo
sobre la satisfaccion laboral (Cohrs, Abele y Dette, 2006; Funder et al., 2012; Lent y
Brown, 2006). Adicionalmente, se observa que la mayor parte de los estudios que si han
incorporado un cierto interaccionismo en sus modelos suelen enfrentar, cuanto menos,

algunas de las siguientes limitaciones: (a) privilegian, ya sea mas o menos sutilmente,



uno de los conjuntos de determinantes en detrimento del otro (Haney y Zimbardo,
2009); (b) evaden efectuar pruebas competitivas que permitan examinar y comparar la
influencia relativa, asi como el poder explicativo, de los determinantes disposicionales y
situacionales sobre la satisfaccion laboral (Staw y Cohen-Charash, 2005); (c) tienden a
ignorar, en gran medida, los procesos y mecanismos que subyacen a las relaciones entre
ambos conjuntos de determinantes y la satisfaccion laboral (Heller, Ferris, Brown y
Watson, 2009; Brief y Weiss, 2002), (d) se focalizan excesivamente en los factores
situacionales intrinsecos (i.e. aquellos que refieren a las caracteristicas de la tarea, como
los que surgen del Modelo de las Cinco Caracteristicas Intrinsecas del Trabajo;
Hackman y Oldham, 1976), ignorando en un grado considerable otros factores de
naturaleza extrinseca que también han demostrado ser relevantes para explicar la
satisfaccion laboral (Campion, Mumford, Morgeson y Nahrgang, 2005; Humphrey et
al., 2007; Hogan, 2009); (e) tienden a sustentarse en el empleo de escalas ad-hoc para la
medicion de los factores situacionales del trabajo, en lugar de emplear taxonomias
genéricas que favorezcan la realizacibn de comparaciones entre contextos
organizacionales (Buss, 2009; Reis, 2008). Los elementos anteriores, en conjunto con el
elevado grado de fragmentacion tedrica presente en la literatura (Lent y Brown, 2006),
han contribuido a que la mayoria de las investigaciones pronunciadas en defensa del
interaccionismo hayan arribado a resultados inconsistentes o contradictorios (Chang,
Ferris, Johnson, Rosen y Tang, 2012; Hsieh y Huang, 2017).

Con la intencidén de superar las limitaciones enunciadas en el parrafo precedente,
esta Disertacion Doctoral adopta una perspectiva interaccionista para el abordaje de la
satisfaccion laboral, con el propdsito de analizar conceptual y empiricamente sus
determinantes y asi dilucidar los efectos directos e indirectos que tanto los factores

disposicionales como los situacionales ejercen sobre ella. Como medida de factores



disposicionales se emplea a las CSE, el principal predictor de orden disposicional de la
satisfaccion laboral (Piccolo et al., 2005; Rode et al., 2012). Como medida de factores
situacionales se emplea a los factores psicosociales del trabajo (FPST), particularmente
al Modelo Copsog-ISTAS, no solo por ser uno de los mas utilizados en la investigacion
cientifica en Iberoamérica (Garcia et al., 2016; Unda et al., 2016), sino también por ser
lo suficientemente comprehensivo tanto de factores de naturaleza intrinseca como
extrinseca. Para examinar los FPST, las CSE y la satisfaccion laboral se utilizan,
respectivamente, el Cuestionario de Evaluacion de Riesgos Psicosociales en el Trabajo
Copsoqg-Istas 21 (1.5), la Escala de Autoevaluaciones Esenciales (Core Self-Evaluations
Scale, CSES) v el indice Breve de Satisfaccion Laboral Afectiva (Brief Index of
Affective Job Satisfaction, BIAJS).

Mientras que el Copsog-Istas 21 (1.5), adaptacién en espafiol del Cuestionario
Psicosocial de Copenhague (Copenhagen Psychosocial Questionnaire; Kristensen,
Hannerz, Hagh y Borg, 2005), ha sido validado en numerosas investigaciones realizadas
en el ambito iberoamericano (e.g. Garcia et al., 2016; Alvarado et al., 2009; Alvarado et
al., 2012), incluyendo Argentina (e.g. Acevedo, Sanchez, Farias y Fernandez, 2013), la
CSES y el BIAJS han sido validados principalmente en contextos anglosajones y
europeos. Es por esto que el segundo de los ensayos tiene por objetivo realizar un
examen minucioso de sus propiedades psicométricas, en términos de consistencia
interna, estructura factorial, validez convergente, validez discriminante y validez
predictiva. Los resultados revelan que ambas escalas constituyen instrumentos validos y
confiables y que, por lo tanto, su empleo resulta apropiado en futuros estudios
realizados en el contexto argentino. Este segundo ensayo no solo realiza una
contribucion metodolégica, al validar, por primera vez en el contexto argentino, las

versiones en espariol de dos instrumentos con elevado potencial para impulsar futuras
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investigaciones en lIberoamérica, sino que, ademas, contribuye a brindar claridad en
torno a la dimensionalidad (i.e. estructura factorial) de la CSES, la cual ha sido foco de
fuertes cuestionamientos en los Gltimos dos afios (e.g. Arias y Arias, 2017; Beléndez et
al., 2018).

El tercero de los ensayos se sustenta en los obstaculos y lineas potenciales de
investigacion identificadas en la revision de la literatura y se propone, por un lado,
analizar y comparar la influencia relativa (i.e. los efectos parciales céteris paribus), asi
como el poder explicativo, de los determinantes disposicionales y situacionales sobre la
satisfaccion laboral, a través de un analisis de regresiones multiples; y, por el otro,
examinar los efectos indirectos de ambos conjuntos de determinantes, por medio del
contraste de modelos alternativos de ecuaciones estructurales. Ademas de aportar
evidencia acerca de la generalizabilidad transcultural de los constructos involucrados y
de sus relaciones, los hallazgos de este ensayo efectian, al menos, cuatro contribuciones
sustantivas al Comportamiento Organizacional, la Gestion Estratégica de Recursos
Humanos y la Psicologia Laboral, particularmente a la literatura relacionada con el
disefio del trabajo (job design), la personalidad y las diferencias individuales
(personality and individual differences), la gestion de riesgos laborales y el stress
ocupacional.

En primer lugar, realiza una contribucién al debate individuo-situacion y, en
particular, a la literatura interaccionista sobre satisfaccion laboral, al analizar y
comparar de manera empirica la influencia relativa que sobre ella ejercen un conjunto
comprehensivo de determinantes situacionales y disposicionales, aspecto que, como
sostienen Staw y Cohen-Charash (2005), ha sido particularmente ignorado en las
investigaciones previas. Por un lado, la inclusién de los FPST en los modelos permite

explorar como las percepciones de los empleados acerca de cuan favorables o
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desfavorables les resultan sus condiciones laborales (i.e. menores 0 mayores niveles
percibidos de exposicion a riesgos psicosociales) afectan su satisfaccion laboral,
independientemente de sus tendencias disposicionales. Por el otro, la consideracion de
las CSE dentro de los modelos permite comprender méas profundamente los procesos
por los cuales los factores personales de los empleados, dentro de los cuales se incluye
su personalidad, contribuyen a que éstos mantengan una actitud positiva hacia su
trabajo, incluso cuando los FPST resultan estresantes, aspecto que, como sostienen
Kammeyer-Mueller, Judge y Scott (2009), ha sido limitadamente explorado en el
pasado. Finalmente, la consideracion simultanea de ambos conjuntos de determinantes
permite comparar su poder explicativo incremental sobre la satisfaccion laboral. Los
resultados de este tercer ensayo revelan que los determinantes disposicionales,
representados por las CSE, y dos de los determinantes situacionales, dados por el
control sobre el trabajo y la estima, poseen validez predictiva incremental sobre la
satisfaccion laboral, sugiriendo que ambos conjuntos de factores resultan relevantes
para explicarla y que, por ende, deberian ser considerados de manera simultanea en
futuras investigaciones que la aborden. Al mismo tiempo, los resultados demuestran que
el nivel de entendimiento sobre la satisfaccion laboral mejora notablemente cuando se
emplea una perspectiva interaccionista (i.e. el poder explicativo se acrecienta de manera
estadisticamente significativa al considerar ambos conjuntos de determinantes de
manera simultanea), lo que significa que su variabilidad no s6lo es producto de las
influencias del disefio del trabajo sino también de la incidencia de la personalidad de los
empleados, lo que brinda evidencia empirica al altamente controversial debate
individuo-situacion.

En segundo lugar, este ensayo contribuye al entendimiento de los mecanismos

(i.e. los efectos indirectos) a través de los cuales los determinantes disposicionales y
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situacionales afectan a la satisfaccion laboral (véase Heller et al., 2009), al analizar el
modo en que las CSE, los FPST vy la satisfaccion laboral se relacionan empiricamente a
través del contraste de modelos alternativos de ecuaciones estructurales. En este sentido,
los hallazgos de esta investigacion demuestran que los determinantes disposicionales
asumen un rol fundamental en la manera en la que los empleados perciben,
experimentan y reaccionan a las caracteristicas de su trabajo, revelando que aquellos
empleados con CSE mas positivas (i.e. con un auto-concepto mas positivo de si
mismos) tienden a percibir de manera mas favorable las caracteristicas de su trabajo (i.e.
a percibir una menor exposicion a riesgos psicosociales), lo que contribuye a que se
sientan mas satisfechos. Por el contrario, los resultados de este estudio revelan que
aquellos empleados con puntajes mas bajos en sus CSE son mas proclives a percibir sus
trabajos de manera mas negativa (i.e. a percibir una mayor exposicion a riesgos
psicosociales) y, por lo tanto, a experimentar niveles menores de satisfaccion laboral.
En este sentido, este ensayo realiza una contribucion a la literatura sobre el disefio del
trabajo (job design), tradicionalmente enfocada en la influencia de los determinantes
situacionales, al explorar potenciales fuentes de variabilidad individual en la
satisfaccion laboral, dada por la influencia de la personalidad (véanse las observaciones
realizadas por Heller et al., 2009; Chang et al., 2012; Hsieh y Huang, 2017). Al mismo
tiempo, efectla un aporte a la literatura sobre personalidad (personality research), al
examinar la influencia de un mediador que no ha sido estudiado previamente en la
relacién entre las CSE y la satisfaccion laboral, i.e. la percepcién de exposiciéon a FPST.

En tercer lugar, esta investigacion también contribuye a superar algunos de los
cuestionamientos que se le han realizado tanto al enfoque situacional (e.g. uso de
taxonomias arbitrarias y escalas ad hoc; Buss, 2009; Hogan, 2008) como al

disposicional (e.g. sobre-estimacion de los efectos de la personalidad debido a la sub-
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especificacion de los modelos, al haberlos controlado por un conjunto demasiado
estrecho de determinantes del trabajo; Staw y Cohen-Charash, 2005). En efecto, la
eleccion del constructo FPST vy, en particular, del modelo Copsog-ISTAS por sobre
otras alternativas disponibles, permite mejorar la especificacion de los modelos
desarrollados hasta el momento al contemplar la influencia tanto de determinantes
situacionales intrinsecos como extrinsecos. Por otro lado, puesto que no solo se trata de
uno de los modelos mas utilizados en Iberoamérica para la medicion y evaluacién de los
FPST (Garcia et al., 2016; Unda et al., 2016), sino que también constituye una
taxonomia genérica comprehensiva de seis factores situacionales del trabajo
ampliamente investigados en la literatura internacional en su relacion con la satisfaccion
laboral (veéase Mudrak et al., 2017), su utilizacion facilita la comparabilidad de los
hallazgos de esta investigacion con los que se obtengan en otros contextos
organizacionales, ocupaciones o paises (Reis, 2008).

En cuarto lugar, se cree que los contextos ocupacionales en los que se realiza esta
investigacion constituyen, en si mismos, un factor de novedad. Asi, mientras que la
mayoria de las investigaciones internacionales sobre la tematica han sido conducidas en
muestras conformadas por estudiantes de pre-grado (e.g. Heller et al., 2009; Judge et
al., 1998; Judge, Bono, Erez y Locke, 2005; Kammeyer-Mueller et al., 2009; Hirschi,
2011) o por trabajadores operativos con niveles bajos a medios de calificacion (e.g.
Edwards, Scully y Brtek, 1999; Ferguson y Cheek, 2011; Hsieh y Huang, 2017; Piccolo
et al.,, 2005; Rode et al., 2012), esta Disertaciobn Doctoral se sustenta en datos
provenientes de dos muestras independientes de profesionales argentinos. Mientras que
la primera se halla compuesta por académicos de una facultad de una universidad
publica argentina, la segunda se compone por managers de nivel medio y alto,

convocados en el marco de un programa de Master en Administracion de Negocios. En
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este sentido, y ademas de las contribuciones que este ensayo realiza en términos
sustantivos, sus resultados también efectian un aporte a la literatura especifica
focalizada en los contextos ocupacionales en los que se realizd esta investigacion. Asi, y
si bien numerosos autores reconocen que tanto la profesion académica como la
profesion gerencial constituyen dos de las ocupaciones mas estresantes (véanse, por
ejemplo, Kinman y Wray, 2013; Fredman y Doughney, 2012; Ford y Collinson, 2011;
O’Neill y Xiao, 2010), la investigacion empirica acerca de los efectos de los FPST
sobre la satisfaccion laboral de estos grupos profesionales ha sido verdaderamente
limitada, particularmente aquella dirigida a examinar el rol que asumen las

disposiciones en esta relacion.
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CAPITULO II

Satisfaccion laboral: una revision de la literatura acerca de sus

principales determinantes+

Resumen

Aun cuando el estudio de la satisfaccion laboral ha concentrado un gran interés
cientifico durante buena parte del ultimo siglo, todavia resulta sorprendente cuan
fragmentado se encuentra el campo y cuan limitados han sido los esfuerzos de
integracién. Este ensayo se propone identificar los principales factores que han sido
sefialados en la literatura empirica como determinantes de la satisfaccion laboral, a
partir de una revision de investigaciones publicadas en revistas cientificas de alto
impacto durante las ultimas dos décadas. Los resultados revelan una insuficiencia de
investigaciones que hayan estudiado de manera simultanea los efectos de determinantes
disposicionales y situacionales sobre la satisfaccion laboral. Finalmente, se analizan los
principales vacios existentes en la literatura y se sugieren lineas potenciales de
investigacion.

4 Este articulo se encuentra publicado en la Revista Cientifica Estudios Gerenciales - Journal of
Management and Economics for Iberoamerica. Pujol-Cols, L. J., & Dabos, G. E. (2018). Satisfaccion
laboral: una revisidon de la literatura acerca de sus principales determinantes. Estudios Gerenciales,
34(146), 3-18. doi: https://doi.org/10.18046/j.estger.2018.146.2809

23


https://doi.org/10.18046/j.estger.2018.146.2809

1. Introduccidn

La satisfaccién laboral constituye uno de los fendmenos mas estudiados del siglo
XX (Judge, Weiss, Kammeyer-Mueller y Hulin, 2017), particularmente en campos
como el comportamiento organizacional y la psicologia laboral. Dos son principalmente
los motivos que parecieran justificar este interés en el objeto de estudio. El primero
emerge fundamentalmente de la relevancia de la satisfaccion laboral para explicar
distintas variables vinculadas con la efectividad organizacional, tales como el
ausentismo (Diestel, Wegge y Schmidt, 2014; Harrison, Newman y Roth, 2006), la
rotacion (Harrison et al., 2006; Kammeyer-Mueller, Wanberg, Glomb y Ahlburg,
2005), la intencion de cambiar de empleo (Flickinger, Allscher y Fiedler, 2016; Han y
Jekel, 2011), la puntualidad (Harrison et al., 2006), la ciudadania organizacional (Koys,
2001; Lowery, Beadles y Krilowicz, 2002), el compromiso organizacional (Feather y
Rauter, 2004; Tziner, Waismal-Manor, Vardi y Brodman, 2008) y el desempefio (Judge,
Thoresen, Bono y Patton, 2001; Ziegler, Hagen y Diehl, 2012). El segundo se desprende
de la relevancia moral del fendbmeno al constituir un determinante importante del
bienestar del individuo, tanto desde el punto de vista de su salud fisica como mental
(Grant, Wardle y Steptoe, 2009; Tsaousis, Nikolaou, Serdaris y Judge, 2007; Schat,
Kelloway y Desmarais, 2005).

En lo que refiere al estudio de los determinantes de la satisfaccion laboral, las
posturas méas relevantes parecieran encontrarse enfrentadas en un debate altamente
controversial denominado debate individuo-situacion. En el primer frente, y asentados
sobre la idea de fuerza situacional (Cooper y Withey, 2009), los situacionalistas
enfatizan en la influencia que las variables organizacionales ejercen sobre el
comportamiento, las actitudes y el bienestar de los empleados (Dierdorff y Morgeson,

2013). En este sentido, méas de cincuenta afios de investigacion en el objeto de estudio
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han provisto evidencia acerca de la relevancia de los factores situacionales para explicar
la satisfaccion laboral (Humphrey, Nahrgang y Morgeson, 2007).

En el segundo frente, los disposicionalistas sostienen que los individuos poseen
estados mentales inobservables, ligados a los rasgos de su personalidad, que se
encuentran dotados de relativa estabilidad a través del tiempo y que, como tales,
predisponen su actitud y su comportamiento en una gran diversidad de contextos
organizacionales (Judge, Klinger, Simon y Yang, 2008b; Ones, Dilchert, Viswesvaran y
Judge, 2007; Barrick, 2005). Si bien esta corriente ha surgido mas recientemente en la
literatura, una cantidad considerable de investigaciones publicadas en journals de alto
impacto ha logrado vincular distintas taxonomias de personalidad, entre ellas la
Afectividad Positiva/Negativa, los Cinco Grandes Rasgos de Personalidad y las
Autoevaluaciones Esenciales (CSE, por sus siglas en inglés core self-evaluations), con
diferentes medidas de satisfaccion laboral (Wu y Griffin, 2012).

Aun cuando ambos enfoques han demostrado ser Utiles para explicar la
satisfaccion laboral, ninguno ha logrado escapar exitosamente de las criticas (Judge y
Zapata, 2015). Al enfoque disposicional se le cuestiona fundamentalmente la
significatividad préactica de sus efectos (Funder, Guillaume, Kumagai, Kawamoto y
Sato, 2012), argumentandose que frente a la presencia de situaciones organizacionales
fuertes es posible que los efectos de la personalidad sobre la satisfaccion laboral
resulten poco significativos (Cooper y Withey, 2009). Al enfoque situacional se le
critica el escaso nivel de desarrollo registrado en el campo luego de la década de los
ochenta (Campion, Mumford, Morgeson y Nahrgang, 2005; Humphrey et al., 2007), al
continuar concentrado mayoritariamente en los aspectos intrinsecos del trabajo (Hogan,
2009). A pesar de que el siglo XXI ha sido testigo de un acrecentamiento de argumentos

en defensa del empleo de una perspectiva interaccionista, como una manera de superar
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las limitaciones propias de ambos enfoques extremos, todavia resultan limitadas las
investigaciones empiricas que contemplan de manera simultanea los efectos de la
personalidad y de las caracteristicas del trabajo sobre la satisfaccion laboral (Funder et
al., 2012; Haney y Zimbardo, 2009).

Tal y como advierten Lent y Brown (2006), una debilidad que pareciera afectar
tanto a la literatura situacional como a la disposicional consiste en la fragmentacion de
sus hallazgos. En efecto, se observan al momento esfuerzos insuficientes por articular
los modelos que, de una manera mayoritariamente aislada, han sido propuestos en la
literatura (Dierdorff y Morgeson, 2013; Judge y Larsen, 2001). Ante este panorama, y
con el objetivo de identificar los determinantes mas importantes de la satisfaccion
laboral, en este trabajo se realiza una revision de las principales investigaciones
empiricas que han sido publicadas en revistas cientificas de alto impacto sobre la
tematica durante las Gltimas dos décadas (1997-2017). La revision se realiza con la
intencion de contribuir a integrar y sintetizar el conocimiento generado, identificar areas
de mayor consenso Yy controversia y explorar vacios y lineas potenciales de
investigacion en el objeto de estudio.

Este articulo se estructura en seis secciones. En la primera, se describe la
metodologia que ha sido utilizada para realizar la revision. En la segunda, se define
conceptualmente la satisfaccion laboral, distinguiéndose entre sus dominios afectivos y
cognitivos. En la tercera, se presentan los tres enfoques dominantes en el estudio de los
determinantes de la satisfaccion laboral (el disposicional, el situacional y el
interaccionista). En la cuarta, se reportan los principales resultados que emergen de los
articulos que constituyen el cuerpo central de esta revision. En la quinta, se sintetizan
los aportes de este articulo, se identifican los obstaculos mas relevantes para el

desarrollo del campo y se proponen lineas de investigacion de gran potencial en la
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tematica, explorandose ademas el estado del arte en la literatura iberoamericana. En la

sexta, se abordan las principales limitaciones de esta revision.
2. Metodologia de revision

Este articulo tiene por objetivo identificar los factores que han sido sefialados en
la literatura empirica como los determinantes mas importantes de la satisfaccion laboral.
Para ello, se realiza una revision sistematica, cualitativa y no exhaustiva® de las
investigaciones mas relevantes e influyentes que han sido publicadas en revistas
cientificas de alto impacto sobre la tematica durante las Gltimas dos décadas, con la
intencion de integrar y sintetizar el conocimiento generado, identificar areas de mayor
consenso y controversia, a la vez que explorar vacios y lineas potenciales de
investigacion. De la multiple bibliografia disponible, se privilegié aquella publicada
durante los Gltimos 20 afios, con inicio en 1997, afio en el que Judge et al. (1997)
publican su articulo seminal sobre las Autoevaluaciones Esenciales, y finalizacion en
2017, afo en el que se elabor6 el presente documento, con el propdsito de identificar las
contribuciones empiricas y perspectivas tedricas mas recientes e influyentes en el
desarrollo del objeto de estudio. En efecto, s6lo a partir de un andlisis de las debilidades
y obstaculos que afectan actualmente al campo de la satisfaccién laboral y sus
determinantes sera posible proponer lineas atractivas de investigacion que orienten su
desarrollo futuro, se trate del ambito internacional o del iberoamericano. No obstante,
de modo ocasional también se recurri6é a algunas investigaciones clasicas que
representan fuentes precursoras en la tematica, con la intencion de describir los bloques

conceptuales esenciales que dan sustento a los principales modelos tedricos y empiricos

5 A diferencia de otras metodologias de revision bibliografica como, por ejemplo, el meta-andlisis, el cual
consiste en aplicar un conjunto de técnicas estadisticas a los fines de cuantificar y sintetizar los resultados
de una coleccidn de estudios, la revision sistematica cualitativa se realiza con el propoésito de “responder
una pregunta especifica y claramente formulada, utilizando métodos sistematicos y explicitos para
identificar, seleccionar y valorar criticamente investigaciones relevantes a dicha pregunta, asi como
recoger y analizar datos de los estudios incluidos en la revision” (Sanchez-Meca y Botella, 2010, pp. 9).
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modernos. También se privilegio la literatura anglosajona mas influyente, publicada en
revistas cientificas de alto impacto listadas en el Journal Citation Report (JCR) y el
Social Science Edition, emitidos anualmente por el Institute for Scientific Information,
priorizando revistas especializadas en el area del comportamiento organizacional y de la
psicologia laboral, como Journal of Applied Psychology, Journal of Organizational
Behavior, Journal of Vocational Behavior, Personnel Psychology, Applied Psychology,
Journal of Personality y Journal of Personality and Individual Differences.

La revision de la literatura fue realizada en dos etapas. En la primera, se procurd
la identificacion de los constructos asociados a los conceptos genéricos de fuentes,
predictores, determinantes, antecedentes o dimensiones de la satisfaccion laboral. Para
ello, se procedio a introducir los cinco criterios anteriores en conjunto con el descriptor
satisfaccion laboral (sources + job satisfaction, predictors + job satisfaction,
determinants + job satisfaction, antecedents + job satisfaction, dimensions + job
satisfaction) en una busqueda avanzada, restringida al titulo, resumen y palabras clave
(véase Figura 1), en cinco bases de datos electronicas contenidas en EBSCO (Academic
Search Complete, Business Source Premier, Education Resources Information Center —
ERIC, Psychology and Behavioral Science Collection y PsycINFO). La eleccion de
dichas bases se sustent6 en que las mismas contienen acceso a los journals que fueron

priorizados en la presente revision.

(TITLE-ABS-KEY (job satisfaction AND sources) OR TITLE-ABS-KEY (job
satisfaction AND predictors) OR TITLE-ABS-KEY (job satisfaction AND
determinants) OR TITLE-ABS-KEY (job satisfaction AND antecedents) OR TITLE-
ABS-KEY (job satisfaction AND dimensions)) AND DOCTYPE (ar OR re) AND
PUBYEAR > 1997 AND (LIMIT-TO (SUBJAREA,"PSI") OR LIMIT-TO
(SUBJAREA,"BUSI™)) AND (LIMIT-TO (LANGUAGE,"English™)

Figura 1. Clave de busqueda 1.
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Un ordenamiento de los hallazgos segun relevancia y cantidad de citas facilito la
identificacion de la literatura clasica vinculada a la tematica. En esta etapa emergieron
con notable claridad tres grandes enfoques para el estudio de la satisfaccion laboral: el
situacional, el disposicional y el interaccionista. Un examen minucioso de estas
contribuciones permitio la identificacion de los principales constructos investigados en
cada perspectiva y oriento en la determinacion de los descriptores a ser introducidos en
la segunda etapa de la revision.

En la segunda etapa, se realiz6 una nueva busqueda en las mismas cinco bases de
datos electronicas utilizando, en esta instancia, como palabras clave, los nombres de los
constructos que hubieran sido identificados como mas relevantes en la etapa anterior,
admitiéndose tanto articulos completos como resimenes. A tales fines, se procedid a
introducir los términos dispositions, affect, personality, core self-evaluations, big five,
situational, job design, job characteristics y task characteristics en una bdsqueda
avanzada, en conjunto con el descriptor job satisfaction, restringida al titulo, resumen y
palabras clave (véase Figura 2). Del total de los articulos identificados, sélo se
conservaron aquellos que hayan incorporado medidas cuantitativas de satisfaccion

laboral y de alguno/s de sus determinantes (incluyendo meta-analisis).

(TITLE-ABS-KEY (job satisfaction AND dispositions) OR TITLE-ABS-KEY
(job satisfaction AND affect) OR TITLE-ABS-KEY (job satisfaction AND personality)
OR TITLE-ABS-KEY (job satisfaction AND core self evaluations) OR TITLE-ABS-
KEY (job satisfaction AND big five) OR TITLE-ABS-KEY (job satisfaction AND
situational) OR TITLE-ABS-KEY (job satisfaction AND job design) OR TITLE-ABS-
KEY (job satisfaction AND job characteristics) OR TITLE-ABS-KEY (job satisfaction
AND task characteristics)) AND DOCTYPE (ar OR re) AND PUBYEAR > 1997 AND
(LIMIT-TO (SUBJAREA,"PSI") OR LIMIT-TO (SUBJAREA,"BUSI")) AND (LIMIT-
TO (LANGUAGE,"English")

Figura 2. Clave de busqueda 2.
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Como resultado de la combinacién de las dos etapas descriptas, un total de 35
articulos empiricos fueron identificados (correspondiendo 4 de ellos a estudios meta-
analiticos), los cuales constituyen el cuerpo central de esta revision. Sus principales
aportes fueron sistematizados y categorizados en tres tablas, distinguiendo entre: (a)
antecedentes, (b) determinantes analizados, (c) muestra y (d) hallazgos principales e

implicancias (Anexos, Tablas ILA.1, ILA.2 y 1LA.3).

3. La satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral se define como el grado en que a los empleados les gusta
su trabajo (Fritzsche y Parrish, 2005), existiendo aln escaso consenso en torno a si la
misma involucra exclusivamente procesos emocionales o, también, cognitivos (Brief y
Weiss, 2002). En efecto, y mientras que algunos autores como Fisher (2000) indican
que la satisfaccién laboral representa una respuesta afectiva o emocional hacia el trabajo
como un todo, otros, como Weiss (2002), la definen como un juicio evaluativo positivo
0 negativo que el individuo realiza de su situacion de trabajo. Desde una Optica méas
integrada, otros referentes, como Brief (1998), consideran que la satisfaccion laboral
emerge tanto de procesos emocionales como cognitivos, a través de los cuales el sujeto
evalla su experiencia en el trabajo. Como sostienen Thompson y Phua (2012), una
manera de abordar este interrogante consiste en pensar la satisfaccion laboral en
términos de dos categorias conceptualmente distintas. Por un lado, se encuentra la
satisfaccion laboral cognitiva (cognitive job satisfaction), la cual surge como resultado
de un proceso de evaluacion mas consciente de las caracteristicas del trabajo y de su
comparacion con un standard cognitivo (Moorman, 1993). Por el otro, esta la llamada
satisfaccion laboral afectiva (affective job satisfaction), la cual constituye un constructo
unidimensional y es representativa de una respuesta emocional positiva del empleado

hacia el trabajo como un todo (Spector, 1997).
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El debate anterior, relativo a los componentes afectivos y/o cognitivos de la
satisfaccion laboral, se traslada, I6gicamente, al proceso de medicion. En efecto,
aquellas investigaciones interesadas en obtener medidas de satisfaccion laboral afectiva
suelen requerirle al empleado que exprese un nivel general de agrado por su trabajo
(overall job satisfaction), sin indicarle previamente las dimensiones del mismo que
deben ser contempladas (por ejemplo, el Brief Index of Affective Job Satisfaction;
Thompson y Phua, 2012). En cambio, investigaciones interesadas en relevar medidas de
satisfaccion laboral cognitiva suelen requerirle al empleado que indique su grado de
satisfaccion con un listado no exhaustivo de atributos (por ejemplo, el Job Description
Index; Smith, Kendall y Hulin, 1969).

La forma en la que los dominios afectivos y cognitivos de la satisfaccion laboral
se vinculan entre si ha sido un tema de amplio debate en la literatura (Thompson y
Phua, 2012), existiendo al respecto dos posturas dominantes. La primera de ellas
argumenta que, puesto que la satisfaccion laboral afectiva representa un sentimiento
global que el empleado tiene de su trabajo como un todo, también resulta un reflejo
agregado de su satisfaccion con cada una de las facetas que lo componen. Este
razonamiento ha sido fuertemente criticado por, al menos, tres motivos. En primer
lugar, numerosas investigaciones han demostrado que los reactivos de las medidas
cognitivas de la satisfaccion laboral (i.e. las diferentes facetas del trabajo) pocas veces
observan correlaciones elevadas entre si. En segundo lugar, y en conexiéon con lo
antedicho, los reactivos de las medidas cognitivas de la satisfaccion laboral rara vez
reflejan una estructura unidimensional. En tercer lugar, tampoco existe claridad sobre el
tratamiento estadistico que debe darse a la importancia relativa que el empleado le
asigna a cada faceta de su trabajo o como afectan estas ponderaciones a la satisfaccion

laboral.
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La otra postura dominante argumenta que la satisfaccion laboral afectiva
representa mucho mas que una simple agregacion de las evaluaciones que el empleado
realiza de algunas o de la totalidad de las facetas que componen la satisfaccion laboral
cognitiva. Por ejemplo, Judge y llies (2004) demuestran que la satisfaccion laboral
afectiva solo resulta parcialmente explicada por la satisfaccion laboral cognitiva,
sefialando que esta ultima también pareciera verse influida por otros aspectos no
vinculados con el trabajo. En este sentido, y si bien algunos autores sostienen que
ambos tipos de satisfaccion laboral representan constructos conceptualmente distintos,
que se deben a causas diferentes (Fisher, 2000), otros argumentan que podrian ser
combinados dentro de un constructo mas comprehensivo (Schleicher, Watt, y Greguras,
2004; Whitman, Van Rooy y Viswesvaran, 2010), al existir evidencia de que se hallan
parcialmente correlacionados (Thompson y Phua, 2012). Pero al margen de las
discusiones celebradas en torno al dominio de contenido de la satisfaccion laboral, ain

mayores controversias se observan en lo que respecta a sus principales determinantes.

4. Enfoques para el estudio de la satisfaccion laboral

Desde comienzos del siglo XX, un interés notorio de la comunidad cientifica se ha
dirigido a indagar en los determinantes de la satisfaccion laboral, oscilando los estudios
mas destacados entre aquellos méas fuertemente centrados en las caracteristicas de la
situacion, llamados situacionalistas, y los mas fuertemente centrados en las
caracteristicas del individuo, llamados disposicionalistas. A continuacion, se realiza una

revision de estos enfoques.

4.1. El enfoque situacional

Esta perspectiva, a menudo también denominada basada en el disefio del trabajo,

tiene su génesis durante los primeros afios posteriores a la Segunda Guerra Mundial,
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época en la que tanto el interés de la comunidad cientifica como de practitioners se
hallaba concentrado en el estudio del ambiente laboral y en su impacto sobre las
actitudes y comportamientos de los empleados. Es en este periodo, el cual se extiende
principalmente hasta mediados de la década de los ochenta, en el que se producen la
mayoria de las contribuciones seminales en el campo (e.g. Walker y Guest, 1952;
Maslow, 1954; Herzberg, Mausner y Snyderman, 1959; McGregor, 1960; Herzberg,
1968; Wall y Stephenson, 1970; Hackman y Oldham, 1976; Caplan, Cobb, French,
Harrison y Pinneau, 1975; Karasek, 1979; Warr; 1987; para una revision reciente de
estas contribuciones clasicas consulte Van den Broeck y Parker, 2017). El
situacionalismo sostiene que las organizaciones constituyen situaciones fuertes (Meyer,
Dalal y Hermida, 2010) y que, como tales, ejercen una influencia poderosa sobre las
actitudes y el bienestar de los empleados (Campion et al., 2005), particularmente sobre
su satisfaccion laboral (Dierdorff y Morgeson, 2013, Humphrey et al., 2007; Morgeson
y Humphrey, 2006), al establecer un marco de constrefiimientos al comportamiento
individual y grupal (Bowling, Khazon, Meyer y Burrus, 2015).

El situacionalismo se asienta sobre el concepto de fuerza situacional (Meyer et
al., 2010; Cooper y Withey, 2009), el cual propone que las situaciones psicoldgicas
resultan poderosas de acuerdo al grado en que guian a las personas a percibir y construir
los eventos de un modo convergente, inducen expectativas uniformes en cuanto a los
patrones de respuesta mas apropiados, proveen incentivos adecuados al desempefio de
comportamientos considerados correctos e inculcan las habilidades necesarias para una
ejecucion satisfactoria. En efecto, bajo situaciones organizacionales fuertes, resulta
sencillo para un empleado descifrar como debe actuar y responder. En contraposicion,
situaciones organizacionales débiles no conducen a decodificaciones ni expectativas

uniformes, rara vez ofrecen estimulos significativos al comportamiento deseado ni
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proveen las condiciones de aprendizaje apropiadas para la construccion de
comportamiento.

Si bien la mayoria de los modelos clasicos sobre el disefio del trabajo, tales como
el elaborado por Herzberg (1968), han sido fuertemente criticados por las teorias
modernas, al contar con una limitada validacion empirica (Van den Broeck y Parker,
2017), se observa que la mayoria de las investigaciones conducidas desde el
situacionalismo se han basado, por ejemplo, en el tradicional modelo de Hackman y
Oldham (1976), autores que proponen las denominadas cinco dimensiones intrinsecas
del trabajo. Estas incluyen: (i) la variedad de habilidades, entendida como el grado en
que el trabajo le exige al empleado la utilizacion de un compendio de habilidades y
talentos diversos; (ii) la identidad de la tarea, que se refiere al grado en que el trabajo le
permite al sujeto el desarrollo de una actividad completa, desde el comienzo hasta el
final y con un resultado visible; (iii) la significatividad de la tarea, la cual implica que su
desempefio tenga un impacto significativo en la vida y/o el trabajo del empleado, ya sea
dentro de la organizacién o fuera de ella; (iv) la autonomia, entendida como el grado en
que el trabajo le provee al sujeto de significativa libertad, independencia y
discrecionalidad tanto en el disefio como en la ejecucion; y (v) la retroalimentacion de la
tarea, que se refiere al grado en que la ejecucion de esta Gltima le provee al individuo de
informacidn que le permita auto-evaluar su desempefio.

Tal y como advierten Parker, Wall y Cordery (2001), los profundos cambios que
se han producido en el mundo del trabajo y en las relaciones de empleo en las Gltimas
décadas exigen reconsiderar los modelos imperantes con el propésito de ampliar
sustantivamente las dimensiones bajo analisis, particularmente aquellas de caracter
extrinseco o ligadas al ambiente laboral en el cual la tarea es desarrollada (Ferguson y

Cheek, 2011). Un avance significativo en tal sentido lo constituye el aporte de Campion
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(1988), quien en su Cuestionario Multimétodo de Disefio del Trabajo (Multimethod Job
Design Questionnaire) propone una perspectiva multidisciplinaria para la evaluacion
del trabajo, la cual contempla sus atributos desde cuatro enfoques integrados: (i) el
motivacional (e.g., la variedad de tareas y la autonomia), (ii) el mecanicista (e.g., la
especializacion y la simplificacion), (iii) el biologico (e.g., el esfuerzo fisico requerido),
y (iv) el perceptual-motor (e.g., las condiciones fisicas de trabajo, el acceso a recursos y
los requerimientos de procesamiento de informacién).

Si bien existe un volumen significativo de evidencia que da sustento a la
importancia de las situaciones para explicar la satisfaccion laboral (Meyer et al., 2010),
el situacionalismo no ha quedado exento de fuertes cuestionamientos. El primero de
ellos se halla dirigido a la profunda ambigliedad implicada en el concepto genérico de
situacion, sefialandose que no pareciera existir claridad en torno a cuales son
especificamente las variables que involucra (Hogan, 2009). Al respecto, Meyer et al.
(2010) contribuyen a clarificar esta cuestion al distinguir entre dos dimensiones de la
fuerza situacional: (i) las restricciones, que se refieren al grado en que la situacién
impone constrefiimientos de orden decisional y conductual al individuo (e.g., diferentes
grados de autonomia); y (ii) las consecuencias, que se refieren a la medida en que las
decisiones o comportamientos de un sujeto (y sus resultados asociados) generan un
efecto sobre él mismo, sobre otros empleados, sobre la organizacion como un todo o
sobre otros agentes de interés.

En segundo lugar, Buss (2009) advierte que la mayoria de las investigaciones que
abordan la satisfaccion laboral desde un enfoque situacional se han sustentado en
medidas ad hoc, variando sustancialmente las operacionalizaciones de un estudio a otro.
Si bien el uso de escalas ad hoc pareciera haber sido justificado bajo el supuesto que las

situaciones organizacionales resultan Unicas e irreproducibles (Hogan, 2009), autores
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como Reis (2008) sefialan que lo anterior ha constituido un fuerte obstaculo para
comparar hallazgos de un contexto organizacional a otro.

En tercer lugar, Funder et al. (2012) sefialan que los situacionalistas parecieran
evadir dar respuesta al interrogante de cuales son particularmente los atributos de la
situacion organizacional que influyen especificamente sobre las actitudes vy
comportamientos de los empleados dentro de la organizacion. Sin embargo, y como ha
sido discutido en el parrafo precedente, tales estudios resultan inviables de no existir un
marco conceptual que logre integrar y articular la enorme cantidad de caracteristicas del
trabajo que, hasta el momento, han sido sugeridas e investigadas de manera aislada en la

literatura (Dierdorff y Morgeson, 2013).

4.2. El enfoque disposicional

A mediados de la década de los ochenta, gran parte del interés cientifico comenz6
a virar al estudio de la incidencia de la personalidad sobre la satisfaccion laboral (Judge
et al., 2008b; Ones et al., 2007; Barrick, 2005; Staw y Cohen-Charash, 2005). El
axioma central sobre el que se construye el disposicionalismo consiste en que los
sujetos poseen estados mentales inobservables y relativamente estables a través del
tiempo (Caspi, Roberts y Shiner, 2005), al poseer fuertes bases genéticas (Johnson,
McGue y Krueger, 2005) y neuropsicologicas (Pickering y Gray, 1999), Ilamados
disposiciones, que predisponen sus actitudes y comportamientos en diversidad de
contextos organizacionales (Judge et al., 2008b).

Si bien los efectos positivos de las disposiciones sobre las actitudes hacia el
trabajo han sido sugeridos practicamente desde inicios del siglo XX (e.g. Fisher y
Hanna, 1931; Hoppock, 1935; Locke, 1976; Smith, 1955; Weitz, 1952), son las
contribuciones seminales de Staw, Bell y Clausen (1986) y Weiss y Adler (1984) las
que, por primera vez, aportan evidencia empirica acerca de dicha relacion (véase Staw y
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Cohen-Charsh, 2005). Estos autores advierten que los individuos méas positivamente
dispuestos (caracterizados por una afectividad mas positiva) tienden a interpretar de
manera mas objetiva y favorable los eventos que acontecen en sus vidas y a reaccionar
mas positivamente ante aquellos. En este sentido, y adn frente a condiciones
organizacionales equivalentes, las tendencias disposicionales de los individuos
condicionan la manera en la que éstos perciben las caracteristicas de su trabajo, asi
como cuan favorables les resultan dichos atributos.

Una de las fuentes disposicionales mas abordadas en la literatura recibe el nombre
de taxonomia Afectividad Positiva/Afectividad Negativa (AP/AN; Brief, Butcher y
Robertson, 1995). Aun cuando esta tipologia ha demostrado ser de gran utilidad en la
investigacion sobre disposicion afectiva y satisfaccion laboral (Thoresen, Kaplan,
Barsky, Warren y de Chermont, 2003), Judge, Heller y Mount (2002) sefialan que la
misma adolece de ciertas limitaciones que no pueden ser ignoradas. En primer lugar, la
mayoria de las investigaciones empiricas en esta area se han concentrado casi
exclusivamente en el estudio de la AN. En segundo lugar, la presunta independencia de
la dicotomia AP/AN continda siendo, en la actualidad, un tema de debate en la
literatura, proponiendo los autores que resulta mas razonable pensar ambos conceptos
como polos opuestos de un mismo continuo. En tercer lugar, la taxonomia AP/AN
involucra sélo dos rasgos de personalidad, pudiendo existir otros también
empiricamente relevantes para explicar la satisfaccion laboral.

Otro de los modelos mas ampliamente discutidos en la literatura disposicional
sobre satisfaccion laboral es el de los Cinco Grandes Rasgos de Personalidad (CGRP)
(Goldberg, 1990), el cual ha probado explicar con éxito los rasgos mas sobresalientes de
la personalidad del individuo (McCrae y Costa, 2003). EI primero de los rasgos,

denominado neuroticismo, describe un estado emocional esencialmente negativo que
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conduce al sujeto a percibir de manera negativa los eventos que acontecen en su vida y a
reaccionar ante ellos en el mismo sentido (Emmons, Diener y Larsen, 1985; Magnus,
Diener, Fujita y Pavot, 1993; Connolly y Viswesvaran, 2000). A diferencia del
neuroticismo, el segundo, llamado extraversion, implica una predisposicion del
individuo a experimentar emociones positivas (Costa y McCrae, 1992; Connolly y
Viswesvaran, 2000; Watson y Clark, 1997). El tercero de estos rasgos, la apertura a la
experiencia, refiere a la disposicion del sujeto a exponerse a nuevas experiencias y a
concebir creativamente su futuro (Feist, 1998). El cuarto, la amabilidad, refiere a la
medida en la que el individuo se muestra respetuoso, tolerante y tranquilo (McCrae y
Costa, 1991; Organ y Lingl, 1995). Finalmente, el Gltimo de los rasgos del modelo, la
responsabilidad, resulta representativa del grado en que el sujeto se encuentra enfocado
en sus objetivos y orienta su comportamiento hacia su logro (Organ y Lingl, 1995;
DeNeve y Cooper, 1998).

El constructo mas novedoso que ha contribuido a explicar la satisfaccion laboral
desde un enfoque disposicional es el propuesto por Judge, Locke y Durham (1997),
quienes en un articulo seminal publicado en el Research in Organizational Behavior
introducen el concepto de las Autoevaluaciones Esenciales (CSE por sus siglas en
inglés, Core Self-Evaluations), las cuales se refieren a un conjunto de conclusiones
basicas, esenciales e inconscientes que los individuos formulan acerca de si mismos, de
otros y de su ambiente.

Con sustento en una profunda revision de la literatura, Judge et al. (1997)
identificaron cuatro rasgos disposicionales centrales (que, en conjunto, componen las
CSE) con fuerte poder predictivo sobre la satisfaccion laboral, siendo estos: (i) la
autoestima, que se refiere a una medida de valor que cada individuo formula de si

mismo como persona (Harter, 1990; Locke, McClear y Knight, 1996; Clausen, 1991);
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(ii) la autoeficacia, entendida como la creencia interna que posee cada persona en que
dispone de las habilidades necesarias para desarrollar una tarea de manera exitosa
(Bandura, 1997; Locke et al., 1996); (iii) el locus interno de control, que representa el
grado en que un individuo siente que los eventos, conductas o, incluso, su propio
comportamiento se encuentran bajo su control (Rotter, 1966; Spector, 1982) y (iv) la
estabilidad emocional (o bajo neuroticismo), la cual se refiere a la tendencia de un
sujeto a poseer una Vvision positiva del mundo y una baja propensién a focalizarse en los

aspectos negativos de si mismo (Costa y McCrae, 1988; Clark y Watson, 1991).

4.3. El enfoque interaccionista

Si bien casi tres décadas han transcurrido desde que Kenrick y Funder (1988)
acufiaron el término debate individuo-situacion para referirse al enfrentamiento entre el
disposicionalismo y el situacionalismo, esta discusion pareciera estar lejos de
resolverse. Para Funder et al. (2012), el debate individuo-situacion se asienta sobre la
idea errénea de que existe una dicotomia entre la persona y la situacién, argumentando
que, en verdad, las actitudes y el comportamiento humano resultan producto de la
interaccion entre ambos factores. Siguiendo este planteamiento, las personas tienden a
ajustar sus actitudes y comportamientos a las presiones del contexto laboral pero, al
mismo tiempo, mantienen su individualidad (Funder et al., 2012). Asi, el siglo XXI fue
testigo del surgimiento de posturas en favor de emplear un enfoque integrador para el
estudio de la satisfaccion laboral, como un intento por subsanar las limitaciones propias
del disposicionalismo y del situacionalismo (Judge y Zapata, 2015).

No obstante, pese a que los argumentos en favor del empleo de una perspectiva
interaccionista parecieran haberse incrementado sustancialmente, el corpus de evidencia
empirica generado desde este enfoque resulta aun limitado (Cohrs, Abele y Dette,
2006). Incluso, para autores como Haney y Zimbardo (2009), la gran mayoria de las

39



investigaciones pronunciadas en defensa del interaccionismo parecieran continuar
privilegiando, ya sea mas o menos sutilmente, uno de los conjuntos de determinantes

(sea la personalidad o la situacion) en detrimento del otro.

5. Resultados

En las siguientes subsecciones se presentan y articulan los principales resultados

que surgen de los articulos empiricos que constituyen el cuerpo central de esta revision.

5.1. Determinantes situacionales

La mayor parte de las investigaciones conducidas desde el enfoque situacional se
han basado en el tradicional modelo de Hackman y Oldham (1976), el cual propone
explicar la satisfaccion laboral a partir de cinco caracteristicas intrinsecas del trabajo
(i.e., variedad de habilidades, significatividad de la tarea, identidad de la tarea,
autonomia, retroalimentacion de la tarea). Sin embargo, y puesto que el trabajo
involucra tanto aspectos intrinsecos como extrinsecos, la omision de estos Ultimos exige
reconsiderar dicho modelo con el proposito de ampliar sustantivamente las dimensiones
bajo analisis (Van den Broeck y Parker, 2017; Parker, Morgeson y Johns, 2017). Un
avance significativo en tal sentido lo constituye el aporte de Morgeson y Humphrey
(2006), quienes proponen el denominado Cuestionario de Disefio del Trabajo (Work
Design Questionnaire, WDQ). Este Gltimo constituye un instrumento de auto-reporte,
que integra un total de 21 variables agrupadas en cuatro grandes dimensiones o
caracteristicas: (i) de la tarea, (ii) del conocimiento, (iii) del medio social y (iv) del
contexto de trabajo; constituyendo estas dos Ultimas la principal contribucion del WDQ.

La dimension denominada caracteristicas de la tarea resulta coincidente con
cuatro de las cinco variables sefialadas oportunamente por Hackman y Oldham (1976),

aunque Morgeson y Humphrey (2006) adicionan la variedad de tareas y excluyen la
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variedad de habilidades para incorporarla en la siguiente dimension. Morgeson y
Humphrey (2006), ademas, amplian la nocién genérica de autonomia, distinguiendo
entre tres tipos, segun se encuentre relacionada con: la programacion del trabajo, la
seleccion de los métodos de trabajo o la toma de decisiones. En su investigacion,
Morgeson y Humphrey (2006) reportan que la totalidad de las variables incluidas dentro
de esta categoria de factores intrinsecos, incluyendo las tres manifestaciones de la
autonomia, se encuentran positiva y significativamente relacionadas con la satisfaccién
laboral.

La segunda dimension, a la que rotulan caracteristicas del conocimiento, resulta
comprehensiva de cinco variables: (i) la complejidad del trabajo, entendida como la
medida en la que el trabajo resulta dificil de entender y desempefiar; (ii) los
requerimientos de procesamiento de informacion, que se refieren al grado en que el
trabajo le exige al empleado estar pendiente de informacion nueva y procesarla; (iii) los
requerimientos de resolucion de problemas, definidos como la medida en la que el
trabajo requiere que el empleado genere ideas o soluciones nuevas; (iv) la variedad
requerida de habilidades, ya sefialada oportunamente por Hackman y Oldham (1976); y
(v) la especializacién, entendida como el grado en que el trabajo le provee al sujeto de
oportunidades para realizar tareas especializadas o le exige poseer una habilidad o
conocimiento especializado. Nuevamente, Morgeson y Humphrey (2006) reportan
correlaciones positivas y significativas entre la totalidad de estas variables y la
satisfaccion laboral.

En un meta-analisis posterior conducido por Humphrey et al. (2007) sobre 259
articulos empiricos, los autores obtienen que las caracteristicas de la tarea y las
caracteristicas del conocimiento (a las que agrupan bajo la denominacién de

caracteristicas motivacionales) parecieran configurarse como los determinantes mas
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importantes de la satisfaccion laboral, al explicar cerca del 34% de su variabilidad. La
configuracién de los determinantes de orden motivacional como los predictores mas
fuertes de la satisfaccion laboral brinda soporte a estudios previos como los de Barling,
Kelloway e Iverson (2003), Edwards, Scully y Brtek (1999) y Edwards, Scully y Brtek
(2000). Mas recientemente, Ferguson y Cheek (2011) reportan que, dentro de los
determinantes motivacionales, la autonomia pareciera constituir la caracteristica del
trabajo con mayor poder explicativo.

Dentro de las caracteristicas sociales, los autores distinguen entre: (i) el apoyo
social, que se refiere al grado en que el trabajo le provee al empleado de oportunidades
para obtener la asistencia de otros; (ii) la interdependencia, que se refiere al grado en
que el desempefio del trabajo afecta y se ve afectado por el de otros; (iii) los
requerimientos de interaccidn fuera de la organizacion, representativos del grado en que
el trabajo exige que el empleado interactle con agentes externos, como clientes; y (iv)
la retroalimentacion externa, definida como la medida en la que el trabajo les permite a
los individuos recibir una devolucidn por parte de otros agentes, como sus supervisores.
En su investigacion, Morgeson y Humphrey (2006) reportan que so6lo el apoyo social,
variable considerada esencial para el bienestar del individuo y especialmente critica en
puestos altamente estresantes (Wrzesniewski, Dutton y Debede, 2003; Ryan y Deci,
2001), y las oportunidades de interaccion fuera de la organizacion, se hallan positiva y
significativamente relacionadas con la satisfaccion laboral. Del meta-analisis realizado
por Humphrey et al. (2007) también surge que las caracteristicas sociales constituyen
determinantes relevantes de la satisfaccion laboral, al explicar una varianza incremental
del 17%.

Finalmente, las caracteristicas contextuales comprenden: (i) la ergonomia, que se

refiere al grado en que el trabajo permite una apropiada postura y movimiento; (ii) las
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demandas fisicas, entendidas como el esfuerzo fisico requerido para realizar el trabajo;
(iii) las condiciones de trabajo, relativas a las caracteristicas del espacio donde el trabajo
es realizado; y (iv) los requerimientos de uso de equipamiento, en cuanto a su variedad
y complejidad. Al respecto, Morgeson y Humphrey (2006) reportan que solo la
ergonomia y las condiciones de trabajo observan correlaciones positivas y significativas
con la satisfaccion laboral. Mas ain, Humphrey et al. (2007) proveen evidencia meta-
analitica de que el contexto de trabajo constituye un determinante importante de la
satisfaccion laboral, al explicar una varianza incremental del 4% por sobre las
caracteristicas motivacionales y sociales. Lo anterior es mas tarde comprobado por
Dierdorff y Morgeson (2013), cuyos resultados revelan que las caracteristicas
contextuales efectivamente ejercen una influencia significativa sobre la satisfaccion
laboral.

Una critica frecuente enfrentada por el situacionalismo radica en el escaso
tratamiento dedicado a los procesos y mecanismos por los que caracteristicas
especificas del trabajo afectan a la satisfaccion laboral. Al respecto, Spector, Chen y
O’Connell (2000a) explican los efectos de los determinantes situacionales sobre la
satisfaccion laboral en el marco de procesos de experimentacion de stress, sefialando
que la manera en la que el trabajo es disefiado (tanto en sus aspectos intrinsecos como
extrinsecos) expone a los individuos a mayores o a menores dosis de stress. En su
estudio, Spector, Zapf, Chen y Frese (2000b) reportan que aquellos empleados que
perciben las caracteristicas de su trabajo como mas estresantes resultan mas proclives a
experimentar reacciones negativas, entre ellas, menores niveles de satisfaccion laboral.
Por ejemplo, los autores sefialan que la falta de autonomia, en particular, se encuentra
asociada con mayores niveles de stress y, como resultado, con menor satisfaccién

laboral.
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Por su parte, Beehr y Glazer (2005) explican la influencia de los determinantes
situacionales sobre la satisfaccion laboral en términos de la mayor o menor consistencia
de las caracteristicas del trabajo con las expectativas, necesidades y valores de los
empleados. Tales apreciaciones son compartidas por Hesketh y Griffin (2005), quienes
agregan que cuanto mas coincidentes resulten las caracteristicas del trabajo con las
necesidades y valores de los empleados mayor sera la satisfaccion laboral. Los

resultados presentados en este apartado son sintetizados en la Tabla I1.A.1 del Anexo.

5.2. Determinantes disposicionales

Como se ha indicado, el modelo de los CGRP (Goldberg, 1990) ha sido
sumamente Util para explicar la satisfaccion laboral de los individuos. Sin embargo, en
un meta-analisis conducido por Judge et al. (2002) sobre 334 correlaciones observadas
en 163 muestras independientes, los autores reportan que so6lo la extraversion, la
responsabilidad y el neuroticismo contribuyen a explicar de manera significativa la
satisfaccion laboral. Los hallazgos anteriores son confirmados en un estudio posterior
realizado por Judge, Heller y Klinger (2008a), del que se obtienen correlaciones
positivas y significativas de 0,40 para la estabilidad emocional, 0,36 para la extraversion
y 0,34 para la responsabilidad.

Para Judge et al. (2002), los tres rasgos de personalidad anteriores parecieran
influir en la satisfaccion laboral a través de tres procesos. En primer lugar, resulta
probable que la influyan cognitivamente al condicionar la manera en la que los
individuos tienden a interpretar las caracteristicas de su trabajo. En efecto, sujetos con
una disposicion afectiva mas positiva resultan mas proclives a percibir los atributos del
trabajo de una manera mas positiva y a focalizarse en los aspectos mas favorables del
mismo (Judge, Bono y Locke, 2000). En segundo lugar, estos rasgos son capaces de
influir afectivamente en la satisfaccion laboral al condicionar el humor del empleado en
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el contexto de trabajo. Finalmente, los autores sefialan que el modelo también es
susceptible de afectar a la satisfaccion laboral a través de procesos conductuales, puesto
que individuos méas emocionalmente estables, extrovertidos y responsables tienden
mostrarse mas felices en el espacio de trabajo.

Sin descartar la utilidad de los CGRP, se observa que el modelo de las CSE
(Judge et al., 1997) representa la taxonomia de personalidad que ha registrado mayor
nivel de desarrollo empirico en el estudio de la satisfaccion laboral durante los Gltimos
veinte afios. Desde su introduccion, un numero significativo de estudios ha sido
publicado en revistas cientificas de alto impacto vinculando a las CSE con alguna
medida de satisfaccion laboral (Wu y Griffin, 2012; Ones et al., 2007; Rode, 2004). Por
ejemplo, en un meta-analisis realizado sobre 274 correlaciones, Judge y Bono (2001)
reportan correlaciones significativas entre las CSE y la satisfaccion laboral (0,26 para la
autoestima; 0,45 para la autoeficacia; 0,32 para el locus interno de control y 0,24 para la
estabilidad emocional), siendo el locus de control el predictor méas débil en términos de
su validez convergente y discriminante (Judge, Erez, Bono y Thoresen, 2003). Mas aun,
la evidencia sefiala que las CSE también constituyen predictores significativos de
manifestaciones cognitivas intrinsecas y extrinsecas de la satisfaccion laboral, incluida
la satisfaccion con la tarea, la satisfaccion con la supervision, la satisfaccion con los
compafieros de trabajo, la satisfaccion con la remuneracion y la satisfaccion con la
promocion (Rode, Judge y Sun, 2012).

Al haber sido estudiadas en diversidad de contextos laborales y paises, tales como
Alemania (e.g. Stumpp, Muck, Hulsheger, Judge y Maier, 2010; Dormann y Zapf,
2001), Japon (e.g. Piccolo, Judge, Takahashi, Watanabe y Locke, 2005), China (e.g.
Guo, Zhu y Zhang, 2017; Liu, Li, Ling y Cai, 2016; Peng, Li, Zhang, Tian, Miao, Xiao

y Zhang, 2014; Rode et al., 2012), Polonia (e.g. Walczak y Derbis, 2015), Grecia (e.g.
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Nikolaou y Judge, 2007), Iran (e.g. Karatepe, 2011; Sheykhshabani, 2011), Taiwan (e.g.
Hsieh y Huang, 2017), Corea (e.g. Holt y Jung, 2008), Nueva Zelanda (e.g. Bowling,
Wang y Li, 2012), Francia (e.g. Nguyen y Borteyrou, 2016) e Israel (e.g. Judge, Locke,
Durham y Kluger, 1998), ademéas del usual territorio norteamericano (e.g. Haynie,
Harris y Flynn, 2016; Judge et al., 2008b), existen fuertes sefiales de que las CSE
constituyen un fendmeno universal. Adicionalmente, la evidencia indica que el
constructo posee una elevada estabilidad, ain ante la ocurrencia de eventos
trascendentales en la vida (Dormann, Fay, Zapf y Frese, 2006; Dormann y Zapf, 2001),
y que se ve afectado por antecedentes genéticos (Judge, llies y Zhang, 2012).

Las mediciones iniciales de las CSE enfrentaban la debilidad de ser indirectas, es
decir, éstas eran efectuadas a través de sus cuatro rasgos constitutivos. Esta metodologia
exigia al investigador aproximarse al fendmeno mediante el empleo de técnicas
estadisticas de reduccion de datos, como el analisis factorial. Lo anterior generaba el
inconveniente de tener que administrar cuestionarios relativamente extensos (38 items),
que incluyan escalas para cada rasgo (e.g. la Escala de Autoestima de Rosenberg, 1965;
la Escala de Autoestima de Judge et al., 1998; la Eysenck Personality Inventory
Neuroticism Scale de Eysenck y Eysenck, 1968; la Internality, Powerful, Others, and
Chance Scale de Levenson, 1981), limitando sustancialmente la utilidad préactica del
modelo. La obtencidn de correlaciones elevadas entre los cuatro rasgos y resultados
factoriales que sugerian la extraccion de un unico factor latente, brindaron evidencia
empirica para afirmar que las CSE constituyen un constructo global y de orden superior,
motivando a sus creadores a desarrollar una escala mas breve. Como resultado, Judge et
al. (2003) proponen la Escala de Autoevaluaciones Esenciales (Core Self-Evaluations

Scale, CSES), de 12 items. Este y otros estudios posteriores (Stumpp et al., 2010;
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Dormann et al., 2006) demuestran que las CSE representan un constructo global, con
capacidad predictiva incremental sobre la satisfaccion laboral (Piccolo et al., 2005).

Si bien el grado de integracion de la literatura disposicional es mayor al observado
en la literatura situacional, ain existe escasa evidencia acerca de cuéles son los rasgos
de personalidad que revisten mayor poder explicativo sobre la satisfaccion laboral
(Judge y Larsen, 2001). En efecto, tal y como es observado por Judge et al. (2002), dada
la comprobada validez empirica de los principales modelos disposicionales y el notable
grado de similitud que comparten, la necesidad de lograr un marco conceptual integrado
resulta imperiosa. Al respecto, Judge et al. (2008a), y posteriormente Stumpp et al.
(2010), evaltan la validez predictiva incremental de las tres taxonomias dominantes
sobre la satisfaccion laboral. De aquellos estudios se obtiene que cuando los tres
modelos son incorporados en forma simultanea, sélo las CSE explican de manera
significativa la satisfaccion laboral, brindando soporte al argumento de Judge, Van
Vianen y De Pater (2004) gque sostiene que las CSE constituyen el mejor predictor de
indole disposicional de la satisfaccién laboral.

Una de las principales criticas efectuadas a la literatura disposicional consiste en
el escaso tratamiento otorgado a los procesos y constructos psicoldgicos por los cuales
las disposiciones afectan a la satisfaccion laboral (Heller, Ferris, Brown y Watson,
2009; Brief y Weiss, 2002). Por un lado, y puesto que la manera en la que los sujetos se
ven a si mismos condiciona el modo en que aquellos experimentan sus trabajos y sus
vidas, las disposiciones parecieran influir sobre la satisfaccion laboral de manera directa
(Hsieh y Huang, 2017; Judge et al., 1998; Shi, Yan, You y Li, 2014; Yan, Yang, Su,
Luo y Wen, 2016; Zhang, Wu, Miao, Yan y Peng, 2014). Pero, a su vez, resulta

esperable que la afecten de manera indirecta de, al menos, cuatro maneras.
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En primer lugar, la evidencia sefiala que las disposiciones condicionan la manera
en la que los sujetos perciben las caracteristicas de su trabajo, afectando, esto ultimo, su
satisfaccion laboral (Judge et al., 1998). Siguiendo a Cohrs et al. (2006), sujetos con
CSE mas positivas tienden a focalizarse en los aspectos mas positivos de su trabajo y a
reaccionar mas favorablemente ante ellos. En cambio, empleados con CSE mas
negativas tienden a percibir las caracteristicas de su trabajo como mas estresantes
(Hsieh y Huang, 2017; Spector et al., 2000a) y a experimentar mas stress que aquellos
con CSE mas positivas (Kammeyer-Mueller, Judge y Scott, 2009). A su vez, los
resultados de otros estudios revelan que la experimentacion de elevados niveles de
stress tiende a desencadenar en los individuos una gran variedad de reacciones adversas,
incluyendo caidas en su satisfaccion laboral (Harris, Harvey y Kacmar, 2009; Spector et
al., 2000b; Sunal, Sunal y Yasin, 2011).

En segundo lugar, las disposiciones también parecieran condicionar las estrategias
utilizadas por los sujetos para hacer frente a los estresores laborales (coping
mechanisms). Al respecto, Kammeyer-Mueller et al. (2009) sefialan que los individuos
con CSE mas positivas tienden a optar en mayor medida por estrategias de
afrontamiento basadas en la resolucion de problemas (asociadas con mayores niveles de
satisfaccion laboral) por sobre las evasivas. Mas aun, los autores reportan que la
estabilidad emocional pareciera moderar de manera significativa la relacion entre los
estresores y el stress, lo que significa que los primeros tienden a resultar menos nocivos
para sujetos mas emocionalmente estables.

En tercer lugar, las disposiciones parecieran influir en el tipo de ambiente de
trabajo que los individuos tienden a elegir (Mount, Barrick, Scullen y Rounds, 2005;
Nguyen y Borteyrou, 2016). Por un lado, y puesto que los individuos con disposiciones

mas positivas tienden a poseer una imagen mas clara de si mismos y de sus capacidades
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y preferencias, asi como a desarrollar mas claramente una identidad profesional
(Gushue, Scanlan, Pantzer y Clarke, 2006; Lounsbury, Levy, Leong y Gibson, 2007,
Nauta y Kahn, 2007), también resultan méas proclives a optar por trabajos que resultan
mas consistentes con dicha identidad y, como resultado, a experimentar mayor
satisfaccion laboral (Hirschi, 2011; Hirschi, Niles y Akos, 2011; Skorikov y Vondracek,
2007). Por otro lado, la eleccién de determinados ambientes de trabajo también
condiciona los eventos que los empleados son proclives a experimentar en él (Judge y
Hurst, 2007; Ones et al., 2007). Por ejemplo, Judge et al. (2000) revelan que los sujetos
con CSE mas positivas no sélo tienden a percibir las caracteristicas de su trabajo de
manera mas favorable, sino que, de hecho, tienden a poseer trabajos mas desafiantes, lo
gue se encuentra asociado con mayores niveles de satisfaccion laboral (Kristof-Brown,
Zimmerman y Johnson, 2005; Sunal et al. 2011). Mas aun, la evidencia sefiala que estos
empleados tienden a seleccionar tareas de naturaleza mas compleja, lo que también
tiende a conducir a mayor satisfaccion laboral (Srivastava, Locke, Judge y Adams,
2010). En aquellos casos en los que los sujetos perciban que las caracteristicas del
trabajo no resultan compatibles con su personalidad, la literatura disposicional sugiere
que éstos o bien procuraran cambiar de empleador (Schneider, Smith, Taylor y Fleenor,
1998), con el propdsito de situarse a si mismos en condiciones laborales mas
munificentes y satisfactorias (i.e. mas coincidentes con sus necesidades y valores;
Hesketh y Griffin, 2005), o bien intentaran moldear los atributos de sus trabajos para
que resulten mas consistentes con su personalidad (Tims y Bakker, 2010), por ejemplo
por via de la negociacion.

Finalmente, las disposiciones no s6lo parecieran afectar las elecciones de los
individuos sino, también, condicionar el tipo de ambiente que la organizacidén es

proclive a ofrecerles. En este sentido, y puesto que determinados rasgos de personalidad
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tienden a traducirse en un conjunto de comportamientos observables que son
positivamente valorados por las organizaciones, son varios los estudios que sefialan que
aquellos sujetos con CSE mas positivas tienden a recibir mejores condiciones laborales.
En efecto, existe evidencia que sefiala que los empleados con disposiciones mas
positivas también tienden a poseer mayor inteligencia emocional (Shi, Yan, You y Li,
2014; Yan, Yang, Su, Luo y Wen, 2016), a desarrollar mayor compromiso
organizacional (Peng, Li, Zhang, Tian, Miao, Xiao y Zhang, 2014), a ser mas
autoexigentes y a invertir mayores esfuerzos en su trabajo (Zhang, Wu, Miao, Yan y
Peng, 2014). Dado que todas estas cualidades suelen ser altamente valoradas por las
organizaciones, resulta esperable que parte de los efectos de las disposiciones sobre la
satisfaccion laboral se deban a la obtencion de condiciones laborales més favorables.
Los resultados presentados en este apartado sobre los determinantes disposicionales de

la satisfaccion laboral son sintetizados en la Tabla 11.A.2 del Anexo.

5.3. Efectos interaccionistas

Si bien el siglo XXI ha sido testigo del surgimiento de posturas en favor de
emplear un enfoque interaccionista para el estudio de la satisfaccion laboral, la
evidencia empirica generada desde esta perspectiva ha sido verdaderamente limitada
(Haney y Zimbardo, 2009). Los resultados de las investigaciones que han abordado la
satisfaccion laboral desde una perspectiva interaccionista son agrupados en esta seccion
en dos categorias: (i) estudios que han investigado los efectos directos céteris paribus
de las disposiciones y de los factores situacionales del trabajo sobre la satisfaccion
laboral, (ii) estudios que han investigado las condiciones diferenciales en las que los
determinantes disposicionales o situacionales afectan a la satisfaccion laboral (boundary
conditions). Dentro de la primera categoria, un estudio conducido por Cohrs et al.

(2006) revela que tanto las variables situacionales como las disposicionales constituyen
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determinantes importantes de la satisfaccion laboral. Especificamente, Dormann et al.
(2006) sefalan que el 62% de la variabilidad observada en la satisfaccion laboral
pareciera deberse a factores situacionales y el 24,25% a factores disposicionales. Mas
recientemente, Nguyen y Borteyrou (2016) reportan que las disposiciones explican
positiva y significativamente la satisfaccion laboral, ain luego de controlar sus efectos
por la influencia de variables situacionales.

Los efectos directos de las disposiciones y de los factores situacionales del trabajo
sobre la satisfaccion laboral no s6lo han sido examinados en disefios de corte
transversal, como los mencionados en el parrafo precedente, sino también en estudios
longitudinales. Por ejemplo, Keller y Semmer (2013) sefialan que la falta de progreso
tanto en las CSE como en los niveles de autonomia a través del tiempo se encuentra
asociada con un declive en la satisfaccion laboral. Estos hallazgos revelan que el
enriquecimiento progresivo de ambos determinantes constituye un requisito necesario
para incrementar, o al menos mantener, la satisfaccién laboral. En otro estudio realizado
con datos de panel recolectados durante un periodo de 10 afios y en el que participaron
casi 6.000 individuos, Wu y Griffin (2012) reportan que los cambios en la satisfaccion
laboral a través del tiempo parecieran ser producto de la influencia mutua que existe
entre los determinantes disposicionales y los situacionales. En otra investigacion, Besen,
Matz-Costa, Brown, Smyer y Pitt-Catsouphes (2013) advierten que la relacion positiva
entre algunas caracteristicas del trabajo, como la autonomia, la amistad y la variedad de
habilidades, y la satisfaccion laboral pareciera debilitarse con la edad, aunque no
identifican efectos moderadores de la edad en la relacion entre las CSE vy la satisfaccion
laboral.

Dentro de la segunda categoria de investigaciones, Haynie et al. (2016) sefialan

que los efectos negativos de los ambientes estresantes de trabajo (e.g. la incertidumbre

51



acerca del futuro) sobre la satisfaccion laboral resultan menores en aquellos empleados
con CSE mas positivas, sugiriendo que estas Ultimas parecieran moderar el impacto
psicosocial de la incertidumbre. Por otro lado, y con sustento en el concepto de fuerza
situacional (Judge y Zapata, 2015), Cooper y Withey (2009) sostienen que la influencia
de la personalidad es proclive a asumir un papel mas central en presencia de situaciones
débiles. En cambio, ante la presencia de situaciones organizacionales fuertes, que
introducen constrefiimientos poderosos al comportamiento, resulta posible que éstas
también regulen la expresion de la afectividad y que, como resultado, el papel de la
personalidad se vuelva mas residual.

Funder (2008) sefiala que una forma alternativa de analizar el debate individuo-
situacion consiste en expresarlo en términos de una mayor o menor consistencia de las
actitudes y comportamientos a lo largo de diferentes situaciones. En este sentido, y con
sustento en la teoria de la personalidad contextual, entendida como la forma tipica de
un sujeto de pensar, sentir y comportarse en un contexto particular, Heller, Watson,
Komar, Min y Perunovic (2007) observan que suele existir en los sujetos una fuerte
consistencia en su disposicidn general pero, a la vez, cierta variabilidad en la misma de
un contexto a otro, como resultado de la influencia de los constrefiimientos y demandas
impuestas por los roles sociales (Wood y Roberts, 2006). Como resultado, Heller et al.
(2009) revelan que la validez predictiva de la personalidad sobre la satisfaccion laboral
se acrecienta al emplear una medida de personalidad en el trabajo (work personality),
entendida como los patrones caracteristicos de pensar, sentir y comportarse en el
trabajo. Del estudio de Heller et al. (2009) surge que la personalidad laboral
efectivamente se ve influida por la disposicion general, lo cual brinda soporte a la idea
de estabilidad disposicional. Pero, a la vez, se reporta una cierta variabilidad en las

disposiciones como resultado de la influencia de la situacion laboral, sugiriendo que los
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individuos tienden a ser significativamente mas responsables, mas abiertos a la
experiencia y menos extrovertidos en sus trabajos en comparacion con otros contextos,
como por ejemplo el hogar. Los resultados de las investigaciones revisadas que
hubieran abordado los determinantes de la satisfaccion laboral desde una perspectiva

interaccionista son sintetizados en la Tabla I1.A.3 del Anexo.

6. Discusion y consideraciones finales

6.1. Obstaculos al desarrollo del campo

La satisfaccion laboral constituye uno de los fendmenos mas estudiados del siglo
XX (Judge et al.,, 2017), principalmente en campos como el comportamiento
organizacional y la psicologia laboral. Sin embargo, y a pesar de haber concentrado un
gran volumen de interés cientifico durante los ultimos veinte afios, aun resulta
sorprendente cuan fragmentada se encuentra la literatura y cuan incipientes han sido los
esfuerzos de integracion (Lent y Brown, 2006; Brief y Weiss, 2002; Judge y Larsen,
2001). El principal aporte del presente articulo radica en un esfuerzo de integracion de
las principales contribuciones tedricas y hallazgos empiricos focalizados en los
determinantes de la satisfaccion laboral, que han sido publicados en journals de alto
impacto durante las ultimas dos décadas.

En lo que refiere al estudio de los determinantes de la satisfaccion laboral, la
comunidad cientifica pareciera encontrarse polarizada en dos enfoques. En un extremo,
los situacionalistas enfatizan en la presion que diversas fuerzas organizacionales (como
las caracteristicas del trabajo) ejercen sobre los empleados, al moldear sus actitudes y
comportamientos. En el otro, los disposicionalistas sostienen que los individuos poseen

estados mentales inobservables, llamados disposiciones, de relativa estabilidad a través
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del tiempo, que predisponen su actitud y su comportamiento en diversidad de contextos
organizacionales, independientemente de las caracteristicas de la situacion laboral.

Si bien ambos enfoques han demostrado ser Gtiles para explicar la satisfaccion
laboral (Judge y Zapata, 2015), ninguno de ellos se encuentra exento de limitaciones y
cuestionamientos (véanse Tablas I1.1 y 11.2). Al enfoque disposicional se le critica
fundamentalmente la significatividad practica de sus efectos (Funder et al., 2012),
argumentandose que frente a situaciones organizacionales fuertes es posible que la
incidencia de la personalidad sobre la satisfaccion laboral resulte despreciable. Al
enfoque situacional se le cuestiona el escaso nivel de desarrollo registrado en el campo
luego de la década de los ochenta (Campion et al., 2005), sefialandose que la mayoria de
las investigaciones empiricas conducidas desde esta perspectiva parecieran continuar
recayendo en el tradicional modelo de Hackman y Oldham (1976).

Una de las mayores criticas efectuadas al situacionalismo radica en que, bajo el
supuesto que las situaciones resultan Unicas e irreproducibles (Hogan, 2009), la mayoria
de los estudios se han sustentado en taxonomias arbitrarias (Buss, 2009) y escalas ad
hoc (Funder, 2008), siendo aun incipientes los esfuerzos por desarrollar constructos lo
suficientemente comprehensivos (Funder et al., 2012) y escalas estandarizadas que
permitan su empleo comparativo en diversidad de contextos laborales (Hogan, 2009;
Reis, 2008). No obstante, ciertos progresos parecieran haberse dado en dicho sentido,
por ejemplo, con la construccion del Cuestionario Multimétodo de Disefio del Trabajo
de Campion (1988) y las contribuciones que sobre éste se han asentado, como las de
Edwards et al. (1999), Edwards et al. (2000), Morgeson y Campion (2002), Morgeson y
Humphrey (2006), Humphrey et al. (2007), Ferguson y Cheek (2011), Dierdorff y

Morgeson (2013), entre otras.
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En segundo lugar, y si bien la incidencia de las caracteristicas intrinsecas del
trabajo sobre la satisfaccion laboral se encuentra bien documentada en la literatura,
siendo la autonomia la faceta que pareciera configurarse como el predictor mas fuerte
(Ferguson y Cheek, 2011), se observa la necesidad de profundizar en elementos de
orden extrinseco, vinculados al contexto social y fisico en el cual la tarea es
desempefiada (como el apoyo social de colegas y supervisores, el acceso a recursos;
Campion et al, 2005). También se han realizado esfuerzos por proveer mayor claridad
en torno al concepto genérico de situacion (Meyer et al, 2010; Cooper y Withey, 2009)
y se han propuesto taxonomias genéricas mas especificas (Morse, Neel, Todd y Funder,
2015). Sin embargo, y no obstante el gran nimero de caracteristicas del trabajo que han
sido sugeridas e identificadas en la literatura, aun existe evidencia limitada en torno a
cuales resultan mas importantes para explicar la satisfaccion laboral (Dierdorff y
Morgeson, 2013).

La mayor critica que se ha realizado a los enfoques situacionales consiste en que
aquellos, rara vez, han considerado en sus modelos algin rasgo de personalidad del
individuo como variable de control (Staw y Cohen-Charash, 2005). Tal omision
pareciera haber sido justificada bajo la idea de que cuando las organizaciones presentan
situaciones fuertes, en los términos de Mischel (1977), resulta posible que los efectos de
las disposiciones sobre la satisfaccion laboral resulten poco significativos (Cooper y
Withey, 2009). No obstante, incorporar ambos tipos de medidas permitiria la
conduccion de pruebas competitivas conducentes a explorar los efectos céteris paribus
de la situacion sobre la satisfaccion laboral u otras actitudes y conductas (Staw y
Cohen-Charash, 2005). Sin embargo, a la fecha, se registran pocos estudios que hayan
analizado empiricamente la satisfaccién laboral desde una perspectiva interaccionista

(Keller y Semmer, 2013; Cohrs et al, 2006).
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La critica anterior, relativa a la sub-especificacion de los modelos, también se ha
hecho extensiva a los enfoques disposicionales, aun cuando desde su génesis éstos han
sido relativamente cautos en controlar los efectos de la personalidad por alguna medida
de orden situacional (como las caracteristicas del trabajo, véase Judge et al., 1998; la
complejidad del trabajo, véase Judge et al., 2000; la complejidad de la tarea, vease
Srivastava et al., 2010). No obstante, ciertas limitaciones se observan aun en relacion
con las taxonomias situacionales empleadas por los estudios disposicionalistas, los
cuales parecieran focalizarse estrictamente en aspectos del trabajo de orden intrinseco
(en general, basados en el modelo de Hackman y Oldham, 1976), ignorando los efectos
de otros atributos de naturaleza extrinseca.

Pese a su inicio fuertemente controversial en el debate cientifico (Davis-Blake y
Pfeffer, 1989), pareciera existir un mayor nivel de consenso acerca de la relevancia de la
personalidad y las disposiciones para explicar gran parte de las actitudes hacia el
trabajo, incluida la satisfaccion laboral (Judge et al., 2008b; Hilsheger y Maier, 2008;
Ones et al., 2007; Barrick, 2005; Staw y Cohen-Charash, 2005). Sin embargo, la
evidencia acumulada en las ultimas dos décadas no pareciera haber sido suficiente para
acallar completamente las criticas de los defensores del enfoque situacional, quienes
contintan cuestionando la relevancia practica del constructo al sostener que so6lo es
capaz de explicar una proporcion despreciable de la variabilidad en las actitudes y/o
comportamientos de los sujetos (Funder et al., 2012).

Una limitacién importante enfrentada por el enfoque disposicional, reconocida,
incluso, por los propios disposicionalistas, radica en su elevado grado de fragmentacion.
Si bien en la literatura disposicional se destacan con mayor preeminencia tres modelos
(los CGRP, la taxonomia PA/NA y las CSE), aun resultan verdaderamente limitados los

estudios focalizados en explorar las vinculaciones entre estos tres constructos. Por
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ejemplo, en Judge et al. (2008a) se obtiene que cuando las tres taxonomias son
ingresadas en forma simultanea, solo las CSE parecieran explicar de manera
significativa la satisfaccion laboral, configurandose como el modelo disposicional con
mayor poder predictivo. Sin embargo, estos autores advierten que futuros estudios
deberian concentrarse en el desarrollo de modelos que integren los aportes de las
principales medidas en un modelo disposicional mas comprehensivo y de orden
superior, que permita examinar con mayor grado de precision (y menor ambigiedad de
constructo) los efectos de la personalidad sobre la satisfaccion laboral.

Por otro lado, y aun cuando existe considerable evidencia acerca de los efectos de
las disposiciones sobre la satisfaccion laboral (Judge et al., 2008b; Ones et al., 2007), se
observa que la literatura ha dado aln escaso tratamiento a los procesos y constructos
psicoldgicos por los cuales las disposiciones contribuyen a explicar la manera en la que
los empleados se sienten en su trabajo (Heller et al., 2009). Al momento, se destaca que
solo algunos mediadores han sido estudiados, como la complejidad de la tarea
(Srivastava et al., 2010; Judge et al., 2000), las caracteristicas percibidas del trabajo
(Judge et al., 2000), la concordancia de metas (Judge, Bono, Erez y Locke, 2005), la
personalidad laboral (Heller et al., 2009), las estrategias de afrontamiento al stress
(Kammeyer-Mueller et al., 2009) y la experiencia de stress (Judge et al., 2012;
Kammeyer-Mueller et al., 2009).

Otro tema de gran relevancia radica en la forma en la que suelen realizarse las
mediciones de los constructos disposicionales. En efecto, los estudios sobre la temética
se han sustentado mayoritariamente en el uso de escalas de auto-reporte, las cuales
resultan vulnerables a relevar informacion falsa (véanse las observaciones realizadas por
Piedmont, McCrae, Riemann y Angleitner, 2000, en torno al concepto de sesgo de

conformidad social). Como resultado, distintos autores, como Morgeson et al. (2007),
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advierten la necesidad de desarrollar metodologias alternativas para la evaluacion de la
personalidad, entre las que podrian mencionarse los enfoques clinicos (Judge et al.,

2000) y las opiniones de pares significativos (Barrick, 2005).
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Tabla II.1. Principales criticas efectuadas enfoque situacional y su evolucién.

Cuestionamiento

Respuesta y evolucion

Exhaustividad

Operacionalizacion
y comparabilidad

Confiabilidad

Sesgo de sub-
especificacion

La literatura situacional se halla
excesivamente concentrada en las
caracteristicas intrinsecas del
trabajo, ignorando otras
dimensiones de naturaleza
extrinseca que resultan de alta
relevancia para la satisfaccion
laboral.

La mayoria de los estudios se han
sustentado en escalas ad hoc
(Funder, 2008), efectuando
operacionalizaciones arbitrarias
(Buss, 2009) y poco comparables
(Reis, 2008) de situaciones
organizacionales.

Los instrumentos tradicionales de
evaluacion del trabajo (e.g. JDS;
Hackman y Oldham, 1976)
observan baja consistencia
interna (Taber y Taylor, 1990).

La mayoria de los estudios que
han explorado la influencia
situacional sobre la satisfaccion
laboral no han controlado
adecuadamente por medidas de
orden disposicional (Staw y
Cohen-Charash, 2005)

Se proponen modelos més recientes
(e.g. Dierdoff y Morgeson, 2013;
Humphrey et al, 2007; Morgeson y
Humphrey, 2006) que, ademas de
contemplar las caracteristicas de la
tarea, incorporan mediciones relativas
al ambiente en el que las tareas son
desarrolladas.

Se desarrollan y validan cuestionarios
estandarizados que permiten la
evaluacion del trabajo desde una
Optica integral (e.g. Morgeson y
Humphrey, 2006). Se proponen
taxonomias alternativas (e.g. Morse,
Neel, Todd y Funder 2015).

Se proponen cuestionarios
alternativos que observan mejores
propiedades psicométricas (e.g.
WDQ; Morgeson y Humphrey,
2006).

Cuando las organizaciones
representan situaciones fuertes resulta
esperable que el efecto de la
personalidad de los sujetos sobre su
satisfaccion laboral resulte minimo
(Cooper y Withey, 2009)

Fuente: elaboracién propia.
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Tabla II.2. Principales criticas al enfoque disposicional y su evolucion

Cuestionamiento

Respuesta y evolucion

Estabilidad de
las
disposiciones

Significatividad
practica

Integracién

Mecanismos
subyacentes

Sesgo de sub-
especificacion

Planteos tedricos iniciales
asumian una fuerte estabilidad
de las disposiciones a traves del
tiempo y en distintas situaciones
laborales (Davis-Blake y Pfeffer,
1989)

Si bien resulta posible que las
disposiciones expliquen parte de
la satisfaccién laboral, sus
efectos han sido, en el mejor de
los casos, modestos (Davis-
Blake y Pfeffer, 1989).

Si bien son tres las taxonomias
de disposicion afectiva que han
concentrado la mayor parte del
interés cientifico, aln existe
evidencia limitada en cuanto a la
vinculacioén de los tres modelos
entre si (Judge et al., 2002;
Judge y Larsen, 2001)

Todavia resultan escasas las
investigaciones focalizadas en
explorar y analizar los
mecanismos y procesos que
subyacen a la relacion entre
disposiciones y satisfaccion
laboral (Heller et al., 2009)

Los estudios disposicionales no
han controlado apropiadamente
los efectos de la personalidad por
la influencia de factores
situacionales relevantes o han
empleado medidas incompletas o
inadecuadas de factores (Davis-
Blake y Pfeffer, 1989)

Si bien existe evidencia de que los
sujetos poseen una tendencia
disposicional estable a través del tiempo,
aun ante cambios radicales en la vida, la
misma resulta relativa (Judge et al.,
2002; Dormanny Zapf, 2001), de
alrededor de 2 afios (Dormann et al.,
2006)

Afios de extensivo estudio en el campo
han provisto evidencia que la
personalidad definitivamente importa en
la satisfaccion laboral (Ones et al., 2007;
Barrick y Mount, 2005).

Estudios recientes han analizado la
manera en la que las tres taxonomias de
mayor atractivo se vinculan entre si (e.g.
Rode et al., 2012; Stumpp et al., 2010;
Judge et al., 2008a). Aln continda en
debate si las CSE forman parte de una
medida mas global de estabilidad
emocional (Kammeyer-Mueller et al.,
2009)

Algunos mediadores han sido estudiados,
como la complejidad de la tarea (e.g.
Srivastava et al., 2010), las
caracteristicas percibidas del trabajo (e.g.
Judge et al., 2000), la concordancia de
metas (e.g. Judge et al., 2005), la
personalidad laboral (e.g. Heller et al.,
2009), las estrategias de afrontamiento
(e.g. Kammeyer-Mueller et al., 2009) y
la experiencia de stress (Judge et al.,
2012; Kammeyer-Mueller et al., 2009)

La mayoria de los estudios
disposicionales han procurado, al menos,
controlar los efectos de la personalidad
por alguna medida de orden situacional
(Staw y Cohen-Charash, 2005),
reconociendo la necesidad de emplear
tipologias mas comprehensivas en
futuras investigaciones

Fuente: elaboracién propia.
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6.2. Lineas futuras de investigacion

Habiendo explorado los principales obstaculos que enfrenta el estudio de la
satisfaccion laboral y sus determinantes, se finaliza este articulo proponiendo algunas
lineas potenciales de investigacion en la temética. En primer lugar, se coincide con Staw
y Cohen-Charash (2005) en la relevancia de conducir pruebas competitivas que
permitan explorar la influencia relativa (efectos parciales céteris paribus) de los factores
situacionales del trabajo (incluyendo factores de orden intrinseco y extrinseco) y de las
disposiciones sobre la satisfaccion laboral, empleando para ello taxonomias de
aceptacion mas generalizada en la literatura. Lo anterior proveeria evidencia empirica
que contribuya a brindar mayor claridad en torno a cuéles son los determinantes
disposicionales y situacionales con mayor poder explicativo sobre la satisfaccion
laboral.

En segundo lugar, y dado que diferentes modelos de personalidad han contribuido
a explicar significativamente la satisfaccion laboral a lo largo de la historia (e.g. Cinco
Grandes Rasgos de Personalidad, Afectividad Positiva/Negativa, CSE), se coincide con
Judge et al. (2008a) en la necesidad imperiosa de integrar las tipologias méas dominantes
dentro de un constructo disposicional mas comprehensivo y de orden superior. Esto
permitiria examinar con mayor grado de precision (y menor ambigiiedad de constructo)
los efectos de la personalidad sobre la satisfaccion laboral. También se cree necesario
que futuras investigaciones evalien la validez comparativa de las principales
taxonomias de disefio del trabajo sobre la satisfaccion laboral. Esto resulta critico si se
pretende reducir la notoria fragmentacion teorica y el escaso nivel de desarrollo
registrado en este campo.

En tercer lugar, se coincide con Heller et al. (2009) en que resulta necesario que

futuros estudios continden indagando en los mecanismos y procesos por los que las
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disposiciones y los factores situacionales del trabajo afectan a la satisfaccion laboral. En
este sentido, Kammeyer-Mueller et al. (2009) y Judge et al. (2012) recomiendan que
futuras investigaciones analicen el rol de las disposiciones y de los estresores laborales
en la prediccion de las actitudes, los comportamientos y el bienestar de los empleados,
en el marco de los procesos de stress ocupacional, al haber arribado la mayoria de las
investigaciones sobre esta tematica a resultados inconsistentes. Cabe destacar, que un
constructo que resulta prometedor en este campo de estudio lo constituye el de los
riesgos psicosociales en el trabajo, fendmeno que ha comenzado a captar una elevada
atencion tanto de académicos como de directivos, principalmente a raiz de los
profundos cambios que se han producido en el mundo del trabajo y en las relaciones de
empleo en las ultimas décadas, los que parecieran haber devenido en mayores
exigencias y desafios para los empleados alrededor del mundo (Kinman y Wray, 2013;
Landsbergis, 2003; Siegrist, 2016). En este sentido, y si bien los riesgos psicosociales
emergen del disefio del trabajo (factores situacionales), resultaria interesante examinar
el rol que los rasgos de la personalidad de los individuos (como las CSE) asumen en los
procesos de percepcion, experimentacion y respuesta a estos riesgos.

En cuarto lugar, se anima a que futuras investigaciones repliquen los estudios
discutidos en este articulo en el &mbito iberoamericano, con el proposito de evaluar la
validez transcultural de los constructos involucrados y de sus relaciones con la
satisfaccion laboral. Con respecto a los factores disposicionales, resulta esencial que
futuras investigaciones incursionen en la traduccion al espafiol de los principales
instrumentos, como la Escala de Autoevaluaciones Esenciales (CSES), y evallen sus
propiedades psicométricas en contextos organizacionales hispano-parlantes. En cuanto a
los factores situacionales del trabajo, un instrumento de desarrollo iberoamericano que

podria resultar util para impulsar este tipo de investigaciones lo constituye el
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Cuestionario para la Evaluacion de Riesgos Psicosociales en el Trabajo Copsog-Istas 21
(Moncada et al., 2005), adaptacion en espafiol del Cuestionario Psicosocial de
Copenhague (Kristensen et al., 2005). EI mismo representa uno de los instrumentos mas
empleados, tanto en la investigacion cientifica como en la practica profesional, para la
medicion y evaluacién de los riesgos psicosociales en el trabajo (Garcia, Iglesias, Saleta
y Romay, 2016), principalmente debido a su exhaustividad (puesto que integra una
amplia variedad de factores situacionales del trabajo tanto intrinsecos como extrinsecos,
los cuales emergen de una sintesis y articulacion de teorias previas fuertemente
consolidadas) y a la flexibilidad en su aplicacion (al admitir su adaptacion a diversidad
de contextos laborales y categorias ocupacionales). En particular, y en virtud de su
parsimonia, la versién reducida del Copsoqg-Istas 21 (38 items) resulta prometedora para
la investigacion en Iberoamérica pues facilita su administracion en conjunto con otras
escalas en disefios metodologicos complejos que se focalicen en el estudio de los
riesgos psicosociales en su relacion con otros fendmenos de interés, se trate de factores
disposicionales, actitudes (como la satisfaccion laboral), intenciones y/o conductas. Mas
aun, al tratarse de una taxonomia genérica, comprehensiva de seis factores del trabajo
ampliamente investigados en la literatura internacional (i.e. exigencias psicologicas,
control sobre el trabajo, apoyo social y calidad del liderazgo, doble presencia, estima,
inseguridad sobre el futuro; Mudrak et al., 2017), su empleo favoreceria la
generalizabilidad y comparabilidad de los hallazgos con los obtenidos en diversos
contextos organizacionales, ocupaciones y paises (Buss, 2009; Reis, 2008, Hogan,
2008).

Finalmente, dado que la mayoria de los estudios sobre el disefio del trabajo se han
sustentado en medidas de indole perceptual, se cree meritorio que futuras

investigaciones se orienten al desarrollo de escalas objetivas de medicién, que resulten
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lo suficientemente comprehensivas tanto de elementos intrinsecos como extrinsecos. El
desarrollo y validacion de tales escalas permitiria la conduccién de pruebas que
comparen el poder explicativo de medidas situacionales objetivas y subjetivas sobre la

satisfaccion laboral.

6.3. Incipiente insercion de la literatura iberoamericana

Con la intencion de identificar algunas de las investigaciones iberoamericanas
mas recientes sobre los determinantes de la satisfaccion laboral, se realiz6 una revision
no exhaustiva (pero si relevante) en las bases de datos de revistas cientificas publicadas
en espafiol que se encuentran indexadas en el Social Science Citation Index (Web of
Science). También se tuvieron en consideracion las publicaciones en otras indexaciones
del &mbito iberoamericano que cumplen con niveles de calidad y prestigio equivalentes
a Publindex categorias A1 y A2 (Departamento Administrativo de Ciencia, Tecnologia
e Innovacién — Colciencias, Colombia). Particularmente, se tuvieron en especial
consideracion las publicaciones realizadas dentro de las revistas iberoamericanas que
cumplen con los estandares mas altos de calidad, prestigio y relevancia, segin Ruiz-
Torres, Penkova y Villafafie Rodriguez (2012).

En una bisqueda avanzada, circunscripta al titulo, resumen o palabras clave, se
ingresaron los siguientes descriptores: fuentes + satisfaccion laboral, predictores +
satisfaccion laboral, determinantes + satisfaccion laboral, antecedentes + satisfaccion
laboral y dimensiones + satisfaccion laboral. No se establecieron restricciones
temporales y se incluyeron tanto articulos completos como resumenes. En total, se
identificaron 20 articulos empiricos, publicados en revistas tales como Journal of Work
and Organizational Psychology (ex Revista de Psicologia del Trabajo y de las
Organizaciones), Revista Latinoamericana de Psicologia, Universitas Psychologica,
Psicothema, Academia Revista Latinoamericana de Administracion, Estudios
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Gerenciales — Journal of Management and Economics for Iberoamerica, INNOVAR y
Cuadernos de Administracion. A continuacion, se presentan y articulan los principales

hallazgos de esta revision, los cuales también son sintetizados en la Tabla 11.3.

6.3.1. Estudios disposicionales

Un estudio conducido por Mejia Ceballos, Laca Arocena y Gondra Rezola (2009)
analiza la influencia de los Cinco Grandes Rasgos de Personalidad y de la Afectividad
Positiva y Negativa sobre el bienestar laboral de una muestra de profesores espafioles,
obteniendo que ambas taxonomias de personalidad efectivamente ejercen efectos
significativos sobre este Gltimo. Resultados similares son obtenidos por Laca Arocena,
Mejia Ceballos, Yéafiez Velasco y Mayoral Sanchez (2011) en un estudio transcultural
desarrollado sobre una muestra de trabajadores mexicanos y esparioles, quienes sugieren
que la afabilidad y la apertura mental constituyen los rasgos que permiten predecir de
manera mas significativa la satisfaccion laboral. Por su parte, Shragay y Tziner (2011)
reportan correlaciones positivas y significativas entre la afectividad positiva y la
satisfaccion laboral, y negativas y significativas entre la afectividad negativa y la
satisfaccion laboral. Por otro lado, en un estudio realizado con una muestra
multiocupacional compuesta por 386 empleados, Merino Tejedor, Fernandez Rios y
Bargsted Aravefia (2015) demuestran que la autoeficacia representa un determinante
fundamental de la satisfaccion laboral, al correlacionar de manera positiva y
estadisticamente significativa tanto con la satisfaccion laboral global como con la
satisfaccion con la supervision y con las oportunidades de promocion. Los resultados
anteriores acerca del rol de la autoeficacia son nuevamente confirmados en una
investigacion reciente efectuada por Cernas-Ortiz, Mercado-Salgado y Davis (2018) con

287 estudiantes mexicanos de un Master en Administracion de Negocios.
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6.3.2. Estudios situacionales

Por el lado de las investigaciones que se han concentrado en el rol de las
demandas laborales, en un estudio longitudinal realizado con 107 trabajadores poco
calificados espafioles, Urien Angulo y Osca (2012) reportan que niveles mayores de
sobrecarga de trabajo y conflicto de rol se hallan asociados con declives en la
satisfaccion laboral. Resultados similares son obtenidos por Patlan Pérez (2013) en su
investigacion realizada con 673 trabajadores mexicanos, cuyos resultados revelan que
aquellos empleados con una mayor sobrecarga de trabajo tienden a experimentar menor
satisfaccion laboral. Por su parte, Sdnchez Léopez y Martinez Alcéantara (2014) analizan
el impacto de las demandas laborales sobre la satisfaccion y la salud en profesores
universitarios mexicanos, identificando relaciones positivas entre las primeras vy
diversas sintomatologias asociadas al distrés. Focalizados exclusivamente en los efectos
del conflicto y la ambigiiedad de rol sobre la satisfaccion laboral, Orgambidez-Ramos,
Perez-Moreno y Borrego-Alés (2015) sugieren que ambos fendmenos poseen un
impacto negativo sobre la satisfaccion laboral. Finalmente, Tziner, Oren, Bar y Kadosh
(2011) sefialan que aquellos empleados que perciben un mayor grado de injusticia
distributiva, procedimental y relacional tienden a experimentar menores niveles de
satisfaccion laboral.

En cuanto a las investigaciones que se han focalizado sobre los recursos laborales,
en un estudio realizado por Vallejo, Vallejo y Olivar Parra (2001) en trabajadores
espanoles, los autores sefialan que la satisfaccion laboral se halla mayormente explicada
por el estilo de liderazgo ejercido por el superior, asi como por las posibilidades de
promocion. Por su parte, LoOpez-Araujo, Osca Segovia y Peird (2007), en una
investigacion efectuada con 779 soldados espafioles, reportan que el clima

organizacional constituye un determinante central de la satisfaccion laboral. Por otro
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lado, Azanza, Moriano y Molero (2013) demuestran que el liderazgo auténtico,
entendido como aquel que potencia el desarrollo personal de los empleados al brindar
un contexto organizacional positivo que estimula el desarrollo de la esperanza, la
confianza, las emociones positivas, el optimismo, la transparencia y el comportamiento
ético, conduce a la experimentacion de estados de satisfaccion en el trabajo. En otra
experiencia, Nader, Pefia Bernate y Sanchez Santa-Barbara (2014) analizan las
propiedades psicométricas del Job Description Questionnaire (Hackman y Oldham,
1975) en una muestra colombiana y obtienen que el clima social constituye un
determinante relevante de la satisfaccion laboral. Por su parte, Liberman (2014) advierte
que niveles més elevados de control sobre el trabajo (i.e. como resultado de un estilo de
liderazgo menos paternalista y mas participativo) se encuentra relacionado con mayor
satisfaccion laboral. Mas recientemente, Bravo Carrasco et al. (2017) demuestran que el
apoyo del supervisor resulta fundamental para explicar la satisfaccion laboral de los
docentes.

En cuanto a aquellas investigaciones que han examinado taxonomias mas
comprehensivas de factores del trabajo, Bayona, Caballer y Peird (2015) analizan las
propiedades psicométricas de la version espafiola del WDQ (Morgeson y Humphrey,
2006), concluyendo que las caracteristicas del conocimiento, sociales y contextuales
aportan validez incremental sobre la satisfaccion laboral y el desempefio percibido. Por
otro lado, Gomez Rojas, Hernandez Guerrero y Méndez Campos (2014) reportan
correlaciones negativas y estadisticamente significativas entre la exposicién percibida a
riesgos psicosociales y la satisfaccion laboral, sefialando que aquellos empleados que
perciben niveles menores de posibilidades de desarrollo personal, control sobre el
trabajo, apoyo social de supervisores y compafieros de trabajo y compensaciones, asi

como niveles mayores de doble presencia, tienden a experimentar menor satisfaccion
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laboral. Finalmente, Urien, Osca y Garcia-Salmones (2017) aplican la teoria de las
demandas y los recursos laborales (véase Bakker y Demerouti, 2014) y examinan los
efectos de la ambigiiedad de rol y de la cohesion grupal sobre la satisfaccion laboral, en
una muestra de 537 operarios mexicanos y espafioles. Los resultados de esta
investigacion revelan que niveles méas elevados de ambiguedad de rol se hallan
relacionados con menor satisfaccion laboral, mientras que niveles mas altos de cohesion

grupal conducen a estados de mayor satisfaccion.

6.3.3. Estudios interaccionistas

De la revision efectuada en esta seccidn, se observd que sélo una de las veinte
investigaciones examinadas aplicdO un cierto interaccionismo en su abordaje de la
satisfaccion laboral. En dicho estudio, en el que se conto con la participacion voluntaria
de 68 docentes esparioles de nivel secundario, Briones, Tabernero y Arenas (2010)
reportan que tanto la autoeficacia como el apoyo social de supervisores y compafieros

de trabajo asumen un rol central en su satisfaccion laboral.
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Tabla II.3. Principales determinantes analizados en las investigaciones
iberoamericanas
Enfoque Determinante analizado Acrticulos
Autoeficacia Briones et al. (2010), Merino Tejedor et al.
(2015), Cernas-Ortiza et al. (2018)
Disposicional Afectividad Positiva/ Mejia Ceballos et al. (2008), Shragay y Tziner
P Negativa (2011)
Cinco Grandes Rasgos Mejia Ceballos et al. (2009), Laca Arocena et al.
de Personalidad (2011)
Sobrecarga de trabajo Urien Angulo y Osca (2012), Patlan Pérez (2013)
Control sobre el trabajo  Liberman (2014), Gomez Rojas et al. (2014)
Conflicto de rol y Urien Angulo y Osca (2012), Orgambidez-Ramos
ambiguiedad de rol et al. (2015)
Injusticia distributiva Tziner et al. (2011)
Situacional

Apoyo social

Estilo de liderazgo

Estima y desarrollo
personal

Lopez-Araljo et al. (2007), Nader et al. (2014),
Bayona et al. (2015), Gomez Rojas et al. (2014),
Urien et al. (2017), Briones et al. (2010)

Vallejo et al. (2001), Azanza et al. (2013),
Liberman (2014), Bayona et al. (2015), Gomez
Rojas et al. (2014)

Vallejo et al. (2001), Gomez Rojas et al. (2014)

6.3.4. Algunas conclusiones de la revision realizada

Si bien, como se ha visto en las diferentes secciones de este articulo, el estudio de

los efectos de los determinantes disposicionales y situacionales sobre la satisfaccién
laboral continta constituyendo en la actualidad un tema de elevado atractivo cientifico
en la literatura internacional, de la revision efectuada en esta seccion se observa que la
tematica no pareciera ocupar el mismo nivel de desarrollo en la literatura
iberoamericana. A pesar de esto, si es posible apreciar un cierto impacto de la misma en
la region. Al menos tres conclusiones principales se desprenden de esta breve revision.
En primer lugar, la mayoria de las investigaciones consultadas han sido realizadas desde

un enfoque situacional, habiéndose encontrado sélo una que haya empleado un cierto
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interaccionismo. En segundo lugar, la mayoria de estos estudios se han sustentado en
escalas ad hoc, haciendo escasa mencion a las propiedades psicométricas de los
instrumentos, situacion que no solo dificulta la comparabilidad de los hallazgos, sino
que pone en duda las interpretaciones que sobre la base de aquellos hayan sido
realizadas. En tercer lugar, la mayor parte de las investigaciones revisadas en esta
seccion han adoptado disefios predominantemente descriptivos 0 se han basado en
analisis bivariados (e.g. coeficientes de correlacion de Pearson, pruebas de diferencia de
medias), siendo incapaces de aislar los efectos céteris paribus de los determinantes
considerados y, por ende, siendo susceptibles a reportar resultados espurios o

enganosos.

7. Limitaciones de este estudio

A pesar de las contribuciones que esta investigacion bibliografica realiza a
disciplinas como el Comportamiento Organizacional, la Psicologia Organizacional y la
Gestion Estratégica de Recursos Humanos, particularmente en lo que refiere al
ordenamiento de la literatura anglosajona mas reciente e influyente acerca de los
determinantes de la satisfaccion laboral, se desea culminar este articulo sefialando sus
principales limitaciones. La primera de ellas refiere a su exhaustividad. En efecto, y
dado que la revision se concentr6 preferentemente sobre articulos empiricos
cuantitativos, publicados en revistas cientificas anglosajonas de alto impacto listadas en
el Social Science Edition y el Journal Citation Reports, durante el periodo 1997-2017,
se reconoce que han quedado fuera de la misma una gran parte de las contribuciones
iberoamericanas sobre la temaética, asi como también otras anglosajonas no incluidas en
las bases de datos consultadas. Teniendo en cuenta esta limitacion, en las secciones
6.3.1. a 6.3.4 se realiz6 una revision no exhaustiva, aunque si relevante, de 20 articulos

publicados en revistas iberoamericanas indexadas en el Social Science Citation Index
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(Web of Science) o con un estandar de calidad equivalente a Publindex Al y A2
(Colciencias), con la intencion de explorar el estado del arte acerca de los determinantes
de la satisfaccion laboral en Iberoamérica. Por otro lado, como se indico oportunamente,
esta revision evitd focalizarse en la literatura clasica sobre el objeto de estudio, al
encontrarse estos aportes lo suficientemente revisados en otros trabajos bibliograficos
previos (e.g. Barrick y Mount, 2005; Campion et al., 2005; Judge et al., 2008b; Oldham
y Hackman, 2010), para darle un tratamiento mas detallado a las perspectivas, teorias y
modelos mas recientes. De todos modos, las contribuciones seminales mas relevantes no
solo son sintetizadas en las secciones 4.1 a 4.3 de este articulo, sino que gran parte de
ellas han sido tenidas en consideracion de manera indirecta a través de los cuatro
estudios meta-analiticos que si integraron el cuerpo central de la revision (i.e.
Humphrey et al., 2007; Judge y Bono, 2001, Judge et al., 2002; Kammeyer-Mueller et
al., 2009), todos ellos publicados en el Journal of Applied Psychology, la revista méas
influyente y de mayor impacto sobre temas de Psicologia del Trabajo y de las
Organizaciones.

Por otro lado, podria argumentarse que la segunda limitacién de esta investigacion
bibliografica consiste en que la misma no resulta empirica (meta-analitica), lo que
significa que no ha resultado en estimaciones que permitan sintetizar los efectos de los
determinantes disposicionales y situacionales sobre la satisfaccién laboral. Sin embargo,
el disefio elegido en su lugar, asi como los criterios de busqueda e inclusion muestral, si
facilitaron la identificacién de la literatura moderna mas influyente sobre el objeto de
estudio, la exploracion de las principales debilidades que enfrenta actualmente el campo
y la identificacién de lineas promisorias de investigacion, elementos que constituyeron

el objetivo central de este ensayo.
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ANEXos

Tabla II.A.1. Determinantes de la satisfaccion laboral (estudios situacionales).

Determinantes

Referencia Antecedentes . Muestra Hallazgos e implicancias principales
analizados
Edwards, El MJDQ mide factores Caracteristicas 602 trabajadores de Los factores motivacionales constituyen los
Scully y Brtek  relacionados con el disefio del percibidas del trabajo una Universidad determinantes mas importantes de la SL. Se

(1999)

Edwards,
Scully y Brtek
(2000)

Spector, Chen
y O’Connell
(2000a)

Morgeson y
Campion
(2002)

trabajo desde 4 enfoques: el
motivacional, el mecanicista, el
bioldgico y el perceptual-motor.

La SL ha sido estudiada
principalmente desde las
perspectivas motivacionales.

Algunas caracteristicas del trabajo
(estresores) tienden a conducir a la
experimentacion de stress, lo que se
encuentra asociado con caidas en la
SL.

Un redisefio del puesto sustentado
exclusivamente en factores de
orden motivacional tiende a
conducir a mayores niveles SL,
pero también a un incremento en
los requerimientos de capacitacion
y, €en consecuencia, a un
decrecimiento en la eficiencia.

(48 items agrupados
en las 4 dimensiones

del MIDQ).

Caracteristicas

percibidas del trabajo
(4 dimensiones del

MJIDQ).

Caracteristicas

percibidas del trabajo

(estresores laborales).

Caracteristicas
percibidas del trabajo
(MJIDQ),
requerimientos de
capacitacion,
simplicidad del
trabajo.
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Norteamericana,
agrupados en 6
categorias
ocupacionales.

Dos estudios con la
participacion de 885
y 788 individuos.

Estudio longitudinal
realizado con 110
participantes.

Estructura de datos
de panel,
recolectados en tres
momentos (N = 63,
N =72, N = 96).

observd un efecto positivo de los factores
biolégicos y perceptual-motores en la SL y
uno negativo de los factores mecanicistas en
la SL.

Las caracteristicas motivacionales del trabajo
son las que correlacionan méas fuertemente
con la SL.

Los estresores laborales se relacionan
significativamente con la aparicién de
reacciones adversas al stress, como la caida
en la SL. La falta de autonomia se encuentra
fuertemente relacionada con menores niveles
de SL.

Los grupos cuyos trabajos  fueron
redisefiados por medio del acrecentamiento
motivacional y mecanicista experimentaron
incrementos significativos en su SL, con
pocos cambios en los requerimientos de
capacitacion o simplificacion del trabajo.



Morgeson y
Humphrey
(2006)

Humphrey,
Nahrgang y
Morgeson
(2007)

Ferguson y
Cheek (2011)

Dierdoff y
Morgeson
(2013)

La mayoria de los estudios se han
focalizado en aspectos intrinsecos
del trabajo, descuidando otros de
indole contextual con potencial
impacto sobre la SL.

Los autores extienden el modelo de

Hackman y Oldham (1975)
adicionando otros factores
motivacionales 'y, sobre todo,
factores de indole social vy
contextual.

La literatura pareciera haber

ignorado, en gran medida, los
efectos que diversos factores de
indole situacional ejercen sobre la
SL.

El disefio del trabajo se ve
constrefiido por las normas y los
valores  imperantes en las
ocupaciones, los que ejercen
influencia a nivel organizacional,
facilitando la emergencia de ciertas
caracteristicas del trabajo.

Caracteristicas

percibidas del trabajo

(WDQ).

Caracteristicas

percibidas del trabajo

(WDQ).

Caracteristicas

percibidas del trabajo.

Valores ocupacionales,

caracteristicas
trabajo (WDQ).

del

540  trabajadores,
identificAndose 243
ocupaciones
diferentes.

Meta-analisis
conducido
259 articulos.

sobre

153 empleados de
una compafiia de
servicios.

941 individuos
trabajando en 258
ocupaciones
diferentes.

La totalidad de las caracteristicas de la tarea
y del conocimiento correlacionan
significativamente con la SL. En cuanto a los
restantes factores, sélo el apoyo social, las
oportunidades de interaccion fuera de la
organizacion, la ergonomia y las condiciones
de trabajo constituyen  determinantes
significativos de la SL.

Las caracteristicas motivacionales explican
cerca del 34% de la varianza en la SL. Las
caracteristicas sociales explican una varianza
incremental del 17% en la SL. El contexto de
trabajo contribuye a explicar un 4% de
varianza incremental en la SL.

La supervision emerge como el Unico
atributo del trabajo que permite explicar
significativamente la SL, céteris paribus.

Puestos de trabajo que ofrezcan buenas
condiciones laborales y sean generadores de
bajos niveles de stress son méas proclives a
conducir a mayores niveles de SL.

Notas: SL = Satisfaccion laboral, M]|DQ = Multi-method Job Design Questionnaire, WDQ = Work Design Questionnaire.
Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla II.A.2. Determinantes de la satisfaccion laboral (estudios disposicionales).

Referencia Antecedentes Determinantes analizados Muestra Hallazgos e implicancias principales

Judge, Locke, Las CSE actlan como un prisma a Caracteristicas percibidas 183 médicos Sujetos con CSE maés positivas tienden a
Durham, y través del cual los sujetos formulan del trabajo (autonomia, norteamericanos, focalizarse en los aspectos méas positivos de
Kluger (1998)  apreciaciones acerca de los identidad, variedad, 158 graduados su trabajo y a reaccionar mas favorablemente

Judge, Bono y
Locke (2000)

Judge y Bono
(2001)

Judge, Hellery
Mount (2002)

Judge, Erez,
Bonoy
Thoresen
(2003)

distintos atributos de su trabajo.

Adicionan al modelo un atributo
objetivo: la complejidad  del
trabajo, entendida como el grado en
que el trabajo resulta desafiante
para el ocupante.

Los cuatro componentes de las CSE
se relacionan positivamente con la
SL.

Existe consenso en que los CGRP
resultan Utiles para describir los
aspectos mas sobresalientes de la
personalidad.

Los 4 rasgos de las CSE tienden a
saturar en un solo factor, sugiriendo
que aquellos podrian ser
considerados manifestaciones de un
concepto latente mas amplio y de
orden superior.

significatividad y
retroalimentacion), rasgos
de personalidad (CSE,
AP/AN).

CSE, caracteristicas
percibidas del trabajo,
complejidad del trabajo.

CSE.

CGRP.

CSE (autoestima,
autoeficacia, locus interno
de control, neuroticismo),
CSE (CSES).

91

universitarios y 132
estudiantes
universitarios
israelies.

Dos estudios, con la
participacién de 424
y 192 sujetos
respectivamente.

Meta-analisis de 169
correlaciones
significativas.

Meta-analisis de 334
correlaciones
significativas.

Cuatro muestras
independientes
compuestas por 280,
175,205y 126
participantes.

ante ellos.

Sujetos CSE maés positivas no so6lo tienden a
percibir los atributos de su trabajo de manera
mas favorable y, en consecuencia, registrar
mayores niveles de SL, sino que, ademas,
tienden a poseer trabajos mas desafiantes.

Correlaciones de 0,26 para el autoestima;
0,45 para la autoeficacia; 0,32 para el locus
interno de control y 0,24 para la estabilidad
emocional.

Solo tres de los rasgos logran predecir de
manera significativa la SL, siendo estos: el
neuroticismo (-0,20), la extraversion (0,21) y
la responsabilidad (0,20).

La CSES observa elevadas propiedades
psicométricas. Las CSE medidas a través de
la CSES correlacionan  positiva Yy
significativamente con la SL.



Judge, Bono,
Erez y Locke
(2005)

Piccolo, Judge,
Takahashi,
Watanabe y
Locke (2005)

Judge, Hellery
Klinger
(2008a)

Kammeyer-
Mueller, Judge,
y Scott (2009)

Srivastava,
Locke, Judge y
Adams (2010)

Se examina la influencia de la
concordancia de metas (grado en
que un individuo persigue metas
que son mas concordantes con sus
ideales, intereses y valores) y del
logro de metas (grado de alcance de
las mismas) en la SL.

Constituye el primer antecedente de
estudio de las CSE en un contexto
muy diferente al anglosajon: el
japonés.

Existe evidencia limitada acerca de
la vinculacién entre los modelos de
los CGRP, la AP/AN vy las CSE, asi
como de su utilidad comparativa
para explicar la SL.

Construyen un  modelo que
pretende estudiar el rol de las CSE
en los procesos de afrontamiento al
stress (coping), identificando 4 de
ellos: (1) la exposicion, (2) la
reactividad, (3) la eleccion y (4) la
efectividad.

Resulta esperable que las CSE
condicionen la complejidad de las
tareas que los individuos buscan
desempefiar en el trabajo y, en
consecuencia, su SL.

CSE, auto-concordancia
(self-concordance), logro
de metas.

CSE.

CGRP, CSE, AP, AN.

CSE, caracteristicas del
trabajo, stress, estrategias
de afrontamiento,
estabilidad emocional.

CSE (através de sus 4
rasgos componentes), CSE
(CSES), caracteristicas
percibidas del trabajo,
complejidad de la tarea.
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183 estudiantes de
una Universidad
Norteamericana y
251 empleados de
una planta
manufacturera.

261 trabajadores
masculinos de una
subsidiaria japonesa
de una compafiia
farmacéutica.

Estudio longitudinal
con 122
participantes.

Meta-analisis sobre
100 muestras
recolectadas de 81
publicaciones y
estudio longitudinal
con 252 estudiantes
de Management.

83 estudiantes
avanzados de
Negocios y 108
empleados de
compafiias diversas.

Las CSE predicen significativamente la SL.
Sujetos con CSE maés positivas tienden a
seleccionar metas mas concordantes con sus
intereses y/o valores, lo que tiende a conducir
a mayor SL.

Sujetos con CSE mas positivas tienden a
experimentar mayor SL. Los 4 componentes
de las CSE saturan en un unico factor de
orden superior. La evidencia sefiala que las
CSE podrian ser un fendmeno universal.

Cuando las tres taxonomias son incorporadas
simultdneamente, sélo las CSE parecieran
explicar de manera significativa a la SL.

Sujetos con CSE maés positivas tienden a
experimentar menores estresores y menor
stress que aquellos con CSE mas negativas.
Sujetos con CSE maés positivas tienden a
optar en mayor medida por estrategias de
afrontamiento basadas en la resoluciéon de
problemas por sobre las basadas en la
evitacion.

Sujetos con CSE més positivas tienden a
seleccionar tareas mas complejas. Esto
conduce a mayores niveles de SL como
resultado de la percepcion de poseer un
puesto més enriquecido.



Stumpp, Muck,
Hilsheger,
Judge y Maier
(2010)

Hirschi (2011)

Rode, Judge y
Sun (2012)

Judge, lliesy
Zhang (2012)

Los autores validan una version
alemana de la CSES y analizan la
universalidad del constructo
relacionandolo con criterios
tradicionalmente  evaluados en
contextos anglosajones (ejemplo, la
satisfaccion laboral).

La literatura sefiala que sujetos con
rasgos de personalidad mas
positivos tienden a tener una
imagen mas clara de si mismos y
que, por ende, son mas proclives a
seleccionar carreras compatibles
con su identidad vocacional, lo que
se encuentra asociado con mayores
niveles de SL.

Constituye el primer antecedente en
el que las CSE son estudiadas en su
relacién con la SL cognitiva (por
facetas).

Partiendo de la primera ley de la
genética que establece que todas las
caracteristicas humanas resultan
hereditarias, los autores examinan
la influencia de la herencia en las
CSE, la SL, el stress laboral y la
salud.

CSE (a través de sus 4

rasgos), CSE (CSES

alemana), CGRP, AP, AN.

CSE (a través de sus rasgos
componentes), logro de la

identidad vocacional.

Caracteristicas intrinsecas
del trabajo, autoestima,

CSE (CSES).

CSE, medidas por medio
de tres escalas, dentro de
las cuales se encuentra la

CSES; stress laboral;
factores genéticos.
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3 muestras
independientes
compuestas por 158,
199 y 118
trabajadores de
distintas
organizaciones.

2 muestras
independientes
compuestas por 310
y 150 estudiantes
suizos.

220 empleados
americanos y 269
empleados de una
empresa comercial
de China

114 parejas de
gemelos idénticos y
183 parejas de
mellizos.

La evidencia brinda soporte a la hipotesis de
un modelo compuesto por un Unico factor
latente. La CSES exhibe validez predictiva
incremental sobre la SL, incluso luego de
controlar por otras medidas disposicionales.

El modelo de mediacién no fue soportado por
los datos. Los resultados sefialan que sujetos
con CSE mas positivas tienden a
experimentar un mayor logro de su identidad
vocacional, aunque no hay evidencia acerca
de los efectos de esta relacion sobre la SL.

Las CSE explican de manera significativa a la
SL, brindando evidencia de su validez
predictiva  incremental por sobre el
autoestima (céteris paribus).

Las CSE no s6lo afectan a la SL por medio de
las percepciones y reacciones de los sujetos al
ambiente de trabajo, sino que existen factores
genéticos concretos que son, en parte,
responsables por dichas relaciones.



Peng, Li,

Zhang, Tian,
Miao, Xiao y
Zhang (2014)

Shi, Yan, You
y Li (2014)

Zhang, Wu,
Miao, Yany
Peng (2014)

Yan, Yang, Su,
Luoy Wen
(2016)

Hsieh y Huang
(2017)

Se analiza el rol de las CSE en la
relaciébn entre SL, compromiso
organizacional y burnout.

Se analiza el rol mediador de la
inteligencia emocional en la
relacion entre CSE y SL.

La carrera constituye uno de los
dominios mas importantes en la
vida de los individuos, por lo que se
espera que resulte un determinante
importante  de su  bienestar
subjetivo. Se analiza por primera
vez el rol del compromiso con la
carrera en la relacion entre CSE y
SL.

Se examina el rol de la inteligencia
emocional en la relacion entre CSE
y SL.

Los mecanismos subyacentes en la
relacion entre las CSE y la SL han
sido escasamente explorados en la
literatura. Se examina el rol
mediador de la inseguridad laboral
en esta dindmica de relaciones.

CSE (CSES), compromiso
organizacional, burnout.

CSE (CSES), inteligencia

emocional.

CSE (CSES), compromiso

con la carrera.

CSE (CSES), inteligencia

emocional, work
engagement.

CSE (CSES), inseguridad

laboral.

583 enfermeras de
seis hospitales de
China.

463 soldados chinos,
siendo todos ellos de
género masculino.

312 soldados de
género masculino de
dos unidades de
infanteria de China.

356 enfermeras de
dos hospitales de
China.

346 empleados full-
time de cinco
compafiias de
servicios de Taiwan.

Las CSE se hallan asociadas con mayores
niveles de compromiso organizacional y
satisfaccion laboral intrinseca y extrinseca; y
con menores niveles de burnout.

La inteligencia emocional parcialmente
media los efectos de las CSE sobre la SL.

El compromiso con la carrera medid
parcialmente la relacion entre CSE y SL.
Empleados con CSE maés positivas tienden a
perseguir metas mas desafiantes y a invertir
mayores esfuerzos en su trabajo, lo que se
haya asociado con mayores niveles de SL.

La relacion entre CSE y SL se halla
parcialmente mediada por la inteligencia
emocional. Esto significa que aquellos
empleados con CSE mas positivas tienden a
poseer mayor inteligencia emocional, lo que
se encuentra asociado con mayor SL.

Los efectos de las CSE sobre la SL se vieron
parcialmente mediados y moderados por la
inseguridad laboral, significando esto Gltimo
que el impacto de las CSE sobre la SL fue
mayor para aquellos individuos con menor
inseguridad laboral.

Notas: SL = Satisfaccion laboral, CSE = Core Self-Evaluations, CGRP = Cinco Grandes Rasgos de Personalidad, CSES = Core Self-Evaluations
Scale, AP = Afectividad Positiva, AN = Afectividad Negativa.
Fuente: elaboracién propia.
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Tabla II.A.3. Determinantes de la satisfaccion laboral (estudios interaccionistas).

Referencia Antecedentes Determinantes analizados Muestra Hallazgos e implicancias principales
Cohrs, Abeley La SL es analizada desde una Caracteristicas percibidas del 1065 graduados Variables situacionales como la autonomia, el
Dette (2006) perspectiva interaccionista. Los trabajo (autonomia, liderazgo universitarios.  liderazgo participativo y las posibilidades de

Dormann, Fay,
Zapfy Frese
(2006)

Heller, Ferris,
Browny
Watson (2009)

Wu y Griffin
(2012)

autores afiaden el constructo
disposiciones relacionadas con el
trabajo, el cual comprende la

centralidad del trabajo, la
autoeficacia y las metas de
carrera.

La variabilidad observada en la
SL podria estar explicada por tres
factores: @ factores
disposicionales, (2) factores
inestables y ligados a ocasiones
especificas, (3) cambios en las
caracteristicas del trabajo.

Los individuos tienden a actuar
diferente en distintas situaciones
(fuentes de variabilidad) vy, al
mismo tiempo, a actuar con
relativa consistencia dentro de los
mismos contextos (fuentes de
estabilidad).

Del mismo modo en que las CSE
afectan la manera en la que los

individuos perciben las
caracteristicas del trabajo, las
experiencias de trabajo son

capaces de moldear las CSE.

participativo y apoyo social),

disposiciones generales
(CGRP), disposiciones
relacionadas con el trabajo

(centralidad del trabajo y auto-
eficacia).

Auto-eficacia, autoestima, locus

de control y afectividad
negativa.
Personalidad global (CGRP),

personalidad laboral,

personalidad en el hogar.

CSE, caracteristicas del trabajo,
SL.

95

Estudio
longitudinal
con 157
individuos.

147 parejas de
recién casados
y 290
estudiantes
avanzados
canadienses.

Estudio
longitudinal
con 5.827
individuos,

con mediciones
sistematicas
anuales durante
10 afios.

carrera resultan relevantes para acrecentar la
SL. Variables disposicionales como la auto-
eficacia y la centralidad del trabajo se
configuran como fuertes predictores de la SL.

Los resultados sugieren que el 62% de la
variabilidad observada en la SL se debe a
factores situacionales, el 24,25% a factores
disposicionales o estables y el 13,75% restante
a factores de alta inestabilidad.

Los participantes son significativamente mas
responsables y abiertos a la experiencia y
menos extrovertidos en sus trabajos que en sus
hogares. La personalidad en el trabajo media
la relacion entre los rasgos de personalidad
global y la SL.

La interrelacion entre factores disposicionales
y situacionales contribuye a explicar las
experiencias de trabajo y el auto-concepto de
los individuos. Los incrementos en la SL de un
afio a otro contribuyen a acrecentar las CSE.
Al mismo tiempo, los incrementos en las CSE
de un afio al otro contribuyen a acrecentar la
SL.



Kellery
Semmer (2013)

Besen, Matz-
Costa, Brown,
Smyer y Pitt-
Catsouphes
(2013)

Haynie, Harris
y Flynn (2016)

Nguyeny
Borteyrou
(2016)

Los autores analizan los efectos
del transcurso del tiempo en una
variable situacional, el control
sobre el trabajo, y una
disposicional, las CSE, ademas
de como ambas afectan a la SL.

Hasta el momento, existe poca
evidencia acerca del rol de la
edad del empleado en la
influencia de las disposiciones y
las caracteristicas del trabajo
sobre la satisfaccién laboral

Los procesos de fusion tienden a
acrecentar el nivel de
incertidumbre de los empleados
acerca del comportamiento futuro
de las variables que afectan su
trabajo, lo que se halla asociado
con un declive en la SL. Se
explora el rol moderados de las
CSE en la relacion entre la
incertidumbre y la SL.

Se examina el rol de la
adecuacion  individuo-ambiente
(person-environment fit) en la
relacion entre las CSE y la SL.

CSE, sin incluir el locus de
control; control sobre el trabajo.

CSE (CSES), caracteristicas del
trabajo (variedad, autonomia,
identidad, retroalimentacion,
significatividad, amistad vy
vinculaciéon con otros), edad,
SL.

CSE (CSES), nivel de
incertidumbre acerca del cambio
(change uncertainty).

Caracteristicas  del  trabajo,
adecuacién individuo-situacion,
CSE (CSES).

Estudio
longitudinal
con 1145
individuos.

1873
empleados de
diferentes
sectores
ocupacionales.

398 empleados
de bancos en
proceso de
fusion.

197 técnicos
profesionales
de laboratorio
de Bélgicay
Francia.

Los individuos tienden a seleccionar aquellas
condiciones de trabajo que se encuentran mas
alineadas con sus disposiciones. La falta de
progreso tanto en el control sobre el trabajo
como en las CSE a través del tiempo se
encuentra asociada con un declive en la SL.

La relacion positiva entre la autonomia, la
amistad y la variedad de habilidades y la
satisfaccion laboral pareciera debilitarse con la
edad. La edad no moder6 la relacién entre la
identidad, la significatividad, la
retroalimentacion, la vinculacion con otros, las
CSE y la satisfaccion laboral.

Los efectos negativos de la incertidumbre
acerca del futuro sobre la SL resultaron
menores para aquellos empleados con CSE
mas positivas, sugiriendo que las CSE
moderan esta relacion.

Las CSE correlacionan  positiva vy
significativamente con la SL, aun luego de
controlar por la influencia de variables
situacionales. Las CSE median parcialmente la
relacion entre la adecuacion individuo-
situacion y la SL.

Notas: SL = Satisfaccion laboral, CSE = Core Self-Evaluations, CGRP = Cinco Grandes Rasgos de Personalidad.
Fuente: elaboracién propia.

96



CAPITULO III

Estudio de las propiedades psicométricas de la Escala de
Autoevaluaciones Esenciales (CSES) y del indice Breve de Satisfaccion
Laboral (BIAJS) en dos muestras independientes de trabajadores

argentinos

Resumen

En este ensayo se examinan las propiedades psicométricas de las versiones en espafiol
de la Escala de Autoevaluaciones Esenciales (Core Self-Evaluations Scale, CSES) y del
indice Breve de Satisfaccion Laboral Afectiva (Brief Index of Affective Job Satisfaction,
BIAJS) en dos muestras independientes de profesionales argentinos (209 académicos
pertenecientes a una facultad de una universidad publica argentina y 125 gerentes de nivel
medio y alto convocados en el marco de una Maestria en Administracién de Negocios), en
términos de su consistencia interna, estructura factorial, validez convergente, validez
discriminante y validez predictiva. Los resultados revelan que ambas escalas presentan una
confiabilidad satisfactoria, similar a la reportada para las versiones originales en inglés. En
cuanto a la estructura factorial del BIAJS, los resultados del analisis factorial confirmatorio
(CFA) indican que un modelo unidimensional proporciona un ajuste adecuado a los datos.
En cuanto a la CSES, los resultados del CFA revelan que un modelo bi-factorial es el que
brinda el mejor ajuste a los datos, observandose ademés niveles satisfactorios de validez
convergente y discriminante. Finalmente, se obtiene que la CSES posee una apropiada
validez predictiva, al observar correlaciones estadisticamente significativas con la
satisfaccion laboral. Se concluye que las versiones en espafiol de la CSES y del BIAJS
resultan validas y confiables y que, por ende, su empleo resulta apropiado tanto en la
investigacion cientifica como en la practica profesional. Méas aun, la obtencion de resultados
consistentes con los reportados en contextos laborales no hispano-parlantes brinda evidencia
sobre la universalidad y validez transcultural de los constructos involucrados en este estudio.
Finalmente, se sefialan las limitaciones de esta investigacion y se efectian algunas

advertencias sobre el uso de estos instrumentos en contextos laborales.
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1. Introduccidn

Mas de dos décadas han transcurrido desde que Judge y su equipo introdujeron el
modelo de las Autoevaluaciones Esenciales (CSE por sus siglas en inglés, Core Self-
Evaluations; Judge, Locke y Durham, 1997), definidas como un conjunto de
conclusiones centrales e inconscientes que las personas formulan acerca de si mismas,
de otros y de su ambiente. Desde este articulo seminal, un nimero significativo de
investigaciones publicadas en revistas cientificas de alto impacto han sefialado a las
CSE como uno de los predictores de orden disposicional méas relevantes para
comprender las actitudes, los comportamientos y el bienestar de los empleados en el
trabajo, demostrando su capacidad predictiva incremental por sobre otras taxonomias de
personalidad fuertemente consolidadas en la literatura, como el Modelo de los Cinco
Grandes Rasgos de la Personalidad y la Afectividad Positiva/Negativa (Piccolo, Judge,
Takahashi, Watanabe y Locke, 2005; Rode, Judge y Sun, 2012).

Si bien las CSE fueron originalmente conceptualizadas como un fenémeno global,
latente y de orden superior, que resulta comprehensivo de cuatro rasgos de personalidad
ampliamente investigados en Psicologia (i.e. autoestima, autoeficacia, locus interno de
control y estabilidad emocional), su medicion durante las primeras etapas de desarrollo
del modelo era indirecta, lo que significa que eran examinadas por medio de sus cuatro
rasgos componentes (e.g. la Escala de Autoestima de Rosenberg, 1965; la Escala de
Autoeficacia Generalizada de Judge et al., 1998; la Eysenck Personality Inventory
Neuroticism Scale de Eysenck y Eysenck, 1968; la Internality, Powerful, Others, and
Chance Scale de Levenson, 1981). Esto exigia a los investigadores trabajar con una
gran cantidad de reactivos (cerca de 38 items, dependiendo de las escalas utilizadas) y

aproximarse al constructo por medio del empleo de técnicas estadisticas de reduccion de
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datos (como el andlisis factorial), lo que limitaba sustancialmente la utilidad cientifica y
practica del modelo.

La obtencion de correlaciones elevadas entre los cuatro rasgos centrales de las
CSE en numerosos estudios (e.g. Judge, Erez, Bono y Thoresen, 2002) y resultados de
pruebas factoriales que revelaban una estructura subyacente unidimensional (e.g. Judge,
Bono y Locke, 2000) motivaron a Judge, Erez, Bono y Thoresen (2003) a desarrollar la
Escala de Autoevaluaciones Esenciales (CSES por sus siglas en inglés, Core Self-
Evaluation Scale), de doce items, especificamente disefiada para examinar las CSE
como un fendmeno global. Desde la introduccion de la CSES, un ndmero significativo
de investigaciones la han utilizado para comprender las actitudes, los comportamientos
y el bienestar de los empleados en diversidad de contextos organizacionales, no sélo
norteamericanos (e.g. Judge et al., 2008a; Judge, llies y Zhang, 2012), sino también
europeos (e.g. Stumpp et al., 2010; Hulsheger et al., 2010; Nguyen y Borteyrou, 2016;
Walczak y Derbis, 2015), asiaticos (e.g. Guo et al., 2017; Holt y Jung, 2008; Hsieh y
Huang, 2017; Liu et al.,, 2016; Peng et al., 2016), africanos (e.g. Karatepe, 2011;
Sheykhshabani, 2011) y oceanicos (e.g. Bowling, Wang y Li, 2012).

Si bien la CSES ha observado propiedades psicométricas satisfactorias en
numerosas investigaciones, su estructura factorial continGa en la actualidad siendo un
tema ampliamente debatido en la literatura internacional. En efecto, y pese a que la
mayor parte de las investigaciones parecieran brindar soporte a un modelo
unidimensional de CSE (e.g. Judge et al., 2003; Holt y Jung, 2008; Gardner y Pierce,
2009; Stumpp et al., 2010), otros estudios mas recientes también han demostrado que
un modelo compuesto por dos (e.g. Gu et al., 2015) o cuatro factores correlacionados
(Miller y Nicols, 2011) brinda un ajuste mas satisfactorio a los datos. Esta discusion no

resulta trivial puesto que la estructura factorial de una prueba psicométrica constituye un
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elemento central de su validez de constructo (Morata-Ramirez, Holgado-Tello, Barbero-
Garcia y Mendez, 2015) y, por lo tanto, tiene fuertes implicancias para evaluar el grado
de utilidad de las inferencias que sobre la base de dicha prueba sean realizadas.

En lo que refiere al contexto iberoamericano especificamente, sélo fue posible
identificar dos trabajos en los que las CSE hayan sido examinadas. Se trata de dos
comunicaciones breves (short communications), publicadas en el Journal of Personality
and Individual Differences casi de manera simultanea con la presentacion de este
ensayo en la 52° Annual Assembly CLADEA 2017 (Riverside, California, Estados
Unidos), en las que Arias y Arias (2017) y Beléndez, Gomez, Lopez y Topa (2018)
exploran la estructura factorial de la CSES en el contexto chileno y espafiol
respectivamente, observando en ambos casos que un modelo bi-factorial es el que
proporciona un ajuste mas satisfactorio a los datos. Sin embargo, ambas investigaciones
se diferencian de este ensayo en, al menos, dos sentidos. Primero, ambas se
fundamentan en datos provenientes de una muestra demasiado homogénea de
estudiantes universitarios de pre-grado. Segundo, ambas analizan las propiedades
psicométricas de la CSES exclusivamente en términos de su consistencia interna y
estructura factorial, siendo tales pruebas insuficientes para dar cuenta de la validez de
un instrumento. En su lugar, la presente investigacion realiza un examen psicométrico
minucioso de la CSES, no sélo en términos de su confiabilidad y estructura factorial,
sino también de su validez convergente, validez discriminante, validez predictiva y
equivalencia poblacional, recurriendo para ello a dos muestras independientes y
heterogéneas de profesionales argentinos.

La satisfaccion laboral, en particular, constituye el principal fendmeno sobre el
que se ha focalizado la literatura acerca de las CSE (Judge et al., 2017). En este sentido,

numerosas investigaciones han demostrado los efectos positivos de las CSE sobre la
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satisfaccion laboral de los empleados, tanto en lo que refiere a sus componentes
afectivos (i.e. la respuesta afectiva o emocional del individuo hacia su trabajo como un
todo; Fisher, 2000; e.g. Srivastava, Locke, Judge y Adams, 2010) como cognitivos (i.e.
el juicio evaluativo positivo o negativo que el individuo realiza de las diferentes facetas
que definen su situacién de trabajo; Weiss, 2002; e.g. Rode, Judge y Sun, 2012).

Dentro de los instrumentos mas usualmente empleados para examinar la
satisfaccion laboral se destacan el indice de Satisfaccion Laboral (Index of Job
Satisfaction; 1JS; Brayfield y Rothe, 1951), el indice de Descripcion del Trabajo (Job
Description Index; JDI; Smith, Kendall y Hulin, 1969), el Cuestionario para el
Diagnostico del Trabajo (Job Diagnostic Survey; Hackman y Oldham, 1975), el
Cuestionario de Satisfaccion de Minnesota (Minnesota Satisfaction Questionnaire,
MSQ; Weiss et al., 1967), el indice Breve de Satisfaccion Laboral Afectiva (Brief Index
of Affective Job Satisfaction; BIAJS; Thompson y Phua, 2012), entre otros. En lo que
refiere al &mbito iberoamericano, tal y como fue discutido en detalle en la seccion 6.3.4
del Capitulo I, la mayoria de las investigaciones parecieran haberse sustentado en
escalas ad hoc (e.g. Azanza, Moriano y Molero, 2013; Duran, Extremera, Montalban y
Rey, 2005; Martinez Buelvas, Oviedo-Trespalacios y Amaya, 2016; Preciado Serrano,
Pozos-Radillo, Colunga-Rodriguez, Vazquez-Gofii y Avalos-Latorre, 2017; Urien
Angulo y Amparo Osca, 2012) o en instrumentos de desarrollo local menormente
validados (e.g. Bravo Carrasco et al., 2017; Orgambidez-Ramosa, Pérez-Moreno y
Borrego-Alés, 2015; Pérez-Zapata, Peralta-Montecinos y Fernandez-Davila, 2014). Un
porcentaje mas reducido de investigaciones han recurrido a medidas cognitivas de
satisfaccion laboral, tales como el JDI (e.g. Merino Tejedor, Fernandez Rios y Bargsted
Aravena, 2015), el 1JS (e.g. Cernas-Ortiz, Mercado-Salgado y Davis, 2018) o el MSQ

(e.g. Liberman, 2014).
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Teniendo en cuenta lo descripto en el parrafo precedente, se cree que el BIAJS
resulta un instrumento promisorio para la investigacion cientifica y la practica
profesional en el contexto iberoamericano, basicamente por cuatro motivos: (a) es
producto de una sintesis de teorias e instrumentos previos validados, como el indice de
Satisfaccion Laboral (Index of Job Satisfaction; Brayfield y Rothe, 1951) o la escala de
Price y Mueller (1981); (b) constituye una medida pura de elementos afectivos (i.e. no
confunde dentro de sus reactivos componentes de indole cognitiva); (c) es una versién
econdmica, al contener sélo cuatro reactivos; (d) ha observado resultados satisfactorios
en diferentes pruebas psicométricas, incluyendo analisis de validacion de contenido,
consistencia interna, estabilidad temporal, validez convergente, validez de criterio y
equivalencia inter-poblacional. Es por ello que el segundo objetivo de este ensayo
consiste en examinar las propiedades psicométricas de la version en espafiol del BIAJS
en términos de su consistencia interna, estructura factorial y validez convergente, en dos
muestras de profesionales argentinos.

Este trabajo contribuye, por un lado, a la validacién de dos escalas con enorme
potencial para ser empleadas tanto en la investigacion cientifica como en la practica
profesional en Comportamiento Organizacional y Psicologia Laboral en contextos
iberoamericanos. En este sentido, se cree que su validacion impulsara el estudio de los
efectos de las CSE sobre la satisfaccion laboral en dicho contexto, no identificandose a
la fecha ninguna investigacion publicada sobre la tematica. Por otro lado, este ensayo
también contribuye a la literatura internacional acerca de las propiedades psicométricas
de la CSES y del BIAJS, no solo brindando claridad en torno a su estructura factorial
sino también aportando evidencia acerca de la validez transcultural de ambos

constructos y sus relaciones.
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2. Marco tedrico
2.1. La satisfaccion laboral y el indice Breve de Satisfaccion Laboral Afectiva

La satisfaccion laboral, entendida de manera general como el grado en que a los
empleados les gusta su trabajo (Fritzsche y Parrish, 2005), constituye uno de los
fendmenos mas estudiados durante el Gltimo siglo en campos como el Comportamiento
Organizacional y la Psicologia Laboral. A pesar de este gran interés en la satisfaccion
laboral como objeto de estudio, aun existe un consenso limitado sobre su dominio de
contenido, asi como sobre los factores, procesos y mecanismos que contribuyen a
explicarla. En este sentido, tal y como advierten Brief y Weiss (2002), o mas
recientemente Michalos (2014), no existe claridad en torno a si la satisfaccién laboral
implica exclusivamente procesos afectivos o0, también, cognitivos. Al respecto,
Thompson y Phua (2012) proponen clasificar la satisfaccion laboral en dos categorias
conceptualmente distintas: (a) la satisfaccion laboral afectiva, entendida como un
concepto unidimensional representativo de un sentimiento general hacia el trabajo como
un todo (Spector, 1997); y (b) la satisfaccion laboral cognitiva, la cual es producto de
un proceso consciente de evaluacion de los atributos del trabajo y de la comparacion
entre tal complejo de percepciones y un standard cognitivo (Moorman, 1993).

El debate acerca del dominio afectivo y/o cognitivo de la satisfaccion laboral ha
tenido su impronta en la operacionalizacion y medicion del constructo a lo largo de la
historia®. Por ejemplo, medidas de satisfaccion laboral cognitiva suelen requerir que el

participante indique su grado de satisfaccion con un listado no exhaustivo de atributos

® Independientemente que se pretenda examinar los componentes cognitivos o afectivos de la satisfaccion
laboral, el enfoque dominante en ambos casos consiste operacionalizarla como una variable cuantitativa
continua (i.e. que oscila entre niveles menores y mayores de satisfaccion), usualmente por medio del
empleo de escalas estilo Likert (véanse Wanous y Reichers, 1996; Wanous, Reichers y Hudy, 1997;
Wanous y Hudy, 2001; o Thompson y Phua, 2012 para una discusién detallada acerca de este tema). Tal y
como mencionan Van den Broeck y Parker (2017) en su reciente revision, modelos clasicos como el de
Herzberg (1968), que plantean una aparente dicotomia insatisfaccién-satisfaccién, han recibido un soporte
muy limitado en la literatura empirica.
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(o facetas) del trabajo, tales como la remuneracion y otras compensaciones financieras
que recibe, las tareas que realiza, las oportunidades de promocién y desarrollo de
carrera que le son ofrecidas, el apoyo social que le brindan sus compafieros y
supervisores, las condiciones fisicas en las que desarrolla sus actividades, etc. Dentro de
este tipo de instrumentos, se destacan el Job Satisfaction Blank (JSB; Hoppock, 1935),
el Index of Job Satisfaction (1JS; Brayfield y Rothe, 1951), el Job Description Index
(JDI; Smith et al., 1969), el SRA Attitude Survey (Science Research Associates, 1973),
el JobStaz’73 (Quinn y Shepard, 1974) y el Job Diagnostic Survey (Hackman y Oldham,
1975) como los mas usualmente empleados en la investigacion empirica.

Las medidas de satisfaccién laboral cognitiva han sido fuertemente cuestionadas
por varios motivos. El primero radica en que las dimensiones contempladas en dichas
medidas nunca resultan exhaustivas o definitivas. Como resultado, un nimero diverso y
poco comparable de atributos del trabajo con los que el empleado podria estar mas o
menos satisfecho han sido propuestos en la literatura. ElI segundo cuestionamiento
consiste en la dificultad de definir un criterio de agregacion de los puntajes
correspondientes a cada reactivo. En efecto, el procedimiento estandar en estos casos
consiste en recurrir al empleo del promedio simple de los puntajes asignados al conjunto
de los items, lo que conduce a asumir que cada atributo posee la misma importancia
relativa para el participante. Una alternativa a este método consiste en la utilizacion de
promedios ponderados en el calculo de los indices de satisfaccion laboral, ajustando el
puntaje de cada item de acuerdo a la importancia relativa que el atributo le merece al
participante o segun su relevancia teorica en funcion de baremos construidos con datos
de poblaciones heterogéneas de individuos. Sin embargo, numerosas investigaciones

sefialan que la incorporacion de puntajes ponderados rara vez ofrece una ganancia
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significativa en la validez de constructo, la fiabilidad de la medicion y el poder
predictivo del instrumento (Seashore y Taber, 1975; Quinn y Mangione, 1973).

Los estudios interesados en relevar medidas afectivas de satisfaccion laboral, en
cambio, suelen solicitar al participante que indique una medida global de su
satisfaccion, sin proponerle las facetas a ser consideradas o la manera en la que estas
deben ser combinadas. Este tipo de medidas permiten superar las limitaciones sefialadas
en el parrafo precedente. Sin embargo, Thompson y Phua (2012) advierten que la
mayoria de los instrumentos agrupados dentro de esta segunda categoria suelen fallar en
examinar el dominio afectivo de la satisfaccion laboral, al confundir dentro de sus
reactivos otros items que refieren especificamente a aspectos cognitivos (e.g. Brayfield
y Rothe, 1951). Con la intencion de superar tales limitaciones, Thompson y Phua (2012)
proponen el indice Breve de Satisfaccion Laboral Afectiva (Brief Index of Affective Job
Satisfaction, BIAJS).

El BIAJS constituye un cuestionario de auto-reporte especificamente disefiado
para evaluar el dominio afectivo de la satisfaccion laboral, a través de una escala breve
compuesta por cuatro reactivos. EI mismo consiste en una adaptacion del Index of Job
Satisfaction (Brayfield y Rothe, 1951) y comparte similitudes con la escala desarrollada
por Price y Mueller (1981). Sin embargo, a diferencia del primero, el BIAJS representa
una version significativamente mas breve, conteniendo alrededor de un ochenta por
ciento menos de reactivos. A diferencia del segundo, cuyas propiedades psicométricas
solo han sido evaluadas en términos de su consistencia interna, el BIAJS ha observado
resultados satisfactorios en diferentes pruebas de validacion de contenido, consistencia
interna, estabilidad temporal, validez convergente, validez de criterio y equivalencia
inter-poblacional, segun nacionalidad, nivel del puesto y tipo de organizacion. Si bien el

mismo ha sido empleado en investigaciones recientes conducidas en contextos
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organizacionales anglosajones (e.g. Hirschi, 2014; Sekol y Kim, 2014), hasta el
momento no se han identificado estudios previos publicados que lo hayan validado en

contextos iberoamericanos.

2.2. La Escala de Autoevaluaciones Esenciales

La personalidad constituye uno de los determinantes de la satisfaccion laboral que
ha concentrado mayor nivel de interés cientifico durante las Gltimas dos décadas (Judge,
Klinger, Simon y Yang, 2008b; Ones et al.,, 2007), entendida como aquellas
caracteristicas personales de los sujetos que determinan formas consistentes de sentir,
pensar y comportarse frente a los eventos (Mayer, 2007; Pervin, Cervone y John, 2005).
La personalidad ha sido el objeto de estudio por excelencia del disposicionalismo,
corriente tedrica que postula que los individuos poseen estados mentales inobservables,
Ilamados disposiciones, que poseen una elevada estabilidad a través del tiempo (Caspi,
Roberts y Shiner, 2005; Dormann, Fay, Zapf y Frese, 2006), al poseer fuertes bases
genéticas (Johnson, McGue y Krueger, 2005; Judge et al., 2012) y neuropsicoldgicas
(Pickering y Gray, 1999), que predisponen las actitudes y comportamientos que son
proclives a tener en el lugar de trabajo (Judge et al., 2008b). En efecto, la literatura
disposicional afirma que los individuos tienden a poseer una actitud méas positiva o
negativa hacia a sus trabajos, aun ante la presencia de diversidad de condiciones
organizacionales (Judge et al., 2017).

Hasta el momento, numerosos modelos de personalidad han sido propuestos en la
literatura, encontrandose dentro de los méas difundidos la Taxonomia Afectividad
Positiva/Afectividad Negativa (Positive and Negative Affectivity; Brief, Butcher y
Robertson, 1995) y el Modelo de los Cinco Grandes Rasgos de la Personalidad (Big
Five Personality Traits; Goldberg, 1990). Si bien la mayor parte de las investigaciones

disposicionalistas se han asentado sobre alguno de estos dos modelos, fue hace poco
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mas de dos décadas que Judge et al. (1997) introdujeron las denominadas
Autoevaluaciones Esenciales (CSE por sus siglas en inglés, Core Self-Evaluations), las
cuales refieren a un conjunto de conclusiones basicas, esenciales e inconscientes que los
individuos formulan acerca de si mismos, de otros y de su ambiente.

Las CSE representan un constructo global, latente y de orden superior, que refleja
cuatro rasgos de personalidad fuertemente consolidados en la investigacion en
Psicologia (véase Judge, Locke, Durham y Kluger, 1998). En primer lugar, se encuentra
la autoestima, entendida como una medida global de valor que los sujetos se asignan a
si mismos como personas (Harter, 1990; Locke, McClear y Knight, 1996; Clausen,
1991). En segundo lugar, esta la autoeficacia, que representa el grado de confianza que
los individuos poseen acerca de su capacidad para desempefar las tareas de manera
efectiva y alcanzar las metas de manera exitosa (Bandura, 1997; Locke et al., 1996). En
tercer lugar, se encuentra el locus interno de control, el cual refiere a la medida en la
que los sujetos creen que la mayoria de los eventos que acontecen en sus vidas resultan
producto de su propio comportamiento (Rotter, 1966; Spector, 1982). Al sentir que la
mayoria de estos acontecimientos se encuentran bajo su control, este tipo de personas
también tiende a asociar los eventos positivos con sus propios méritos y esfuerzos.
Finalmente, la estabilidad emocional (o el bajo neuroticismo) representa la tendencia de
los individuos a focalizarse en los aspectos mas positivos de si mismos, de otros y de
sus vidas (Costa y McCrae, 1988; Clark y Watson, 1991). Aquellos sujetos mas
emocionalmente estables tienden a concentrarse en sus éxitos, mas que en sus fracasos,
asi como en los aspectos mas favorables de su trabajo.

La principal limitacion del modelo de las CSE en sus etapas iniciales de desarrollo
consiste en que su medicion era indirecta, lo que exigia a los investigadores aproximarse

al fendmeno por via de sus cuatro rasgos constitutivos mediante el empleo de técnicas
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estadisticas de reduccion de datos (e.g. analisis factorial), generando el inconveniente de
tener que administrar cuestionarios relativamente extensos que incluyan escalas para
cada rasgo y limitando sustancialmente la utilidad practica del modelo. La obtencion de
correlaciones elevadas y estadisticamente significativas entre los cuatro rasgos
constitutivos de las CSE en numerosos estudios meta-analiticos (e.g. Judge, Erez, Bono
y Thoresen, 2002), asi como de resultados factoriales que revelaban que los mismos
tienden a reflejar un Unico constructo latente y de orden superior (e.g. Judge, Bono y
Locke, 2000), motivaron a Judge et al. (2003) a desarrollar una escala mas breve,
compuesta por doce reactivos, a la que llamaron Escala de Autoevaluaciones Esenciales
(CSES por sus siglas en inglés, Core Self-Evaluation Scale). Al respecto, Judge et al.
(2003) advierten que la CSES ha sido construida para examinar las CSE de manera
global, por lo que ninguno de sus reactivos resulta directamente asignable a alguno de
sus cuatro rasgos componentes.

Numerosos estudios han reportado relaciones estadisticamente significativas entre
las CSE vy la satisfaccién laboral (Wu y Griffin, 2012), tanto en lo que refiere a sus
manifestaciones afectivas (e.g. Stumpp et al., 2010) como cognitivas (e.g. Cohrs, Abele
y Dette, 2006; Rode et al., 2012). Mas aln, la evidencia sefiala que la validez predictiva
de las CSE sobre la satisfaccion laboral pareciera ser mayor cuando las primeras son
medidas mediante la CSES, en lugar de emplear sus cuatro rasgos constitutivos
(Piccolo, Judge, Takahashi, Watanabe y Locke, 2005). Estudios recientes sefialan que
las CSE también observan validez predictiva incremental sobre la satisfaccion laboral,
incluso luego de controlar simultaneamente sus efectos por la influencia de otras
medidas disposicionales consolidadas como la Afectividad Positiva y Negativa o los
Cinco Grandes Rasgos de la Personalidad (e.g. Judge et al., 2008a; Stumpp et al.,

2010), lo que brinda soporte al argumento de Judge, Van Vianen y De Pater (2004) de
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que las CSE constituyen el mejor predictor de orden disposicional de la satisfaccion
laboral.

Hasta el momento, las CSE han sido estudiadas en diversidad de contextos
organizacionales y paises, incluyendo los Estados Unidos (e.g. Judge et al., 2008a),
Alemania (e.g. Stumpp et al., 2010; Dormann y Zapf, 2001), Japén (e.g. Piccolo et al.,
2005), China (e.g. Guo, Zhu y Zhang, 2017; Liu, Li, Ling y Cai, 2016; Peng, Li, Zhang,
Tian, Miao, Xiao y Zhang, 2016; Rode et al., 2012), Holanda (e.g. Judge et al., 2004),
Polonia (e.g. Walczak y Derbis, 2015), Grecia (e.g. Nikolaou y Judge, 2007), Iran (e.g.
Karatepe, 2011; Sheykhshabani, 2011), Taiwan (e.g. Hsieh y Huang, 2017), Corea (e.g.
Holt y Jung, 2008), Nueva Zelanda (e.g. Bowling, Wang y Li, 2012), Espafa (e.g. Judge
et al., 2004), Francia (e.g. Nguyen y Borteyrou, 2016) e Israel (e.g. Judge et al., 1998),
lo que ha provisto evidencia acerca de su universalidad y validez transcultural. A pesar
de haber concentrado grandes esfuerzos de investigacion alrededor del mundo, la
estructura factorial de la CSES continGa constituyendo, en la actualidad, un tema
ampliamente debatido (Arias y Arias, 2017; véase la Tabla I11.1 para una sintesis). En
efecto, y pese a que la mayor parte de las investigaciones parecieran brindar soporte a
un modelo unidimensional (e.g. Judge et al., 2003; Holt y Jung, 2008; Gardner y Pierce,
2009; Stumpp et al., 2010), otros estudios mas recientes han demostrado que un modelo
compuesto por dos (e.g. Gu et al., 2015; Arias y Arias, 2017; Beléndez, Gémez, Lopez
y Topa, 2018) o cuatro factores correlacionados (Miller y Nicols, 2011) brindan un

ajuste mas satisfactorio a los datos.
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Tabla III.1. Estructura factorial de la CSE en estudios psicométricos previos.

Estructura factorial

Referencia Muestras

Dimensiones CFlI GFlI RMSEA  TLI
Judge et al. (2003)* 3 1 factor 0,93 0,93 0,08 N/R
Holt y Jung (2008) 1 1 factor 0,94 N/R 0,08 N/R
Gardner y Pierce (2009) 1 1 factor 0,94 N/R 0,05 N/R
Stumpp et al. (2010)* 3 1 factor 0,92 0,92 0,07 0,90
Miller y Nicols (2011)* 2 4 factores 0,93 N/R 0,07 N/R
Gu et al. (2015) 1 2 factores 0,97 N/R 0,06 N/R
Arias y Arias (2017) 2 2 factores 0,97 N/R 0,07 0,96
Beléndez et al. (2018) 1 2 factores 0,91 N/R 0,06 0,90

Notas: N/R = Indice no reportado. * Dado que en el estudio en cuestién se emplearon dos o
mds muestras independientes, se reportan los promedios obtenidos para cada indice de
ajuste. CFI = comparative fit index. TLI = Tucker-Lewis index. RMSEA = root mean square
error of approximation (RMSEA). GFI = goodness of fit index. Fuente: Elaboracidn propia.

3. Método
3.1. Disefo

Se emple6 un disefio correlacional y no experimental, sustentado en una estructura
de datos de corte transversal, consistente en dos muestras independientes y no

probabilisticas de profesionales argentinos.
3.2. Participantes

Siguiendo las recomendaciones efectuadas por los Revisores del XV Coloquio
Doctoral de la 52° Asamblea Anual del Consejo Latinoamericano de Escuelas de
Administracion (CLADEA 2017), celebrado en Riverside, California (Estados Unidos),
y con el proposito de incrementar la generalizabilidad de los hallazgos de este ensayo,

se utilizaran dos muestras independientes de profesionales calificados argentinos.
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Muestra 1 - Académicos. Se compuso por 209 académicos de una facultad
perteneciente a una universidad publica, localizada en la Provincia de Buenos Aires,
Argentina. La edad de los participantes oscilé entre 23 y 70 afios, con una media de
44,40 y una desviacion estandar de 11,76. Cerca del 70% de los participantes fueron
mujeres, el 36,36% eran Profesores y el 24,88% contaba con una dedicacion full-time.
La antigliedad de los respondientes oscilo entre 1 y 45 afos, con una media de 17,49 y
una desviacién estandar de 10,51. La antigiedad en el cargo actual vario desde 1 a 30,
con una media de 8,66 y una desviacion estandar de 8,41 afios. Cerca del 65% de los
participantes tenia titulo de Grado, el 20,10% titulo de Master y el 14,83% titulo de

Doctor. Lo anterior puede ser visualizado en la Tabla 111.2.

Tabla II1.2. Perfil sociodemografico de los participantes de la Muestra 1.

Variables sociodemograficas % M DE Min Max

Género
Femenino 69,86 - - - ;
Masculino 30,14 - - - -
Posicion
Profesor 36,36 - - - ;
Auxiliar 63,64 - - - -
Dedicacion
Part-time 75,12 - - - -
Full-time 24,88 - - - -
Maximo titulo alcanzado
Titulo de Grado 65,07 - - - -
Titulo de Master 20,10 - - - -
Titulo de Doctor 14,83 - - - -

Edad - 44,40 11,76 23 70
Antigliedad - 17,49 10,51 1 45
Antigiiedad en la posicion actual - 8,66 8,41 1 30

Notas: % = frecuencia porcentual, M = Media aritmética, DE = Desvio estdndar, Min =
Minimo, Mdx = Mdximo. Fuente: Elaboracién propia.

Muestra 2 — Managers. La misma se compuso por un total de 125 gerentes de

nivel medio y alto que, al momento de efectuarse la recoleccion de los datos, eran
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estudiantes avanzados de un programa de Maestria en Administracion de Negocios,
dictado en modalidad part-time (ver Tabla I11.3). El 58,40% de los mismos declard
haber tenido experiencias previas de formacion en el nivel de postgrado. El 62,40% de
los participantes fueron hombres y el 71,20% declaré trabajar mas de 40 horas
semanales (full-time). La mayoria de los gerentes (60%) se desempefiaban en relacion
de dependencia en el sector privado, el 15,20% en relacion de dependencia en el sector
publico, el 18,40% ejercian el rol de consultores en estudios o consultoras con una
categoria equivalente a semi-senior o senior, manifestando ademas desempefiar alguna
actividad independiente, y sélo el 6,40% eran propietarios de la organizacion bajo su
direccion. La totalidad de los participantes indicaron poseer personal a cargo. La edad
media de los participantes fue de 36,60, con una desviacion estandar de 8,69. La
proporcion mayoritaria de los participantes (56%) declaré estar casado o conviviendo
con su pareja y el 35,20% era soltero al momento del relevamiento. El 58,40% de los
gerentes indicé no poseer familiares a cargo, mientras que el 41,60% restante sefialo si
tenerlos. La antigliedad en el ejercicio de la profesion oscilo entre 5 y 40 afios, con una
media de 11,50 y un desvio estandar de 7,91. En cuanto a la antigiedad en la
organizacion actual, la misma vari6 entre 8 meses y 29 afios, con una media de 8,36 y
un desvio estandar de 7,40. Finalmente, la antigliedad en el cargo actual presentd una
amplitud de entre 8 meses y 26 afios, con una media aritmética de 5,09 y un desvio

estandar de 4,97.

112



Tabla II1.3. Perfil sociodemografico de los participantes de la Muestra 2.

Variables sociodemograficas % M DE Min Max
Genero
Femenino 37,60 - - - -
Masculino 62,40 - - - -
Ocupacion

En relacion de dependencia del sector privado 60,00 - - - -
En relacion de dependencia del sector publico 15,20 - - - -
Consultor en relacion de dependencia 18,40
Emprendedor 6,40
Carga horaria
Part-time 28,80 - - - -
Full-time 71,20 - - - -
Estado civil
Soltero 35,20
Casado/vive en pareja 96,00
Separado/divorciado/viudo 8,80
Cargas de familia

Si 41,60 - - - -

No 58,40 - - - -

Edad - 36,60 8,69 26 65
Antigiiedad en el ejercicio de la profesion - 1150 791 5 40
Antigliedad en la organizacidn actual - 8,36 7,40 0,67 29
Antigiiedad en el cargo actual - 5,09 4,97 0,67 26

Notas: % = frecuencia porcentual, M = Media aritmética, DE = Desvio estdndar, Min =
Minimo, Mdx = Mdximo.
Fuente: Elaboracion propia.

3.3. Variables e instrumentos

Autoevaluaciones Esenciales (Core Self-Evaluations, CSE). Se utilizd una
version en espafiol de la Escala de Autoevaluaciones Esenciales (CSES por sus siglas en
inglés, Core Self-Evaluation Scale; Judge et al., 2003), la cual mantuvo la estructura
original de doce reactivos (seis de ellos expresados en términos positivos y seis en
términos negativos) y una escala de cinco niveles, variando la misma entre totalmente

en desacuerdo (= 1, salvo puntaje inverso) y totalmente de acuerdo (= 5, salvo puntaje
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inverso). La version traducida de la escala se encuentra presentada en la seccién Anexo
del presente ensayo.

Satisfaccion laboral afectiva. Se empled una version en espafiol del indice Breve
de Satisfaccion Laboral Afectiva (BIAJS por sus siglas en inglés, Brief Index of
Affective Job Satisfaction), instrumento disefiado en su version original en inglés por
Thompson y Phua (2012) para la medicion de los componentes afectivos de la
satisfaccion laboral. La versién traducida del BIAJS mantuvo la estructura original de
cuatro items, con una escala de frecuencia de cinco niveles, ubicados entre totalmente
en desacuerdo (= 1) y totalmente de acuerdo (= 5). La version traducida del indice se

halla presentada en la seccion Anexo de este ensayo.
3.4. Procedimiento

Siguiendo las normas establecidas en la Declaracion de Helsinki de 1975, este
estudio fue evaluado por un Comité Cientifico de la Universidad Nacional de Mar del
Plata (Argentina), quien se expidié favorablemente sobre sus aspectos éticos y
metodol6gicos. Para que el mismo fuera sometido a tal evaluacion, el estudio fue
incorporado como parte de los objetivos especificos de un proyecto mas amplio
financiado por dicha Universidad’. Ademas, estos aspectos éticos y metodoldgicos
también fueron evaluados por un Jurado en el marco del XV Coloquio Doctoral de la
52° Asamblea Anual del Consejo Latinoamericano de Escuelas de Administracion —
CLADEA 2017, celebrada en Riverside, California, Estados Unidos.

Puesto que tanto la CSES como el BIAJS fueron desarrollados originalmente en
inglés, ambos instrumentos fueron traducidos al idioma espafiol con la asistencia de un

traductor con formacion doctoral y postdoctoral en Linguistica, formacion universitaria

7 Estudio de riesgos psicosociales en docentes de la Universidad Nacional de Mar del Plata y su relacion
con la Satisfaccion Laboral (codigos: 15/H244 y PSI266/17)
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en el estudio y la ensefianza del inglés y numerosas publicaciones cientificas sobre
interculturalidad®. Siguiendo el método recomendado por Brislin (1980), tanto el
investigador bilinglie como el asesor tradujeron de manera separada el instrumento del
inglés al espariol y del espariol al inglés (traduccién back and forth), comparando luego
los trabajos realizados y resolviendo las diferencias mediante el acuerdo mutuo. En
ambos casos, mas que pretender una traduccion literal, se procuré que los reactivos de
las escalas traducidas conservaran su sentido original (Piccolo et al., 2005).

A continuacion, se describira el procedimiento de recoleccion de datos para ambas
muestras.

Muestra 1 — Académicos. Una vez que las maximas autoridades académicas de la
universidad brindaron su autorizacion para realizar el estudio, se envi6é un cuestionario
virtual, desarrollado a través de la herramienta de uso gratuito Google Drive®, a un
total de 414 académicos. El cuestionario se encontré precedido por una descripcion de
los objetivos de la investigacion, un formulario de consentimiento informado y una
casilla de correo electronico a la que el participante podia comunicarse en caso de
poseer alguna inquietud, consulta o sugerencia. S6lo se dio acceso a los participantes al
cuestionario digital cuando hubieran autorizado de manera expresa su participacion en
el estudio mediante su aceptacion del formulario de consentimiento informado (a tales
efectos, se incorpor6 un botdn con la leyenda “acepto participar en esta investigacion”).
Si bien las invitaciones fueron enviadas desde una direccion institucional de la facultad,
se les aclard a los participantes que la encuesta era estrictamente confidencial y que s6lo
el investigador tendria acceso a los datos recolectados. Siguiendo el procedimiento

recomendado por Judge et al. (2005) para reducir el sesgo de varianza comun por

8 Mariana Lazzaro-Salazar, Ph.D in Linguistics. Investigadora de Posdoctorado, Vicerrectoria de
Investigacion y Postgrado, Universidad Catdlica del Maule. Research Associate, School of Linguistics
and Applied Language Studies, Victoria University of Wellington, New Zealand. Scopus ID
56612006400.
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empleo de método Unico, el relevamiento se realizé en dos etapas. En la primera, los
participantes fueron invitados a responder un cuestionario sobre sus CSE. En la
segunda, y con dos semanas de diferencia, se los invitd a responder el de satisfaccion
laboral. Con respecto a este ultimo, y dado que es factible que algunos participantes
desempefien mas de una actividad laboral, principalmente los docentes part-time, se les
solicitdé que respondan el cuestionario exclusivamente desde su experiencia de trabajo
en la facultad. Un total de 209 individuos completaron voluntariamente los
cuestionarios en ambas etapas durante un periodo de cinco meses (representando una
tasa de respuesta del 50,48%).

Muestra 2 — Managers. Los participantes eran estudiantes avanzados de un
programa de Maestria en Administracion de Negocios, dictado en modalidad part-time.
De manera previa, se solicitd al Coordinador de dicho programa su autorizacion para
enviar a la totalidad de los cursantes del segundo y tercer afio del programa un correo
electronico con una invitacion a participar de la investigacion y un enlace a un
cuestionario virtual, nuevamente desarrollado a través de la herramienta Google
Drive®. De manera coincidente con lo descripto para la Muestra 1, la encuesta estuvo
precedida por una descripcion de los propésitos de la investigacién y un formulario de
consentimiento informado y solo se dio acceso a los participantes al cuestionario
cuando dicho formulario fue aceptado digitalmente. En cuanto a la escala de
satisfaccion laboral afectiva, y dado que es posible que los participantes desempefien
mas de una actividad profesional, se les solicitd que respondan el cuestionario
exclusivamente desde su experiencia de trabajo en su ocupacién principal, la que resulta
coincidente con la oportunamente declarada en la seccion “Datos socio-demogréficos”

de la encuesta.
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3.5. Analisis

Las propiedades psicométricas de la CSES fueron examinadas en términos de: (a)
su consistencia interna, mediante el céalculo del Coeficiente Alfa de Cronbach; (b) su
estructura factorial, mediante una serie de analisis factoriales confirmatorios (CFA),
realizados con la técnica de ecuaciones estructurales; (c) su validez convergente,
mediante un analisis de las cargas factoriales estandarizadas de cada reactivo en su
respectivo factor latente; (d) su validez discriminante, mediante comparaciones
sucesivas entre la varianza media extraida y la varianza compartida; y (e) su validez
predictiva, a través del célculo de las correlaciones observadas entre las CSE y uno de
los criterios més investigados en Comportamiento Organizacional y Psicologia Laboral:
la satisfaccion laboral. Las propiedades psicométricas del BIAJS fueron examinadas en
términos de: (a) su consistencia interna, (b) su estructura factorial y (c) su validez

convergente.
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4. Resultados
4.1. Escala de Autoevaluaciones Esenciales (CSES)
Analisis descriptivo y correlaciones

En las Tablas 111.4 y 111.5 se presentan las medias, desviaciones estandar y
correlaciones para cada uno de los items que componen la version en espafiol de la
CSES. Como puede observarse, los doce reactivos registran medias elevadas en las dos
muestras, ubicandose las mismas entre 3,18 y 4,06 en la Muestra 1 y entre 3,31 y 4,24
en la Muestra 2 (las cuales resultan consistentes con las reportadas en estudios previos
de validacion realizados en el contexto anglosajon; e.g. Judge et al., 2003; Srivastava et
al., 2010; Stumpp et al., 2010). Ademas, la mayoria de los mismos presentan
correlaciones estadisticamente significativas entre si, registrandose una covarianza item-

item promedio de 0,22 en la Muestra 1 y de 0,24 en la Muestra 2.
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Tabla II1.4. Medias, desviaciones estandar y correlaciones entre los items de la CSES (Muestra 1).

Correlaciones

Version en espariol de la CSES
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

1. Me siento confiado en que obtengo el éxito que merezco en la vida -

2. En ocasiones me siento deprimido/a (r) 024 -

3. Cuando lo intento, generalmente lo logro 0,30 0,17 -

4. Cuando fracaso, a veces siento que no sirvo (r) 023 044 023 -

5. Desarrollo las tareas exitosamente 0,20 0,13 0,37 0,25 -

6. A veces siento que no controlo mi trabajo (r) 0,11 0,39 0,10 0,17 0,16 -

7. En general, me encuentro satisfecho/a conmigo mismo 0,20 0,30 0,15 0,24 0,21 0,16 -

8. Me encuentro lleno/a de dudas acerca de mis capacidades (r) 0,09 0,35 0,18 0,47 0,29 0,27 0,39 -

9. Yo soy quien determina qué es lo que ocurre en mi vida 0,12 0,25 0,14 0,26 0,14 0,19 0,15 0,20 -

10. No siento que mi carrera se encuentre completamente bajo mi control (r) 0,25 0,32 0,13 0,22 0,11 0,33 0,13 0,26 0,23 -
11. Estoy en condiciones de resolver la mayoria de mis problemas 0,23 0,34 0,27 0,31 0,21 0,20 0,24 0,28 0,29 0,25 -

12. Existen momentos en los que todo me parece bastante desalentador e indtil (r) 0,27 0,58 0,27 0,37 0,21 0,44 0,23 0,33 0,32 0,37 028 -

Estadisticos descriptivos
Media 3,75 3,30 4,06 3,67 3,91 3,32 4,02 4,00 3,59 3,18 3,81 3,28
Desvio estandar 0,85 1,07 0,67 1,07 0,61 1,08 0,76 0,87 0,87 1,12 0,84 1,05
Minimo 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Maximo 5 5 5 5 5 ) 5 ) ) 5 ) 5

Notas: r = puntaje inverso. Las correlaciones iguales o superiores a 0,12 resultan significativas al nivel de p < 0,10, las iguales o superiores a 0,14 resultan
significativas al nivel de p < 0,05 y las iguales o superiores a 0,18 resultan significativas al nivel de p < 0,01.
Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla II1.5. Medias, desviaciones estandar y correlaciones entre los items de la CSES (Muestra 2).

Correlaciones

Version en espariol de la CSES
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

1. Me siento confiado en que obtengo el éxito que merezco en la vida. -

2. En ocasiones me siento deprimido/a (r) 021 -

3. Cuando lo intento, generalmente lo logro. 045 0,07 -

4. A veces cuando fracaso siento que no (r) 0,20 0,53 0,19 -

5. Desarrollo las tareas exitosamente. 0,21 0,08 0,29 0,08 -

6. A veces siento que no controlo mi trabajo (r) 0,01 0,35 0,20 0,33 0,04 -

7. En general, me encuentro satisfecho/a conmigo mismo. 0,27 0,33 0,29 0,38 0,25 0,20 -

8. Me encuentro lleno/a de dudas acerca de mis capacidades (r) 0,22 0,38 0,26 0,55 0,31 0,28 0,42 -

9. Yo soy quien determina qué es lo que ocurre en mi vida. 0,31 0,09 0,37 0,15 0,16 0,12 0,20 0,17 -

10. No siento que mi carrera se encuentre completamente bajo mi control (r) 0,18 0,44 0,18 0,49 0,12 0,34 0,19 0,36 0,27 -
11. Estoy en condiciones de resolver la mayoria de mis problemas. 0,38 0,23 0,40 0,26 0,36 0,24 0,23 0,34 0,31 0,24 -

12. Existen momentos en los que todo me parece bastante desalentador e inatil (r) 0,20 0,44 0,10 0,55 0,04 0,35 0,38 0,46 0,19 051 0,14 -

Estadisticos descriptivos
Media 3,78 3,47 4,24 3,69 3,96 3,34 4,11 4,10 3,76 3,31 3,98 3,58
Desvio estandar 0,78 1,12 0,63 1,15 0,64 1,07 0,69 0,97 0,87 1,15 0,80 1,21
Minimo 2 1 3 1 1 1 2 1 2 1 1 1
Méaximo 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

Notas: r = puntaje inverso. Las correlaciones iguales o superiores a 0,15 resultan significativas al nivel de p < 0,10, las iguales o superiores a 0,17 resultan
significativas al nivel de p < 0,05 y las iguales o superiores a 0,23 resultan significativas al nivel de p < 0,01.
Fuente: Elaboracion propia.
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Confiabilidad

La confiabilidad de la version en espafiol de la CSES fue analizada en términos de
su consistencia interna, para lo cual se calcul6 el Coeficiente Alfa de Cronbach en
ambas muestras. De dicho analisis se obtuvo que la version en espafiol de la CSES
observa una consistencia interna satisfactoria tanto en la Muestra 1 (o = 0,80) como en
la Muestra 2 (a = 0,82), la cual resulta en ambos casos superior al nivel critico de 0,70
(Nunnally y Bernstein, 1994) y es muy similar a la reportada en otros estudios
realizados en contextos no hispano-parlantes (Gardner y Pierce, 2009; Gu et al., 2015;
Holt y Jung, 2008; Judge et al., 2003; Miller y Nicols, 2011; Stumpp et al., 2010).
Adicionalmente, se verifico que la totalidad de los reactivos de la CSES observan
correlaciones adecuadas con la escala global, variando la correlacion item-total entre

0,47 y 0,69 en la Muestra 1 y entre 0,35 y 0,73 en la Muestra 2.

Validez de constructo

La validez de constructo de la CSES fue analizada en términos de su estructura
factorial, validez convergente y validez discriminante. En cuanto a la estructura
factorial, la misma fue examinada a través de un analisis factorial confirmatorio (CFA),
el cual se efectué en dos etapas. En la primera, se verifico el cumplimiento de los
supuestos minimos para la aplicacion del modelo (Hair, Anderson, Tatham y Black,
1995), por medio del célculo de la medida de adecuacién muestral de Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) y de la prueba de la esfericidad de Bartlett. La prueba KMO arrojé un
coeficiente de 0,83 en la Muestra 1 y de 0,82 en la Muestra 2 (ambos considerados
meritorios; véase Cureton y D'Agostino, 1983) y la prueba de la esfericidad de Bartlett
resulto significativa en ambos casos al 1% (Muestra 1: y° = 532,22; df = 66; p-value <

0,01; Muestra 2: y~ = 410,93; df = 66; p-value < 0,01). Los resultados anteriores
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sugirieron condiciones satisfactorias para la aplicacion del modelo factorial en ambas
muestras.

En la segunda etapa, se estudio la estructura factorial de la CSES mediante un
analisis factorial confirmatorio (CFA) realizado en IBM SPSS AMOS® (version 22),
mediante la técnica de ecuaciones estructurales. EI método de estimacion fue el de
méaxima verosimilitud, al ser el usualmente empleado en la mayoria de los analisis
factoriales confirmatorios (Brown, 2006). A tal fin, y siguiendo las recomendaciones
metodoldgicas efectuadas por Herrero (2010) de contrastar y comparar modelos
alternativos, se construyeron cuatro modelos de relaciones teoricas entre variables
observadas y latentes, replicando el estudio de validacion de Judge et al. (2003). De
manera consistente con lo sugerido por Bollen (1989), en la evaluacion de los cuatro
modelos se reportaron y compararon diversos indices de ajuste, tales como: el
estadistico chi-cuadrado (?), el indice de bondad del ajuste (goodness of fit index, GFI),
el indice de ajuste comparativo (comparative fit index, CFl), el indice de Tucker-Lewis
(Tucker-Lewis index, TLI), el error cuadratico medio de aproximacion (root mean
square error of approximation, RMSEA), el indice de ajuste normalizado por
parsimonia (parsimonious normed fit index, PNFI), el indice comparativo de ajuste
parsimonioso (parsimonious comparative fit index, PCFI) y el criterio de informacion
de Akaike (AIC). Si bien no existe consenso absoluto en torno a los valores criticos para
la mayoria de estos indices de ajuste (Marsh, Hau y Wen, 2004), de acuerdo a lo
sefialado por Byrne (2001), valores de CFI, TLI o GFI superiores a 0,90, de PNFI o
PCFI mayores a 0,50 y de RMSEA alrededor de 0,08 resultan indicadores de buen
ajuste. En cuanto a la prueba chi-cuadrado, resultados menos estadisticamente
significativos (preferentemente, no significativos) reflejan un mejor ajuste del modelo a

los datos (Byrne, 2001). Sin embargo, distintos autores advierten que estos Gltimos
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deben ser interpretados con cautela, al presentar el estadistico y? la limitacion de ser
sumamente sensible a las variaciones en el tamafio muestral (e.g. Bentler y Bonnet,
1980; Hooper, Coughlan y Mullen, 2008; Jéreskog y Sérbom, 1993).

Con sustento en los hallazgos previos reportados por Judge et al. (2003), Holt y
Jung (2008), Gardner y Pierce (2009) y Stumpp et al. (2010), en el primer modelo (M1)
se plante6 que los 12 items de la CSES saturan en un unico factor latente (modelo
unidimensional). En el modelo 2 (M2), y con sustento en los aportes de Gu et al.
(2015), Arias y Arias (2017) y Beléndez et al. (2018), se hipotetizd que los seis
reactivos de la CSES que se hallan redactados en términos positivos saturan en un factor
latente, indicativo de las CSE positivas, mientras que los seis items redactados en
términos negativos saturan en otro factor, representativo de las CSE negativas (modelo
bi-factorial). En los modelos 3 (M3) y 4 (M4), y con sustento en la evidencia reportada
por Miller y Nicols (2011), se hipotetizd que cada uno de los items de la CSES saturan
en uno de cuatro factores, los cuales resultan representativos de los cuatro rasgos de
personalidad que componen las CSE (i.e. autoestima, autoeficacia, locus interno de
control y estabilidad emocional). Sin embargo, puesto que los reactivos de la CSES han
sido pensados para reflejar un fendmeno global y ninguno de ellos refiere
exclusivamente a un Unico rasgo en particular, los items fueron asignados al
componente con el que mantienen una mayor correspondencia tedrica, replicando el
procedimiento original de validacion de Judge et al. (2003).

Los indices de ajuste para el M1 (véase Figura 1) resultan aceptables en la
Muestra 1, aunque comparativamente se trata del modelo que proporciona el peor ajuste
a los datos (¥ = 112,81; df = 54; ¥?/df = 2,09; GFI = 0,92; CFI = 0,88; RMSEA = 0,07;
AIC = 160,81), con excepcion de las medidas ajustadas por parsimonia (PNFI = 0,65;

PCFI = 0,72). Nétese que tanto el PNFI como el PCFI penalizan los modelos de mayor
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complejidad y tienden a favorecer a aquellos dotados de mayor parsimonia (Mulaik,
James, Alstine, Bennet, Lind y Stilwell, 1989), como es el caso del M1. En cuanto a la
Muestra 2, los resultados del CFA revelan que este modelo brinda un ajuste inaceptable
a los datos (¥ = 129,53; df = 54; ¥?/df = 2,40; GFI = 0,83; CFl = 0,79; RMSEA = 0,11;

PNFI = 0,57; PCFI = 0,65; AIC = 177,53).
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Figura 1. Cargas factoriales estandarizadas para el Modelo 1 (Muestras 1y 2).
Las cargas factoriales estandarizadas para cada muestra se hallan reportadas del siguiente
modo: Muestra 1/Muestra 2. La totalidad de las cargas factoriales resultan
estadisticamente significativas al nivel de p < 0,01.

Fuente: Elaboracién propia.

En el M2 (véase Figura 2), se hipotetizd que los items de la CSES tienden a
saturar en dos factores latentes (modelo bi-factorial). Especificamente, se establecio que
los seis reactivos redactados en términos positivos saturan en un factor, representativo
de las CSE positivas, y los seis restantes, redactados en términos negativos, saturan en

otro factor, representativo de las CSE negativas. Comparativamente, este modelo es el
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que brinda el mejor ajuste a los datos en las dos muestras (Muestra 1: ¥? = 97,38; df =
53; ¥?/df = 1,84; GFI = 0,93; CFI = 0,91; RMSEA = 0,06; PNFI = 0,66; PCFI = 0,73;
AIC = 147,38; Muestra 2: y*> = 72,92; df = 53; y?/df = 1,38; GFI = 0,92; CFI = 0,95;
RMSEA = 0,05; PNFI = 0,67; PCFI = 0,76; AIC = 122,92). Notese que, en este segundo
modelo, los dos factores extraidos se hallan elevada e inversamente correlacionados

entre si, exhibiendo una covarianza de -0,78 en la Muestra 1 y de -0,51 en la Muestra 2.
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Figura 2. Cargas factoriales estandarizadas para el Modelo 2 (Muestras 1y 2).
Las cargas factoriales estandarizadas para cada muestra se hallan reportadas del siguiente
modo: Muestra 1/Muestra 2. La totalidad de las cargas factoriales resultan
estadisticamente significativas al nivel de p < 0,01.

Fuente: Elaboracién propia.
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En el M3 (véase Figura 3), se hipotetizd que los items de la CSES tienden a
saturar en uno de cuatro factores® (locus interno de control: items 6, 9 y 10; autoestima:
items 1, 7 y 8; autoeficacia: items 3, 5 y 11; estabilidad emocional: items 2, 4 y 12),
admitiéndose la existencia de covarianza entre las variables latentes. Este modelo
reporté un ajuste satisfactorio a los datos en la Muestra 1 (x* = 88,89; df = 48; y?/df =
1,85; GFI = 0,94; CFl = 0,91; RMSEA = 0,06; PNFI = 0,61; PCFI = 0,67; AIC =
148,67), aungue los indices de ajuste resultaron inferiores a los obtenidos para el M2.
Notese que, nuevamente, las covarianzas entre los cuatro factores latentes resultan
elevadas, oscilando las mismas entre 0,62 y 0,89. En la Muestra 2, en cambio, el M3 no
logré converger (i.e. la matriz fall6 en ser positivamente definida). Al respecto,
Shimazu, Schaufeli, Suzuki, Nashiwa, Kato et al. (2008) sefialan que esto suele ocurrir
cuando las correlaciones entre los factores latentes son demasiado elevadas (lo que es

consistente con lo observado en la Muestra 1 si se observan sus covarianzas).

% Si bien la CSES ha sido disefiada para examinar las autoevaluaciones esenciales de manera global, lo
que significa que ninguno de sus reactivos se corresponde exactamente con ningln rasgo especifico (i.e.
autoestima, autoeficacia, locus interno de control y estabilidad emocional), se replicé el procedimiento
empleado por Judge et al. (2003) en su estudio de validacion original y los items fueron asignados al
rasgo con el que mantuvieran mayor (aunque no exacta) correspondencia teorica.
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Figura 3. Cargas factoriales estandarizadas para el modelo 3 (Muestra 1). Sélo
se reportan las cargas factoriales estandarizadas y covarianzas de la Muestra 1 dado que el
modelo no convergié en la Muestra 2. La totalidad de las cargas factoriales resultan
estadisticamente significativas al nivel de p < 0,01. Fuente: Elaboracién propia.

El M4 (véase Figura 4) resulta sumamente similar al M3, aunque sugiere que las
relaciones observadas entre los cuatro rasgos de las CSE, Ilamados factores de primer
orden, son explicadas por la existencia de otro factor latente, llamado de segundo orden,
representativo del constructo global de las CSE. Este ultimo modelo reportd un ajuste
aceptable a los datos en la Muestra 1 (y? =96,25; df = 50; ¥*/df = 1,93; GFI = 0,93; CFI
= 0,91; RMSEA = 0,07; PNFI = 0,62; PCFI = 0,68; AIC = 152,25), aunque poco
satisfactorio en la Muestra 2 (y? = 99,20; df = 50; y*/df = 1,98; GFI = 0,89; CFI = 0,86;
RMSEA = 0,09; PNFI = 0,58; PCFI = 0,66; AIC = 155,20). De manera similar a lo
observado en el M3, las cargas factoriales estandarizadas de los cuatro factores latentes

de primer orden (i.e. autoestima, autoeficacia, locus interno de control y estabilidad
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emocional) con el factor latente de segundo orden (i.e. CSE) resultan elevadas,
oscilando las mismas entre 0,75 y 0,91 en la Muestra 1 y entre 0,54 y 0,96 en la Muestra

2.
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Figura 4. Cargas factoriales estandarizadas para el modelo 4 (Muestras 1y 2).
Las cargas factoriales estandarizadas para cada muestra se hallan reportadas del siguiente
modo: Muestra 1/Muestra 2. La totalidad de las cargas factoriales resultan
estadisticamente significativas al nivel de p < 0,01.

Fuente: Elaboracién propia.

Los resultados del CFA para los cuatro modelos son sintetizados y comparados en
la Tabla I11.6. Como puede observarse, el M2 es el que registra el mejor ajuste a los
datos en las dos muestras independientes. Los p-values correspondientes a las pruebas
2 fueron corregidos utilizando el método Bollen-Stine bootstrap puesto que el test de

Mardia revel6 el incumplimiento del supuesto de normalidad multivariante.
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Tabla IIL.6. Indices de ajuste para los cuatro modelos (Muestras 1y 2).

; Muestra 1 Muestra 2
Indice
de M4 — 4 factores M3 -4 M4 — 4 factores
ajuste M1 — 1 factor M2 —2factores M3 —4 factores (CFA de 2do M1 — 1 factor M2 —2 factores factores (CFA de 2do
relacionados relacionados relacionados .
orden) relacionados orden)
2 —
X 112,81 (p<0,01) 97,38 (p<0,05) 88,89(p<0,05 96,25(p=0,01) 129,53 (p<0,01) 72,92 (p>0,10) 99,19 (p < 0,05)
df 54 53 48 50 54 53 50
y2ldf 2,09 1,84 1,85 1,93 2,40 1,37 1,98
GFI 0,92 0,93 0,94 0,93 0,83 0,92 NG 0,89
CFlI 0,88 0,91 0,91 0,91 0,79 0,95 0,86
RMSEA 0,07 0,06 0,06 0,07 0,11 0,05 0,09
PNFI 0,65 0,66 0,61 0,62 0,57 0,67 0,58
PCFI 0,72 0,73 0,67 0,68 0,65 0,76 0,66
AIC 160,81 147,38 148,67 152,25 177,53 122,92 155,2

Notas: y? = Chi-cuadrado, df = grados de libertad, GFI = Goodness of fit index, CFI = Comparative fit index, TLI = Tucker-Lewis index, RMSEA = Root mean
squared error of approximation, PNFI = parsimonious normed fit index, PCFI = parsimonious comparative fit index, AIC = Criterio de informacién de
Akaike, NC = El modelo no convergio. Los p-values correspondientes a las pruebas x? fueron corregidos utilizando el método Bollen-Stine bootstrap puesto
que el test de Mardia revel6 el incumplimiento del supuesto de normalidad multivariante.

Fuente: Elaboracion propia.
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Siguiendo un procedimiento andlogo al empleado por Judge et al. (2003) en la
validacion de la version estadounidense de la CSES, también se analizaron las
diferencias obtenidas en los estadisticos y? para cada uno de los cuatro modelos, como
una manera de evaluar y comparar el ajuste relativo de cada uno de ellos a los datos
recolectados. Al respecto, los resultados revelan que el M2, M3 y M4 observan una
mejora significativa en su ajuste a los datos en comparacion con el M1 tanto en la
Muestra 1 (AXZMl-Mz = 15,43, p <0,01; AXZMl.M3= 23,92, p<0,01; AXZMl-M4 =15/43,p<
0,01) como en la Muestra 2 (Ay?mi-mz2 = 56,61, p < 0,01; Ay’mi-ma = 30,34, p < 0,01).
Focalizando ahora la atencion sobre aquellos modelos que brindan el mejor ajuste, los
resultados de la Muestra 2 revelan que el M2 brinda un ajuste significativamente mayor
al reportado por el M4 (Ay?ma-ma = 26,27, p < 0,01). En cuanto a la Muestra 1, los
resultados indican que la caida observada en el estadistico y? al pasar del M2 al M3 o
del M2 al M4 no resulta estadisticamente significativa (Ay?mz-m3 = 8,50, N.S.; Ay’mo-ma =
1,13, n.s.), situacion que conduce a aceptar el modelo méas parsimonioso, es decir, M2.
Otra razon para elegir M2 por sobre M3 y M4 radica en que, aun si se tomara como
valida la hipdtesis de extraccion de cuatro factores, los analisis de consistencia interna
practicados en las dos muestras independientes revelan que tres de las cuatro sub-
escalas observan niveles inaceptables de consistencia interna, representados por
Coeficientes Alfa de Cronbach de 0,46 y 0,56 para la sub-escala de estima, de 0,53 y
0,61 para la de autoeficacia y de 0,51 y 0,50 para la de locus interno de control. Los
resultados insatisfactorios obtenidos para el M3 y el M4 resultaban esperables puesto
que la CSES ha sido disefiada para examinar las CSE de manera global y no sus cuatro
rasgos componentes. Tomando la totalidad de estos hallazgos bajo consideracién, se

decidi6 aceptar el M2 como el que proporciona el ajuste mas adecuado a los datos en las
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dos muestras independientes y continuar los analisis psicométricos restantes con dicho
modelo.

La validez de constructo de la CSES también fue analizada en términos de su
validez convergente, entendida por Martinez-Garcia y Martinez-Caro (2009), como el
grado en que las variables observadas correspondientes a un constructo (en este caso,
los reactivos del cuestionario) observan correlaciones elevadas entre si. A tal fin, se
examinaron las cargas factoriales estandarizadas correspondientes al M2 (véase Tabla
I11.7), las cuales resultaron moderadas al exhibir en todos los casos valores superiores al
estandar de 0,30 sugerido por Hair et al. (1999), indicando niveles aceptables de validez

convergente.

Tabla III. 7. Cargas factoriales estandarizadas para los Modelos 1y 2

Muestra 1 Muestra 2
Reactivo Modelo bi-factorial Modelo bi-factorial
CSE (+) CSE (-) CSE (+) CSE (-)
CSE1 0,44 0,61
CSE3 0,47 0,66
CSE5 0,44 0,43
CSE7 0,45 0,48
CSE9 0,43 0,49
CSE11 0,57 0,63
CSE2 (1) 0,73 0,65
CSE4 (n) 0,58 0,78
CSES6 (r) 0,51 0,47
CSES8 (1) 0,55 0,65
CSE10 (r) 0,48 0,65
CSE12 (r) 0,73 0,71

Notas: CSE = Core Self-Evaluations, CSE (+) = Core Self-Evaluations positivas, CSE (-) = Core
Self-Evaluations negativas, r = puntaje revertido.
Fuente: Elaboracion propia.

La validez discriminante, representativa del grado en que los factores latentes del
instrumento no comparten una varianza sustancial entre si, fue analizada siguiendo el
procedimiento recomendado por Fornell y Larcker (1981). Para estos autores, existe

validez discriminante entre dos variables latentes si la varianza compartida entre ellas
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(calculada como las correlaciones observadas, elevadas al cuadrado, para cada par de
variables latentes) resulta menor que su varianza media extraida (calculada como el
promedio de las cargas factoriales estandarizadas, elevadas al cuadrado, para cada factor
latente). Los resultados revelan una varianza compartida de 0,31 en la Muestra 1 y de
0,18 en la Muestra 2, resultando ambos coeficientes inferiores a la varianza media
extraida en ambas muestras (Muestra 1: 0,37; Muestra 2: 0,38), lo que sugiere niveles
satisfactorios de validez discriminante. Estos resultados son presentados en la Tabla

11.8.

Tabla II1.8. Validez discriminante de la CSES en el modelo 2 (Muestras 1y 2)

Muestra 1 Muestra 2
Factor latente . Desvio Correlaciones . Desvio Correlaciones
Media . Media __
estandar estandar
1 2 1 2
1. CSE positivas 3,86 0,45 0,61 397 047 0,71

2. CSE negativas 3,46 0,71 -0,56 (0,31) 0,77 1,42 0,80 -0,42(0,18) 0,82

Nota. n = 209 y n = 125. La totalidad de las correlaciones resultan estadisticamente
significativas al nivel de p < 0,01. Los niveles de consistencia interna (Coeficientes Alfa de
Cronbach) se hallan reportados sobre la diagonal principal en cursivas. La varianza
compartida entre las CSE positivas y negativas se halla presentada al lado de su respectivo
coeficiente de correlacién entre paréntesis.

Fuente: Elaboracidn propia.

Validez predictiva

Para el estudio de la validez predictiva de la CSES se siguié un procedimiento
analogo al empleado por Judge et al. (2003) y se analizd la magnitud y significatividad
de las correlaciones observadas entre las CSE y la satisfaccion laboral. Puesto que la
literatura sugiere que los individuos con CSE mas positivas también tienden a
experimentar estados mas positivos en sus trabajos, resulta esperable que las CSE
correlacionen de manera positiva y estadisticamente significativa con la satisfaccion
laboral. En efecto, los resultados de los andlisis practicados para el M2 revelan que las

CSE positivas exhiben correlaciones positivas, moderadas y significativas con la
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satisfaccion laboral (Muestra 1: r = 0,42; p < 0,01; Muestra 2: r = 0,50; p < 0,01) y que
las CSE negativas observan correlaciones negativas, moderadas y significativas con la
satisfaccion laboral (Muestra 1: r = -0,31; p < 0,01; Muestra 2: r = -0,39; p < 0,01), lo

que sugiere niveles satisfactorios de validez predictiva en ambas muestras.

Evidencia de grupos contrastados

En la Muestra 1, se examind la existencia de diferencias estadisticamente
significativas en las CSE en funcion del género (i.e. femenino o masculino), edad (i.e.
con menos de 40 afios o con 40 afios 0 mas), antigliedad en el cargo actual (i.e. con
menos de 10 afios o con 10 afios 0 mas), antigiedad total en la organizacion (i.e. con
menos de 20 afios o con 20 afios 0 mas), posicion jerarquica (i.e. Profesores o
Auxiliares), tipo de contratacion (i.e. full-time o part-time) y nivel educativo (i.e. sin
titulo de postgrado o con titulo de postgrado) de los académicos participantes. En la
Muestra 2, se considerd el género (i.e. masculino o femenino), la edad (con menos de 40
afios o con 40 afios 0 mas), la antigtiedad en el cargo (i.e. con menos de 3 afios o con 3
afios 0 mas), la antigliedad total (i.e. con menos de 5 afios o con 5 afios 0 mas), el tipo
de contrato (i.e. part-time o full-time), el estado civil (i.e. casado/en pareja o
soltero/separado/viudo) y las cargas de familia (i.e. si tiene o no tiene). A tales fines, se
empleo la prueba estadistica de diferencia de medias t de Student. Con respecto a las
variables cuantitativas (e.g. edad, antigiiedad en el cargo y antigiedad en la
organizacion), para la conformacion de los subgrupos independientes se analizo
previamente su distribucion en cada muestra (i.e. medias y desviaciones estandar), de
modo de lograr que cada uno se halle compuesto por un nimero relativamente similar
de participantes. Los resultados de los analisis practicados, los cuales son presentados
en las Tablas 111.9 y 111.10, revelan la existencia de diferencias estadisticamente

significativas en las CSE negativas (M2) en funcion de la edad, la antigiiedad en el
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cargo, la antigiiedad total y la jerarquia del docente en la Muestra 1 y en funcion de la

edad en la Muestra 2.

Tabla II1.9. Influencia de Variables Sociodemograficas sobre las CSE (Muestra 1).

Modelo bi-factorial (correlacionado)

Variable CSE (+) CSE ()
M DE M DE
Género
Femenino 3,86 0,45 1,58 0,73
Masculino 3,86 0,45 1,45 0,66
Edad
Menos de 40 afios 3,85 0,44 s 1,80 0,65 -
40 afos 0 mas 3,87 0,46 e 1,37 0,70
Antigiiedad en el cargo
Menos de 10 afios 3,86 0,46 ns 1,61 0,72 *
10 afios 0 mas 3,84 0,43 o 1,40 0,67
Antigledad total
Menos de 20 afios 3,87 0,49 s 1,65 0,74 «
20 afios 0 mas 3,84 0,38 e 1,39 0,64
Posicion
Profesor 3,84 0,42 ns 1,34 0,70 o
Auxiliar 3,89 0,49 o 1,66 0,68
Tipo de contrato
Part-time 3,86 0,46 1,50 0,72
Full-ime 384 043 ™ 167 066
Nivel educativo
Formacion de Grado 3,86 0,45 1,55 0,69
Formacion de Postgrado 3,86 0,46 ns: 1,52 0,75 ns

Notas: n.s. = diferencia no significativa, ** diferencia estadisticamente significativa al nivel de
p < 0,01, *diferencia estadisticamente significativa al nivel de p < 0,05.

Fuente: Elaboracién propia.
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Tabla II1.10. Influencia de Variables Sociodemograficas sobre las CSE (Muestra 2).

Modelo bi-factorial (correlacionado)

Variable CSE (+) CSE ()
M DE M DE
Género
Femenino 3,96 0,50 s 1,56 0,77
Masculino 3,98 0,46 o 1,33 0,82
Edad
Menos de 40 afios 3,95 0,51 ns 150 0,79 «
40 afiosomas 4,02 0,37 o 1,20 0,81
Antigiiedad en el cargo
Menos de 3 afos 4,03 0,45 s 1,31 0,72 s
3aflosomas 3,90 0,48 o 1,48 0,86 o
Antigledad total
Menos de 5afios 3,99 0,48 ns. 1,32 0,74 ns.
5 afos 0 mas 3,95 0,45 1,47 0,84
Tipo de contrato
Part-time 3,92 0,51 s, 1,38 0,78 s,
Full-time 3,99 0,46 1,43 0,82
Estado civil
Casado/en pareja 4,00 0,48 ns. 1,47 0,83 s
Soltero/ Separado/ Viudo 3,94 0,47 1,35 0,76
Cargas de familia
Sitiene 391 0,40 1,46 0,83
Notiene 4,01 0,52 n-s 1,39 0,79 n-s

Notas: n.s. = diferencia no significativa, ** diferencia estadisticamente significativa al nivel de
p < 0,01, *diferencia estadisticamente significativa al nivel de p < 0,05.
Fuente: Elaboracidn propia.
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4.2. Indice Breve de Satisfaccion Laboral Afectiva

Anélisis descriptivo y correlaciones

En la Tabla I11.11 se presentan las medias, desviaciones estandar, minimos,
maximos, cargas factoriales y correlaciones para los cuatro items que componen el
BIAJS. Como puede observarse, los mismos registran medias elevadas, oscilando sus
valores entre 3,77 y 4,29 en la Muestra 1 y entre 3,69 y 3,83 en la Muestra 2, ambas
consistentes con las reportadas por Thompson y Phua (2012) en su estudio original de
validacién. También es posible observar que los cuatro reactivos presentan
correlaciones moderadas y estadisticamente significativas entre si, variando las mismas

entre 0,44 y 0,65.

Tabla II1.11. Estadisticos descriptivos, cargas factoriales estandarizadas y

correlaciones observadas para los reactivos del BIA]JS.

Muestra 1 Muestra 2

Variable M DE Correlaciones M DE Correlaciones

1 2 3 4 1 2 3 4

1. Disfruto mucho

. . 429 0,68 - 383 088 -
mi trabajo

2. Me gusta mi
trabajo masqueala 3,77 089 050 - 3,74 098 059 -
persona promedio

3. En la mayoria de
los dias, me siento
entusiasmado por
mi trabajo

397 066 064 061 - 369 093 0,70 0,64 -

4. Me siento bien
satisfecho con mi 3,94 0,74 0,65 0,44 0,60 - 3,76 091 0,63 0,60 0,71 -
trabajo

Notas: N =209y N = 125. M = Media aritmética, DE = Desvio estdndar, Min = Minimo, Mdx =
Mdximo, CF = Carga factorial estandarizada. La totalidad de las correlaciones reportadas
resultan estadisticamente significativas al nivel de p < 0,01.

Fuente: Elaboracién propia.
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Consistencia interna

La confiabilidad de la versién en espafiol del BIAJS también fue analizada en
términos de su consistencia interna, para lo cual se calculd el Coeficiente Alfa de
Cronbach. Los resultados revelan que la version en espafiol del BIAJS registra una
consistencia interna elevada, representada por un coeficiente o de 0,84 en la Muestra 1 y
de 0,88 en la Muestra 2, siendo ambos superiores al nivel critico de 0,70 sugerido por
Nunnally y Bernstein (1994) y similares al reportado por Thompson y Phua (2012) para
el indice americano (o = 0,85). En cuanto a la correlacion item-total, la misma vario

entre 0,77 y 0,85 en la Muestra 1 y entre 0,83 y 0,89 en la Muestra 2.
Validez de constructo

Para el examen de la estructura factorial del BIAJS, se siguié un procedimiento
analogo al empleado para la CSES. Como paso previo, la obtencion de un coeficiente
equivalente a 0,79 en la prueba KMO en la Muestra 1 y de 0,83 en la Muestra 2 y de
resultados estadisticamente significativos en la prueba de la esfericidad de Bartlett
(Muestra 1: xz = 202,58; df = 6; p-value < 0,01; Muestra 2: xz = 255,02; df = 6; p-value
< 0,01) sugirieron condiciones apropiadas para la aplicacion del modelo factorial (Hair
et al., 1995). Los resultados del analisis factorial confirmatorio (CFA), realizado en
IBM SPSS AMOS® (versién 22), mediante la técnica de ecuaciones estructurales
(método de estimacion de maxima verosimilitud), revelaron que un modelo compuesto
por un Unico factor latente brinda un ajuste satisfactorio a los datos en ambas muestras
(Muestra 1: y* = 10,57; df = 2; p-value = 0,005; GFI = 0,97; CFI = 0,97; TLI = 0,91;
Muestra 2: ¥2 = 0,34; df = 2; p-value = 0,8440; GFI = 0,99; CFI = 1,00; TLI = 1,00).

La validez de constructo del BIAJS también fue examinada en términos de su
validez convergente, a través de un analisis de la magnitud y significatividad de las

cargas factoriales estandarizadas de sus cuatro reactivos con su correspondiente factor
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latente. Como puede observarse en la Figura 5, las mismas oscilaron entre 0,65 y 0,81
en la Muestra 1 y entre 0,74 y 0,88 en la Muestra 2, sugiriendo en ambos casos niveles

satisfactorios de validez convergente (Hair et al., 1995).

SL#1

SL&2

SL&3

SL&4

Figura 5. Cargas factoriales estandarizadas para el BIAJS (Muestras 1y 2). Las
cargas factoriales estandarizadas para cada muestra se hallan reportadas del siguiente
modo: Muestra 1/Muestra 2. La totalidad de las cargas factoriales resultan
estadisticamente significativas al nivel de p < 0,01.

Fuente: Elaboracién propia.

Evidencia de grupos contrastados

Nuevamente, se examind la existencia de diferencias estadisticamente
significativas en la satisfaccion laboral en funcion del género (i.e. femenino o
masculino), edad (i.e. con menos de 40 afios o con 40 afios 0 mas), antigiiedad en el
cargo actual (i.e. con menos de 10 afios o con 10 afios 0 mas), antigiiedad total en la
organizacion (i.e. con menos de 20 afios o con 20 afios 0 mas), posicion jerarquica (i.e.
Profesores o Auxiliares), tipo de contratacion (i.e. full-time o part-time) y nivel
educativo (i.e. sin titulo de postgrado o con titulo de postgrado) de los académicos
participantes. En la Muestra 2, se considero el género (i.e. masculino o femenino), la
edad (i.e. con menos de 40 afios o con 40 afios 0 mas), la antigiiedad en el cargo (i.e.

con menos de 3 afios o con 3 afios 0 mas), la antigiiedad total (i.e. con menos de 5 afios
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0 con 5 afilos 0 mas), el tipo de contrato (i.e. part-time o full-time), el estado civil (i.e.
casado/en pareja o soltero/separado/viudo) y las cargas de familia (i.e. si tiene 0 no
tiene). A tales fines, se empled nuevamente la prueba estadistica de diferencia de
medias t de Student. Los resultados de los analisis practicados, los cuales son
presentados en las Tablas 111.12 y 111.13, revelan la existencia de diferencias
estadisticamente significativas en la satisfaccion laboral en funcion del género, la edad y

la jerarquia del cargo en la Muestra 1 y en funcion de la edad en la Muestra 2.

Tabla II.12. Influencia de Variables Sociodemograficas sobre la Satisfaccion

Laboral (Muestra 1).

Variable Media Desvio estandar Significatividad
Género
Femenino 4,07 0,58 -
Masculino 3,82 0,66
Edad
Menos de 40 afios 3,87 0,67 .
40 afios 0 mas 4,07 0,56
Antigliedad en el cargo
Menos de 10 afios 3,99 0,62 s
10 afios 0 méas 4,00 0,61 e
Antigiiedad total
Menos de 20 afios 3,95 0,69 s
20 afos 0 mas 4,05 0,47 o
Posicién
Profesor 4,10 0,61 .
Auxiliar 3,93 0,60
Tipo de contrato
Part-time 4,01 0,62
Fulltime 3,94 0,58 s
Nivel educativo
Formacién de Grado 3,94 0,63
Formacion de Postgrado 4,10 0,55 n.S.

Notas: n.s. = diferencia no significativa, ** = diferencia estadisticamente significativa al nivel
de p < 0,01, * = diferencia estadisticamente significativa al nivel de p < 0,05.
Fuente: Elaboracién propia.
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Tabla III.13. Influencia de Variables Sociodemograficas sobre la Satisfaccion

Laboral (Muestra 2).

Variable Media Desvio estandar Significatividad
Género
Femenino 3,68 0,80 ns
Masculino 3,80 0,79 -
Edad
Menos de 40 afos 3,67 0,81 .
40 afios 0 mas 3,97 0,72
Antigliedad en el cargo
Menos de 3 afios 3,78 0,82 s
3 aflos 0 méas 3,67 0,77 -
Antigiiedad total
Menos de 5 afos 3,64 0,81 s
5 afios 0 mas 3,84 0,77 o

Carga horaria
Part-time 3,63 0,90

Full-time 3,80 0,74 n-s
Estado civil
Casado/En pareja 3,68 0,78 s
Soltero/Separado/Viudo 3,85 0,80 o
Cargas de familia
Si tiene 3,74 0,76
Notiene 3,77 0,82 ns:

Notas: n.s. = no significativa, ** significativa al nivel de p < 0,01, * significativa al nivel de p <
0,05.
Fuente: Elaboracion propia.

5. Discusion y consideraciones finales

En este ensayo se realizd un examen minucioso de las propiedades psicométricas
de las versiones en espafiol de la CSES y del BIAJS, en dos muestras independientes de
profesionales argentinos. En lo que respecta a la CSES, si bien hasta el momento ha
sido validada con éxito en una gran diversidad de contextos organizacionales
norteamericanos (e.g. Judge et al., 2008a), europeos (e.g. Nguyen y Borteyrou, 2016;
Walczak y Derbis, 2015) y asiaticos (e.g. Guo et al., 2017; Hsieh y Huang, 2017), y, en

menor medida, en contextos laborales africanos (e.g. Karatepe, 2011; Sheykhshabani,
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2011) y oceénicos (e.g. Bowling et al., 2012), el presente estudio constituyo el primer
antecedente de validacidn de su version en espafiol en Argentina.

En cuanto a la confiabilidad de la version en espafiol de la CSES, los analisis
practicados indicaron que la misma observa una consistencia interna satisfactoria en
ambas muestras (Nunnally y Bernstein, 1994), dada por un Coeficiente Alfa de
Cronbach de 0,80 en la Muestra 1 y de 0,82 en la Muestra 2, siendo ambos muy
similares a los reportados en investigaciones previas realizadas en contextos no hispano-
parlantes (e.g. Stumpp et al., 2010; Judge et al., 2003). En cuanto a su validez de
constructo, los resultados del analisis factorial confirmatorio revelaron que una
estructura compuesta por dos factores latentes, altamente correlacionados, proporciona
el ajuste méas satisfactorio a los datos en ambas muestras independientes. Estos
hallazgos resultan consistentes con lo observado en investigaciones recientes en favor
de un modelo bi-factorial de las CSE (e.g. Gu et al., 2015; Arias y Arias, 2017;
Beléndez et al., 2018). Ademas, los resultados de los analisis practicados en ambas
muestras indicaron que los dos factores latentes observan niveles satisfactorios de
validez convergente y discriminante. En cuanto a la validez predictiva de la CSES, y de
manera similar a lo sefialado en investigaciones previas (e.g. Wu y Griffin, 2012), se
observo que las CSE predicen significativamente la satisfaccion laboral.

Ademas de contribuir en la validacion de la versidn en espafiol de la CSES, en
este ensayo también se analizaron las propiedades psicométricas de la versiéon en
espafol del BIAJS, el cual ha demostrado constituir una medida efectiva y econémica
para medir la satisfaccion laboral afectiva en estudios previos realizados en contextos
anglosajones (Hirschi, 2014; Thompson y Phua, 2012; Sekol y Kim, 2014). En cuanto a
su confiabilidad, el mismo registrd una elevada consistencia interna, dada por un

Coeficiente Alfa de Cronbach de 0,84 en la Muestra 1 y de 0,88 en la Muestra 2, ambos
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muy similares al nivel reportado para la version norteamericana (Thompson y Phua,
2012). En cuanto a su validez de constructo, los resultados del analisis factorial
confirmatorio revelaron que los cuatro items del cuestionario tienden a saturar en un
unico factor latente, lo que brinda soporte a un modelo unidimensional de satisfaccion
laboral afectiva (Fisher, 2000). Por otro lado, los analisis practicados en ambas muestras
demostraron que la version en espafiol del BIAJS posee una validez convergente
satisfactoria, al observar sus cuatro reactivos cargas factoriales elevadas con su

respectivo factor latente.

Implicancias para la investigacion

Ademas de contribuir en la validacion de las versiones en espafiol de dos escalas
de amplia utilidad para la investigacién cientifica y la practica profesional en campos
como el Comportamiento Organizacional, la Administracion de Recursos Humanos y la
Psicologia Laboral, la obtencion de resultados consistentes entre las dos muestras
independientes y con los reportados en numerosos estudios realizados en contextos no
hispano-parlantes brinda evidencia acerca de la universalidad y la validez transcultural
de ambos constructos. Por otro lado, los resultados de esta investigacion contribuyen a
dar claridad sobre la estructura factorial de la CSES, tema actualmente debatido en la
literatura internacional (véanse Gu et al., 2015; Arias y Arias, 2017; Beléndez et al.,

2018 para una discusion reciente acerca de este tema).

Limitaciones del estudio

A pesar de las contribuciones metodoldgicas que este ensayo realiza, se considera
necesario reconocer algunas de sus limitaciones. La primera consiste en el tipo de
muestras que se han empleado para realizar los andlisis, las cuales se hallaron

compuestas exclusivamente por trabajadores calificados. Se cree que futuras
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investigaciones deberian replicar este estudio en otros sectores ocupacionales,
preferentemente mas heterogéneos, que expongan a sus empleados a un rango mas
amplio de condiciones laborales. La segunda limitacion consiste en que los analisis
psicométricos practicados se sustentaron en datos de corte transversal, por lo que no fue
posible examinar, por ejemplo, la estabilidad (confiabilidad test-retest) de los
constructos involucrados. En este sentido, se cree que futuras investigaciones podrian
incrementar la robustez de los hallazgos de este ensayo mediante el empleo de disefios
longitudinales, que incluyan mediciones de las mismas variables en diferentes

momentos temporales.

Limitaciones al empleo de escalas de auto-reporte

Si bien se cree que tanto la CSES como el BIAJS resultan instrumentos
prometedores para examinar respectivamente las autoevaluaciones esenciales y la
satisfaccion laboral en contextos iberoamericanos, tanto en la investigacién empirica
como en la préctica profesional, al mismo tiempo, se desea culminar esta seccion
realizando algunas advertencias importantes con respecto a su uso. Dado que ambas
escalas constituyen instrumentos de auto-reporte, podria ocurrir que los individuos
indiquen puntajes sobre-estimados de sus CSE o de su satisfaccion laboral con el
propoésito de brindar, ya sea de manera consciente o inconsciente, una imagen mas
favorable de si mismos, mostrandose por ejemplo como poseedores de autoevaluaciones
mas positivas o como empleados mas satisfechos. Al mismo tiempo, otros participantes
podrian querer dar una imagen mas modesta de si mismos, atenuando, como resultado,
los puntajes con los que se definen en la CSES o en el BIAJS. Las dos situaciones
anteriores han sido denominadas en la literatura anglosajona con los nombres sesgo de
deseabilidad social (social desirability bias; e.g. King y Bruner, 2000; Krumpal, 2013;

Van de Mortel, 2008) y sesgo de modestia (modesty bias; e.g. Piccolo et al., 2005;
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Murphy, 1993; Atwater, Wang, Smither y Fleenor, 2009; Kurman, 2001),
respectivamente.

De modo mas reciente, un ndmero significativo de investigaciones,
principalmente francesas, erigidas sobre los postulados tedricos seminales de Jellison y
Green (1981) y Beauvois (1984), han propuesto explicar estos fendmenos no en
términos de sesgos o errores en la manera en la que los individuos responden a los
cuestionarios de auto-reporte, sino en términos de la presencia generalmente invisible,
implicita y hasta inconsciente de normatividad social. Desde un enfoque psicosocial,
una norma se define como aquello que se presenta como mas deseable o conveniente en
una sociedad o grupo especifico (Maisonneuve, 1973). En los términos de Dubois
(1994), una norma “define un conjunto de eventos juzgados como buenos, [...]
deseables, por el colectivo de donde emana, por oposicion a otro conjunto de eventos
considerados como menos buenos, como menos deseables, o incluso, francamente
malos” (pp.28). Desde esta perspectiva, la internalizacion de las normas sociales y la
conformacién del estilo explicativo (véase Jellison y Green, 1981) son fruto de un
aprendizaje social (Peterson, 2000; Peterson y Seligman, 1984; Seligman, Reivich,
Jaycox y Gillham, 1995), que se inicia por imitacion a través de los mecanismos de
socializacion primaria (e.g. la familia; Peterson y Seligman, 1984) y secundaria (e.g. la
escuela; Brewin y Furnham, 1986; Nolen-Hoeksema, Girgus y Seligman, 1991).

Tal y como advierten Gangloff, Mayoral y Rezrazi (2017), para que exista
caracter normativo en el interior de un grupo social se requiere que coexistan, al menos,
tres elementos: (a) la valoracion de una conducta (i.e. aspecto prescriptivo de la norma);
(b) la percepcion de valoracion de la conducta (i.e. aspecto percibido de la norma); y (c)
la adopcidn de dicha conducta por parte de los miembros del grupo social (i.e. aspecto

descriptivo de la norma). En este sentido, Mayoral, Gangloff y Rezrazi (2017) sefialan
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que las normas sociales, muchas veces implicitas, tienden a ser internalizadas por los
individuos como maneras de pensar (normas de juicio) y de comportarse (normas de
comportamiento), al ser altamente apreciadas y deseadas por los grupos sociales en los
que actdan (i.e. atribucion informal del valor, Dubois, 2005). Por ejemplo, es frecuente
que en las organizaciones los directivos valoren diferencialmente a aquellos empleados
que observan mayor optimismo (véase Mayoral, Rezrazi y Gangloff, 2017), ciudadania
organizacional (véanse Allen, 2006 y Gangloff, Mayoral y Rezrazi, 2017), obediencia
(véase la idea de norma de alienacion en Mayoral, Gangloff y Romero, 2011; Gangloff
y Mayoral, 2008; Gangloff, Mayoral y Duringer, 2005) y satisfaccion (véase Mayoral,
Rezrazi y Gangloff, en prensa). Como resultado de esta valoracion diferencial, es
probable que los individuos sean conscientes de que esta existe (al hallarse traducida en
mayor aceptacion, afiliacion, integracion y recompensas materiales o inmateriales
dentro de la organizacion; Allen, 2006; Hui, Lam y Law, 2000; Van Scotter, Motowidlo
y Cross, 2000; Gangloff y Mayoral, 2008) y tiendan a mostrarse como mas optimistas,
leales, devotos, dispuestos, cooperativos, participes, corteses, colaborativos,
involucrados y obedientes en el contexto de trabajo, con la intencion de brindarle al
grupo una imagen positiva de si mismos, esto es, que resulte mas coincidente con las
normas sociales valoradas e internalizadas.

Como consecuencia de lo desarrollado en los parrafos precedentes, se cree que el
examen de las autoevaluaciones esenciales y de la satisfaccion laboral por medio de los
instrumentos validados en este ensayo debe realizarse con extrema cautela,
particularmente cuando el mismo sea efectuado en el contexto de una relacion de
empleo 0 no sea posible asegurar el anonimato de las respuestas. En ambos casos, los
individuos podrian poseer mayores incentivos para brindar una imagen mas favorable

de si mismos, al sentir que la misma podria ser determinante de su situacion actual o
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futura de trabajo (e.g. condicionar futuras promociones), sobre-estimando por ello sus
puntajes en la escala de autoevaluaciones esenciales o en el indice de satisfaccion
laboral. Ante este panorama, se sostiene que aquellos actores interesados en evaluar los
rasgos de la personalidad y/o la satisfaccion laboral de los empleados, principalmente en
contextos laborales, deberian procurar triangular la evidencia recolectada a través de
ambos cuestionarios de auto-informe con la obtenida por via de otras técnicas
cuantitativas y cualitativas, como las entrevistas clinicas, las opiniones de pares
significativos y la observacion. Futuras investigaciones deberian explorar la presencia

de normatividad social en las escalas validadas en este ensayo.
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Anexo

Version en espafiol de la CSES

1.

2.

10.

11.

12.

Me siento confiado en que obtengo el éxito que merezco en la vida

En ocasiones me siento deprimido/a (puntaje inverso)

Cuando lo intento, generalmente lo logro

Cuando fracaso, a veces siento que no sirvo (puntaje inverso)

Desarrollo las tareas exitosamente

A veces siento que no controlo mi trabajo (puntaje inverso)

En general, me encuentro satisfecho/a conmigo mismo

Me encuentro lleno/a de dudas acerca de mis capacidades (puntaje inverso)

Yo soy quien determina qué es lo que ocurre en mi vida

No siento que mi carrera se encuentre completamente bajo mi control (puntaje
inverso)

Estoy en condiciones de resolver la mayoria de mis problemas

Existen momentos en los que todo me parece bastante desalentador e indtil

(puntaje inverso)

Version en espafiol del BIAJS

1.

2.

Disfruto mucho mi trabajo
Me gusta mi trabajo méas que a la persona promedio
En la mayoria de los dias, me siento entusiasmado por mi trabajo

Me siento muy satisfecho con mi trabajo
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CAPITULO IV

Autoevaluaciones Esenciales (CSE) y Satisfaccion Laboral:
Explorando el rol mediador de los Factores Psicosociales del

Trabajo (FPST)1°

Resumen

El presente ensayo se propone analizar y comparar la influencia relativa (efectos
directos céteris paribus) de un conjunto de factores disposicionales (representados por
las autoevaluaciones esenciales, CSE) y situacionales (representados por los factores
psicosociales del trabajo, FPST) sobre la satisfaccion laboral y, posteriormente,
examinar los efectos indirectos (i.e. mediados) de ambos conjuntos de determinantes
sobre la satisfaccion laboral, a través del contraste de modelos alternativos de
ecuaciones estructurales. A tales fines, se recolectan y analizan datos provenientes de
dos muestras independientes de profesionales argentinos (209 académicos de una
facultad de una universidad argentina y 116 managers de nivel medio y alto convocados
en el marco de una Maestria en Administracion de Negocios). Los resultados del
analisis de regresiones multiples revelan que tanto las CSE como dos de los FPST, i.e.
la autonomia y la estima, se relacionan significativamente con la satisfaccion laboral.
Los resultados del andlisis de ecuaciones estructurales muestran que aquellos empleados
con CSE maés elevadas tienden a percibir las caracteristicas de su trabajo de manera méas
favorable (i.e. menor exposicion percibida a riesgos psicosociales), lo que los vuelve
mas proclives a experimentar mayores niveles de satisfaccion laboral. Estos hallazgos
aportan evidencia al controversial debate individuo-situacion y demuestran que la
inclusion simultanea tanto de factores situacionales como disposicionales (i.e.
perspectiva interaccionista) resulta fundamental en futuras investigaciones que
examinen la satisfaccion laboral. Se discuten las implicancias de este estudio para la

practica profesional y se proponen lineas futuras de investigacion.

10 Una versidn preliminar de este articulo fue presentada en el XV Coloquio Doctoral, en el marco de la
52° Asamblea Anual del Consejo Latinoamericano de Escuelas de Administracion — CLADEA 2017,
celebrada en Riverside, California (Estados Unidos), los dias 17 a 19 de octubre de 2017. EI mencionado
trabajo resulté merecedor del Best Paper Award (Premio al Mejor Articulo Cientifico) en el track de
Liderazgo y Gestidn del Capital Humano, otorgado conjuntamente por la California State University San
Bernardino y el Consejo Latinoamericano de Escuelas de Administracion.
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1. Introduccidn

Uno de los interrogantes que mayor nivel de debate y controversia ha generado en
las Ciencias del Comportamiento durante las ultimas cuatro décadas consiste en precisar
si las actitudes, los comportamientos, las intenciones y/o el bienestar de los individuos
en las organizaciones se hallan mayormente determinados por los rasgos de su
personalidad o si, por el contrario, son los factores situacionales del trabajo los que
explican mayoritariamente tales fenémenos (Ho, Weingart y Rousseau, 2004; Judge y
Zapata, 2015). Este enfrentamiento fue denominado por Kenrick y Funder (1988)
debate individuo-situacion, en referencia al peso relativo que el disposicionalismo y el
situacionalismo le atribuyen respectivamente a la personalidad y a los factores del
trabajo para explicar la mayor parte de las actitudes y los comportamientos. La
satisfaccion laboral, al constituir una de las actitudes mas investigadas durante el ultimo
siglo (Judge, Weiss, Kammeyer-Mueller y Hulin, 2017), principalmente por sus efectos
sobre la efectividad organizacional (Tsaousis, Nikolaou, Serdaris y Judge, 2007;
Harrison, Newman y Roth, 2006) y el bienestar fisico y mental de los empleados (Grant,
Wardle y Steptoe, 2009; Tsaousis et al., 2007), no ha sido ajena a este debate.

En primer lugar, los situacionalistas enfatizan en la influencia que las variables
organizacionales ejercen sobre las actitudes y comportamientos de los empleados
(Dierdorff y Morgeson, 2013). Desde esta postura, el disefio del trabajo, entendido
como la manera en la que éste es estructurado, organizado, percibido y desempefiado
(Grant, Fried y Juillerat, 2010), afecta de manera significativa la satisfaccion laboral al
establecer un marco de constrefiimientos al comportamiento individual y grupal
(Bowling, Khazon, Meyer y Burrus, 2015). Al respecto, Unda, Uribe, Jurado, Garcia,
Tovalin y Juarez (2016) sefialan que el conjunto de factores psicosociales que, ya sea de

manera prescripta o emergente, componen el disefio del trabajo son proclives a exponer
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a los empleados a mayores 0 a menores riesgos psicosociales, entendidos como aquellos
factores laborales que, sea por exceso, defecto, o combinacion, constituyen una
amenaza para la integridad fisica, social y/o psicologica de los empleados (Melia et al.,
2006). El estudio de los riesgos psicosociales y sus efectos sobre el bienestar en el
trabajo ha recibido una gran atencién dentro de los estudios situacionalistas,
principalmente como resultado de las profundas transformaciones que se han producido
en las relaciones de empleo en los ultimos afios. Especificamente, el Ilamado Modelo
Copsoq-Istas, desarrollado por el Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud de
Espafia (Moncada et al., 2004), constituye uno de los modelos maés utilizados en la
investigacion iberoamericana sobre factores psicosociales de riesgo, fundamentalmente
en virtud de su exhaustividad y parsimonia (Garcia, Iglesias, Saleta y Romay, 2016;
Unda et al., 2016).

En segundo lugar, los disposicionalistas enfatizan en el rol que la personalidad de
los individuos ejerce sobre sus actitudes y comportamientos en el trabajo. Desde esta
postura, sostienen que los sujetos poseen estados mentales inobservables, ligados a los
rasgos de su personalidad, que se encuentran dotados de relativa estabilidad y que,
como tales, predisponen la satisfaccion laboral que aquellos son proclives a
experimentar en una gran diversidad de contextos organizacionales (Judge, Klinger,
Simon y Yang, 2008b; Ones, Dilchert, Viswesvaran y Judge, 2007). Si bien distintas
taxonomias de personalidad han sido propuestas hasta el momento en la literatura, el
constructo méas novedoso que ha probado explicar y predecir de manera significativa la
satisfaccion laboral lo constituye el de las autoevaluaciones esenciales (CSE por sus
siglas en inglés, core self-evaluations; Wu y Griffin, 2012), el cual refiere a un conjunto
de valoraciones esenciales, basicas e inconscientes que los individuos poseen acerca de

si mismos, de otros y de su ambiente (Judge, Erez, Bono y Thoresen, 2003).
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Desde el inicio del debate individuo-situacion, numerosos estudios han provisto
evidencia sobre la validez predictiva de diversos factores disposicionales y situacionales
sobre la satisfaccion laboral (Judge y Zapata, 2015), sugiriendo que ambas perspectivas
tedricas resultan relevantes explicarla y que, por consiguiente, deberian ser
contempladas de manera simultanea en aquellas investigaciones que la aborden (Cohrs,
Abele y Dette, 2006). Sin embargo, la mayor parte de la literatura sobre la tematica se
ha focalizado en examinar los efectos de alguno de estos conjuntos de determinantes de
manera aislada, siendo verdaderamente limitados los estudios que hayan analizado la
satisfaccion laboral desde una dptica interaccionista (Lent y Brown, 2006). Tal y como
aseveran Staw Yy Cohen-Charash (2005), la adopcion de este tipo de disefios
metodoldgicos no sélo resulta central para mejorar el poder explicativo de los modelos
dominantes sobre satisfaccion laboral, sino también para subsanar los sesgos de sub-
especificacion®! en los que muchos de ellos han incurrido como resultado de haber
ignorado la influencia de alguno de estos conjuntos de determinantes relevantes. En este
sentido, los autores advierten que una manera de resolver el debate individuo-situacién
consiste en que futuras investigaciones desarrollen pruebas competitivas que permitan
evaluar la magnitud de los efectos parciales céteris paribus de ambos conjuntos de
factores sobre la satisfaccion laboral.

Para Heller et al. (2009), una de las mayores limitaciones enfrentadas por la
literatura interaccionista sobre satisfaccion laboral consiste en que aquella apenas ha
comenzado a explorar los mecanismos que relacionan a los determinantes situacionales
y disposicionales con la satisfaccién laboral. En efecto, y si bien algunos estudios

previos han explorado posibles vinculaciones entre estos fendmenos, sefialando que

11 El término sub-especificacion se utiliza en el contexto de un analisis multivariado y ocurre cuando un
modelo omite variables relevantes para explicar el fenémeno que es representado por la variable
dependiente. Esta discusion no resulta trivial pues la sub-especificacion puede traer aparejada una sobre-
estimacion de los efectos de las variables explicativas, llevando a interpretaciones equivocadas sobre su
magnitud y significatividad, asi como sobre su relacion con la variable dependiente (Wooldridge, 2015).
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individuos con disposiciones mas positivas tienden a experimentar los atributos de su
trabajo de manera mas favorable, lo que se halla asociado con mayores niveles de
satisfaccion laboral (e.g. Judge, Bono y Locke, 2000; Srivastava, Locke, Judge, y
Adams, 2010; Judge, Bono, Erez, y Locke, 2005; Heller et al., 2009; Kammeyer-
Mueller et al., 2009; Judge et al., 2012), la mayoria de aquellos se han focalizado en un
conjunto relativamente estrecho de determinantes situacionales del trabajo,
principalmente de orden intrinseco (i.e. aquellos que refieren a las caracteristicas de la
tarea, tales como las que surgen del Modelo de las Cinco Caracteristicas Intrinsecas del
Trabajo de Hackman y Oldham, 1976). Esta focalizacion mayoritaria de la literatura en
los aspectos intrinsecos del trabajo ha llevado a ignorar de modo considerable la
influencia de otros aspectos extrinsecos (i.e. aquellos asociados al contexto en el que las
tareas son desempefiadas) que también resultan relevantes para explicar la satisfaccién
laboral de los empleados (Dierdorff y Morgeson, 2013; Ferguson y Cheek, 2011,
Humphrey, Nahrgang y, Morgeson, 2007; Morgeson y Humphrey, 2006). Estas
limitaciones, en conjunto con las indicadas en el péarrafo precedente, han sido
principalmente responsables por la obtencion de resultados inconsistentes de una
investigacion a otra (Chang, Ferris, Johnson, Rosen y Tang, 2012; Hsieh y Huang,
2017).

Este ensayo adopta un enfoque interaccionista para el estudio de la satisfaccion
laboral y se construye a partir de la integracion de los aportes teoricos realizados por los
principales representantes del disposicionalismo (e.g. Judge et al., 1998, Judge et al.,
2000; Judge et al., 2005; Srivastava et al., 2010; y sucesivos) y del situacionalismo (e.g.
Morgeson y Humphrey, 2006; Humphrey et al., 2007; Dierdorff y Morgeson, 2013; y
sucesivos) durante las Ultimas dos décadas. Se propone, por un lado, analizar y

comparar la influencia relativa (i.e. los efectos parciales céteris paribus), asi como el
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poder explicativo'?, de los determinantes disposicionales (representados por las CSE) y
los situacionales (representados por los factores psicosociales del trabajo, FPST) sobre
la satisfaccion laboral, a través de un analisis de regresiones multiples; y, por el otro,
examinar los efectos indirectos de las CSE y de los FPST sobre la satisfaccion laboral,
por medio del contraste de modelos alternativos de ecuaciones estructurales. Ademas de
representar este ensayo la primera investigacion en la que se hayan examinado de modo
simultaneo los efectos de las CSE y de los FPST sobre la satisfaccion laboral en el
contexto iberoamericano (lo que contribuye, a su vez, a aportar evidencia acerca de la
generalizabilidad transcultural de estos constructos y de sus relaciones), el mismo
efectla, al menos, cuatro aportes adicionales al Comportamiento Organizacional, la
Gestion Estratégica de Recursos Humanos y la Psicologia Laboral, particularmente a la
literatura vinculada con el disefio del trabajo (job design), la personalidad y las
diferencias individuales (personality and individual differences), la gestion de riesgos y
el stress laboral.

En primer lugar, este ensayo realiza una contribucién al controversial debate
individuo-situacion y, en particular, a la literatura interaccionista sobre satisfaccion
laboral, al seguir la recomendacion de Staw y Cohen-Charash (2005) de analizar y
comparar la influencia relativa que sobre ella ejercen un conjunto de determinantes
situacionales y disposicionales. Especificamente, la inclusion de los FPST en los
modelos permitira explorar cémo las percepciones de los empleados acerca de cuan
favorables o desfavorables les resultan sus condiciones laborales (i.e. menores o
mayores niveles percibidos de exposicion a riesgos psicosociales) afectan su

satisfaccion laboral, independientemente de los efectos de la personalidad. Por otro

2 En el contexto de esta investigacion, se entiende por poder explicativo a la capacidad de una variable
independiente o de un modelo para explicar la variabilidad observada en un determinado fenémeno,
representado por una variable dependiente. Se trata de un concepto estadistico utilizado en el contexto de
un analisis de regresiones multiples, que se ve reflejado en la magnitud y significativad del coeficiente de
determinacion R? (véase Wooldridge, 2015).
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lado, la consideraciéon de las CSE dentro de los modelos permitird comprender mas
profundamente los procesos por los cuales los factores personales de los empleados,
dentro de los cuales se incluye su personalidad, contribuyen a que éstos mantengan una
actitud positiva hacia su trabajo, ain frente a la presencia de estresores laborales,
aspecto que como argumentan Kammeyer-Mueller et al. (2009) ha sido limitadamente
explorado en la literatura previa.

En segundo lugar, esta investigacion contribuye al entendimiento de los
mecanismos por los cuales los determinantes disposicionales y situacionales afectan la
satisfaccion laboral, al contrastar empiricamente un modelo sobre los efectos
mediadores de la percepcion de exposicion a riesgos psicosociales en la relacion entre
las CSE vy la satisfaccion laboral. En particular, este modelo propone que aquellos
empleados con CSE mas positivas (i.e. con un auto-concepto mas positivo de si
mismos) tenderan a percibir de manera mas favorable las caracteristicas de su trabajo
(i.e. a percibir menor exposicion a riesgos psicosociales), o que contribuird a que se
sientan mas satisfechos con sus trabajos. Por el contrario, empleados con puntajes mas
bajos en sus CSE serdn mas proclives a percibir sus trabajos de manera negativa (i.e. a
percibir mayor exposicion a riesgos psicosociales) y, por lo tanto, a experimentar
menores niveles de satisfaccion laboral. En este sentido, este ensayo realiza una
contribucion a la literatura sobre el disefio del trabajo (job design), tradicionalmente
enfocada en la influencia de los determinantes situacionales, al explorar potenciales
fuentes de variabilidad individual en la satisfaccion laboral (véanse las observaciones
realizadas por Heller et al., 2009; Chang et al., 2012; Hsieh y Huang, 2017). Al mismo
tiempo, efectla un aporte a la literatura sobre personalidad (personality research), al
examinar la influencia de un mediador que no ha sido estudiado hasta el momento en la

relacién entre las CSE y la satisfaccion laboral, i.e. la percepcién de exposiciéon a FPST.
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En tercer lugar, esta investigacion también contribuye a superar algunos de los
cuestionamientos que se le han realizado tanto al enfoque situacional (e.g. uso de
taxonomias arbitrarias y escalas ad hoc; Buss, 2009; Hogan, 2008) como al
disposicional (e.g. sobre-estimacion de los efectos de la personalidad debido a la sub-
especificacion de los modelos, al focalizarse excesivamente sobre los determinantes
intrinsecos del trabajo; Staw y Cohen-Charash, 2005). En efecto, la elecciéon del
constructo FPST vy, en particular, del Modelo Copsoq-ISTAS por sobre otras
alternativas disponibles, permite contemplar la influencia tanto de determinantes
situacionales intrinsecos como extrinsecos. Por otro lado, al tratarse de uno de los
modelos mas utilizados en Iberoamérica para la medicion y evaluacion de los riegos
psicosociales en el trabajo, en virtud de su exhaustividad y parsimonia (Garcia et al.,
2016; Unda et al., 2016), su empleo también facilita la comparabilidad de los resultados
de esta investigacion con los que se obtengan en otros contextos organizacionales,
ocupaciones o paises (Reis, 2008).

Finalmente, se cree que los contextos ocupacionales en los que se realiza esta
investigacion constituyen, en si mismos, un factor de novedad. Asi, mientras que la
mayoria de las investigaciones internacionales sobre la temética han sido conducidas en
muestras conformadas por estudiantes de pre-grado (e.g. Heller et al., 2009; Judge et
al., 1998; Judge, Bono, Erez y Locke, 2005; Kammeyer-Mueller et al., 2009; Hirschi,
2011) o trabajadores operativos con niveles bajos a medios de calificacion (e.g.
Edwards, Scully y Brtek, 1999; Ferguson y Cheek, 2011; Hsieh y Huang, 2017; Piccolo,
Judge, Takahashi, Watanabe y Locke, 2005; Rode, Judge y Sun, 2012), este ensayo se
sustenta en datos provenientes de dos muestras independientes de profesionales,
consistentes en académicos de una facultad de una universidad argentina y en managers

de nivel medio y alto convocados en el marco de una Maestria en Administracion de
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Negocios. Como serd explicado detalladamente en este ensayo, si bien numerosos
autores reconocen que tanto la profesion académica como la profesion gerencial
constituyen dos de las ocupaciones mas estresantes, la evidencia empirica acerca de los
efectos de los FPST sobre la satisfaccion laboral de estos grupos profesionales ha sido
verdaderamente limitada, particularmente aquella referida al rol que asumen las

disposiciones en esta relacion.

2. Marco tedrico y desarrollo de hipotesis

2.1. El enfoque disposicional: las CSE y la Satisfaccion Laboral

El disposicionalismo postula que los individuos poseen estados mentales
inobservables, relativamente estables y ligados a los rasgos de su personalidad,
Ilamados disposiciones (Dormann, Fay, Zapf y Frese, 2006; Judge, llies y Zhang, 2012),
que predisponen la satisfaccion laboral que son proclives a experimentar en una gran
diversidad de contextos laborales (Ones et al., 2007). Dentro de las principales
taxonomias de personalidad, el constructo mas novedoso que ha probado explicar y
predecir de manera significativa la satisfaccion laboral (Wu y Griffin, 2012) lo
constituye el de las autoevaluaciones esenciales (CSE), definidas como un conjunto de
conclusiones basicas, esenciales e inconscientes que los individuos formulan acerca de
si mismos, de otros y de su ambiente (Judge et al., 1997). Sujetos con elevadas CSE
tienden a poseer una vision mas positiva de si mismos (i.e. autoestima; Harter, 1990;
Locke, McClear y Knight, 1996; Clausen, 1991), a confiar en que son capaces de
desarrollar las tareas y alcanzar las metas de manera exitosa (i.e. autoeficacia; Bandura,
1997; Locke et al., 1996), a creer en que son capaces de ejercer control sobre los
eventos y su propio comportamiento (i.e. locus interno de control; Rotter, 1966;

Spector, 1982) y a poseer una baja propension a focalizarse en los aspectos negativos de
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si mismos y de su ambiente (i.e. estabilidad emocional o bajo neuroticismo; Costa y
McCrae, 1988; Clark y Watson, 1991).

La principal limitacion practica del modelo de las CSE, en sus etapas iniciales de
desarrollo teorico, radicaba en que su medicion era indirecta, lo que exigia a los
investigadores aproximarse al fendmeno por via de sus cuatro rasgos constitutivos
mediante el empleo de técnicas estadisticas de reduccion de datos, como el analisis
factorial, generando el inconveniente de tener que administrar cuestionarios
relativamente extensos. La obtencion de correlaciones elevadas entre los cuatro
componentes en numerosos estudios sugeria que las CSE constituyen un constructo
unico y de orden superior, lo que motivo a Judge et al. (2003) a desarrollar una escala
mas breve, denominada Escala de Autoevaluaciones Esenciales (Core Self-Evaluations
Scale, CSES), de doce items, especificamente disefiada para examinarlas como un
fendmeno global. Este y otros estudios posteriores (e.g. Stumpp et al., 2010; Dormann
et al., 2006) demuestran que las CSE refieren a un Unico constructo latente, con
capacidad predictiva incremental a la verificada a través de sus cuatro rasgos
constitutivos (Judge et al., 2008a; Stumpp et al., 2010; Piccolo, Judge, Takahashi,
Watanabe y Locke, 2005).

Desde el articulo seminal publicado por Judge et al. (1997), las CSE han sido
estudiadas en diversidad de contextos organizacionales y paises (e.g. Guo et al., 2017;
Judge et al., 2008a; Liu et al., 2016; Stumpp et al., 2010; Hsieh y Huang, 2017
Karatepe, 2011; Nguyen y Borteyrou, 2016; Peng et al., 2016; Walczak y Derbis, 2015),
lo que ha provisto soporte a la universalidad del constructo y a la generalizabilidad
transcultural de sus influencias sobre la satisfaccion laboral. Sin embargo, y a pesar del
interés mostrado por la literatura internacional en el estudio de las CSE y sus efectos

sobre las actitudes, comportamientos y resultados en contextos organizacionales, se
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observa que el topico se encuentra limitadamente explorado en el ambito
iberoamericano, existiendo a la fecha s6lo dos investigaciones publicadas en las que se
examinO exclusivamente la estructura factorial de la CSES (Arias y Arias, 2017;
Beléndez et al., 2018). A pesar de este vacio, la literatura empirica internacional sefiala,
al menos, tres mecanismos por los que las CSE parecen afectar a la satisfaccion laboral.

Primero, individuos con CSE mas elevadas tienden a focalizarse en los aspectos
mas positivos de su trabajo, a percibirlos de una manera mas favorable y a reaccionar
mas positivamente ante ellos (Cohrs et al., 2006; Hsieh y Huang, 2017). Segundo,
sujetos con CSE mas positivas tienden a seleccionar trabajos mas complejos y
desafiantes (Sunal, Sunal y Yasin, 2011; Srivastava, Locke, Judge y Adams; 2010;
Zhang, Wu, Miao, Yan y Peng, 2014), lo que condiciona las experiencias que son
proclives a vivenciar y, consecuentemente, su satisfaccion laboral (Kristof-Brown,
Zimmerman y Johnson, 2005). Finalmente, individuos con CSE mas elevadas tienden a
percibir las caracteristicas de su trabajo como menos estresantes y a experimentar
menos stress que aquellos con CSE maés negativas (Harris, Harvey y Kacmar, 2009;
Hsieh y Huang, 2017; Spector et al., 2000a; Spector et al., 2000b; Sunal et al., 2011).
Con sustento en la evidencia presentada en este apartado se propone que:

Hipdtesis 1 (H-1): Las CSE se relacionaran de manera positiva con la
satisfaccion laboral, adn después de controlar por el efecto de los factores

situacionales.

2.2. El enfoque situacional: los FPST y la Satisfaccion Laboral

El situacionalismo tiene su origen en los afios posteriores a la Segunda Guerra
Mundial y postula que las organizaciones representan situaciones fuertes (Meyer, Dalal
y Hermida, 2010), al ejercer una influencia poderosa sobre el comportamiento y las

actitudes de los empleados (Humphrey et al., 2007; Morgeson y Humphrey, 2006).
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Desde esta perspectiva, el disefio del trabajo, entendido como el conjunto de procesos y
resultados involucrados en la estructuracion, organizacion, experimentacion y
desempefio del trabajo (Grant et al., 2011), define o estimula la emergencia de un
conjunto de factores psicosociales, los cuales afectan la satisfaccion laboral de los
empleados al exponerlos a mayores 0 menores riesgos psicosociales. Estos ultimos son
entendidos por Melia et al. (2006) como aquellos factores relacionados con el trabajo
que, sea por exceso, defecto o combinacion, constituyen una amenaza para la integridad
fisica, social y/o psicologica de los individuos.

Como advierten Schaufeli y Salanova (2002), los riesgos psicosociales no sélo
emergen de la presencia de demandas laborales excesivas, sino que también aparecen
cuando los recursos laborales disponibles para enfrentarlas son percibidos como
insuficientes. Desde esta postura, y con sustento en el Modelo de Recursos y Demandas
Laborales (Demerouti, Bakker, Nachreiner y Schaufeli, 2001; Schaufeli y Bakker,
2004), Schaufeli y Salanova (2002) proponen que los riesgos psicosociales se pueden
dividir en dos grandes categorias. Por un lado, se encuentran las demandas laborales, las
cuales refieren a aquellos aspectos fisicos, sociales y organizacionales que le requieren
al empleado un esfuerzo sostenido y estan asociados a ciertos costos fisioldgicos y
psicolégicos (e.g. la sobrecarga cuantitativa, el conflicto de rol). Por el otro, se
encuentra la falta de recursos laborales, entendidos como aquellos aspectos fisicos,
psicolégicos, sociales y organizacionales del trabajo que son funcionales en la
consecucion de las metas, reducen las demandas laborales y estimulan el crecimiento y
el desarrollo personal y profesional (e.g. el reconocimiento, el apoyo social).

Uno de los modelos mas difundidos sobre FPST fue desarrollado por el Instituto
Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud de Espafia (ISTAS; Moncada, Llorens y

Kristensen, 2004), el cual se halla sustentado, principalmente, en tres modelos teéricos
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previos fuertemente consolidados en Psicologia. ElI primero, denominado Modelo de
Demanda-Control (Karasek, 1979), propone que el distrés laboral se genera como
resultado de una combinacion de trabajos con demandas psicologicas elevadas y un
reducido margen de decision. El segundo, llamado Modelo de Desequilibrio entre la
Intensidad de la Demanda de Trabajo y la Recompensa Recibida (Siegrist, 1996),
sostiene que la experiencia de distrés emerge de una percepcion de incongruencia o
desbalance entre los esfuerzos realizados y las recompensas recibidas a cambio. El
tercero, denominado Modelo de Justicia Organizacional (Moorman, 1991), surge de la
Teoria de la Equidad y propone que los individuos desarrollan creencias acerca de lo
que consideran justo o injusto en las relaciones, los procedimientos y la distribucion de
los recursos, como contrapartida del trabajo realizado.

En la versién 1.5 del modelo Copsog-ISTAS, Moncada et al. (2005) proponen
seis FPST que representan riesgos para la salud fisica y psicoldgica de los empleados,
cuyas relaciones con la satisfaccion laboral han sido estudiadas en numerosas
investigaciones internacionales (Mudrak et al., 2017). EI primer factor recibe el nombre
de exigencias psicoldgicas y resulta comprehensivo tanto de las demandas que emergen
de la relacién entre el volumen de trabajo y el tiempo disponible para realizarlo (i.e.
exigencias psicoldgicas cuantitativas), como de aquellas exigencias de no involucrarse
en las situaciones emocionales implicadas en las relaciones interpersonales laborales
(i.e. exigencias psicoldgicas emocionales). Con respecto a las exigencias psicologicas
cuantitativas, existe evidencia que sefiala que la sensacion sobrecarga de trabajo tiende a
conducir a la experimentacion de distrés y, como resultado, a insatisfaccion laboral
(Klassen y Chiu, 2010; Liu y Ramsey, 2008). Por otro lado, aquellas ocupaciones que
involucran mayores exigencias psicologicas emocionales tienden a conducir a la

experimentacion de disonancia emocional, esto es la tension o incongruencia entre las
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emociones proyectadas y las efectivamente sentidas, y, en consecuencia, a menores
niveles de satisfaccion laboral (Lewig y Dollard, 2003; Yin, Lee y Zhang, 2013).

El segundo factor, denominado control sobre el trabajo, es entendido como la
medida en la que el trabajo le brinda al empleado oportunidades de autonomia y
desarrollo. Los efectos positivos de la autonomia sobre la satisfaccion laboral han sido
reconocidos durante décadas en la literatura del Management (véase Humphrey et al.,
2007). En efecto, y con sustento en la Teoria de la Autodeterminacion (Self-
determination Theory), la autonomia constituye una necesidad psicoldgica universal que
nutre la motivacion intrinseca de los individuos (Gagne y Deci, 2005) y los conduce a
experimentar estados positivos, como la satisfacciéon laboral (Humphrey et al., 2007).
Por el contrario, resulta esperable que niveles insuficientes de autonomia se encuentren
asociados con reducciones en la motivacion intrinseca y, en consecuencia, con la
experimentacién de estados negativos (Kim y Stoner, 2008), tales como menores
niveles de satisfaccion laboral (Skaalvik y Skaalvik, 2014).

El tercer factor, denominado apoyo social y calidad del liderazgo, es definido
como la medida en la que el trabajo le posibilita al empleado el desarrollo de vinculos
sociales y de colaboracion con sus superiores y pares. Al respecto, existe considerable
evidencia acerca del rol vital que el apoyo social asume en la satisfaccion laboral y el
bienestar de los individuos (Hausser, Mojzisch, Niesel y Schulz-Hardt, 2010; Morgeson
y Humphrey, 2008), particularmente en contextos laborales altamente estresantes
(Wrzesniewski, Dutton y Debede, 2003), al mitigar el impacto psicosocial de diversidad
de demandas laborales (Kinman et al., 2011). Puesto que el apoyo social de
supervisores y compafieros de trabajo no sélo es altamente instrumental para el
desempefio efectivo (Collins, 2007), sino también para la satisfaccion de necesidades

humanas fundamentales de orden emocional (e.g. estrategias de ventilacion o descarga
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emocional; Carver, Scheier y Weintraub, 1989) y social (e.g. compaiiia, pertenencia,
reafirmacion del valor propio; Heaney e Israel, 2008), resulta esperable que aquellos
empleados que perciban una menor presencia de este recurso tiendan a experimentar
estados negativos, como menores niveles de satisfaccion laboral (Demerouti, Bakker,
Nachreiner y Schaufeli, 2000; Harris, Winskowski y Engdahl, 2007; Um y Harrison,
1998).

La doble presencia constituye el cuarto factor del modelo, la cual refiere a la
dificultad experimentada por el empleado para balancear las demandas del empleo y las
que provienen del ambito doméstico-familiar. Niveles cada vez mas crecientes de
competitividad entre las organizaciones han obligado a sus empleados a trabajar bajo
condiciones laborales altamente demandantes (Salanova et al., 2005) reduciendo, en
consecuencia, el tiempo disponible para balancear las demandas provenientes de la
familia y las exigencias derivadas de mantener una carrera exitosa (Goh, llies, y
Schwind Wilson, 2016). En efecto, la sobrecarga de trabajo tiende a incrementar la
probabilidad de conflictos entre el trabajo y la familia en la medida en que las presiones
de rol provenientes de ambos dominios se convierten en mutuamente incompatibles y la
participacion en un rol dificulta la participacion en el otro (Greenhaus y Allen, 2011).
Investigaciones previas sefialan al conflicto trabajo-familia como un factor asociado con
reducciones en la satisfaccién laboral de los empleados (llies, Schwind, Wagner,
Johnson, De Rue y llgen, 2007).

El quinto factor es denominado por Moncada et al. (2005) inseguridad sobre el
futuro y es definido como la preocupacion sostenida del empleado por una eventual
pérdida de empleo o por la posibilidad de cambios no deseados en sus condiciones de
trabajo fundamentales. Al respecto, existe considerable evidencia que este factor,

también denominado inseguridad laboral, constituye un elemento fundamental para
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explicar la satisfaccion laboral (Reisel, Probst, Chia, Maloles y Konig, 2010), en
particular en empleados con contratos part-time (Waltman, Bergom, Hollenshead,
Miller y August, 2012). En efecto, y puesto que el trabajo es altamente instrumental
para la satisfaccion de un amplio abanico de necesidades basicas y superiores (Weir,
2013; Zhang, Wu, Miao, Yan y Peng, 2014), la experimentacion de incertidumbre
asociada a la permanencia futura en la organizacion es proclive a conducir a la
experimentacion de distrés (Mauno, Leskinen y Kinnunen, 2001) y, en consecuencia, a
una pérdida de bienestar y satisfaccion (Sverke, Hellgren y Naswall, 2002).

El sexto y ultimo factor, llamado estima, refiere al grado en que el empleado
percibe que el respeto, el reconocimiento y el trato que recibe resultan apropiados en
comparacion con el esfuerzo que invierte en su trabajo. Contribuciones seminales
realizadas por Siegrist (1996) advierten que la percepcion de una falta de reciprocidad
entre el esfuerzo (i.e. la motivacion intrinseca para hacer frente a las demandas del
trabajo) y el paquete de compensaciones recibidas como contraprestacidn constituye una
fuente fundamental de distrés laboral. Mas aun, estudios meta-analiticos posteriores
revelan que el grado en que los participantes sienten que recompensas tales como la
remuneracion, el reconocimiento y las oportunidades de carrera se encuentran
distribuidas de manera justa en la organizacion (i.e. justicia distributiva) juega un rol
esencial en su nivel de satisfaccion laboral (Cohen-Charash y Spector, 2001). En una
investigacion mas reciente, Harris et al. (2007) demuestran que cuando los empleados
perciben que las recompensas que reciben (principalmente aquellas de naturaleza
simbolica) resultan inadecuadas, esto tiende a conducir a una desvinculacion con la
tarea (disengagement), lo que a su vez erosiona la motivacion intrinseca (Gagné y Deci,
2005) vy, por ende, la satisfaccion laboral. En esta misma linea, Gillespie, Walsh,

Winefield y Stough (2001) reportan que la percepcion de insuficiencia relativa a las
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compensaciones y el reconocimiento recibidos constituye una de las fuentes mas
grandes de distrés ocupacional e insatisfaccion laboral en su muestra de 178 académicos
y administrativos. Con sustento en las ideas presentadas en este acapite se propone que:
Hipdtesis 2 (H-2): Los FPST que representan riesgos psicosociales se
relacionaran de manera negativa con la satisfaccion laboral, ain después de controlar

por el efecto de los factores disposicionales.

2.3. El rol mediador de los FPST en la relacion entre las CSE y la

Satisfaccion Laboral

Pese a que numerosos estudios han aportado evidencia acerca de los efectos
positivos de las CSE sobre la satisfaccion laboral (e.g. Hsieh y Huang, 2017; Judge et
al., 2008b; Stumpp et al., 2010; Wu y Griffin, 2012; Yan et al., 2016), tal y como
advierten Heller et al. (2009), la literatura empirica apenas ha comenzado a explorar los
mecanismos y procesos que subyacen al vinculo CSE-satisfaccion laboral. Si bien
ninguna otra investigacion previa ha abordado el rol mediador de los seis FPST
propuestos por el Modelo Copsog-Istas en la relacion entre las CSE y la satisfaccion
laboral, si existe evidencia acerca del rol que las CSE asumen en la manera en la que los
empleados perciben, experimentan y responden afectivamente a las caracteristicas de su
trabajo, al constituir “la base desde la cual ocurre la evaluacion de la mayoria de las
situaciones especificas” (pp. 31, traduccion del autor; Judge et al., 1998). Por ejemplo,
estudios como los realizados por Judge et al. (1998), Judge et al. (2005) o Srivastava et
al. (2010) demuestran que las percepciones que los individuos poseen acerca de las
caracteristicas intrinsecas de su trabajo (e.g. autonomia, complejidad de la tarea) median
parcialmente la relacion entre las CSE y la satisfaccion laboral. Resultados similares son
obtenidos por Cohrs, Abele y Dette (2006), quienes observan que la autonomia, el

apoyo social y la participacion en la toma de decisiones median parcialmente la relacion
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entre las influencias disposicionales de los Cinco Grandes Rasgos de la Personalidad y
la satisfaccion laboral. En suma, estos hallazgos indican que, si bien es probable que los
factores disposicionales y situacionales afecten a la satisfaccion laboral de manera
directa (tal y como se indico en H-1 y H-2), también es probable que los primeros la
influyan de manera indirecta, por medio de las percepciones que los individuos poseen
de sus trabajos (en el caso de esta investigacion, los FPST).

Del mismo modo en que la literatura sefiala que aquellos empleados con CSE maés
elevadas tienden a percibir y a experimentar sus trabajos de una manera mas favorable
(i.e. las CSE tienden a mejorar las evaluaciones que los individuos realizan de sus
trabajos) lo que, ademas, tiende a acrecentar la satisfaccion laboral (Cohrs et al., 2005;
Judge et al., 1998; Judge et al., 2000; Judge et al., 2005; Srivastava et al., 2010),
también existe evidencia que indica que aquellos individuos con CSE mas negativas
resultan mas proclives a focalizarse en los atributos mas negativos de sus trabajos y a
percibirlos como mas estresantes en comparacion con aquellos con CSE maés positivas,
experimentando, como resultado, mayores niveles de distrés y menor satisfaccion
laboral (Judge et al., 2012; Kammeyer-Mueller et al., 2009; Brunborg, 2008; Kluemper,
2008; Spector et al., 2000). Al respecto, Bakker y Demerouti (2014) advierten que
cuando los factores situacionales del trabajo son percibidos por los trabajadores como
excesivamente demandantes (sea porque las demandas del trabajo resultan en si mismas
elevadas o porque sienten que no disponen de los recursos laborales suficientes para
enfrentarlas), esto tiende a producir dafios en su bienestar fisico y psicoldgico al
favorecer la experimentacion de estados psicoldgicos negativos (health impairment
processes) como el desgaste emocional, la desvinculacion psicolégica o la
insatisfaccion, reconociendo que la personalidad resulta proclive a asumir un papel

central en la manera en la que se producen tales percepciones. Por ejemplo, tal y como
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argumenta Collins (2008), rasgos como la autoeficacia o el locus de control tienden a
ejercer una influencia fundamental en los procesos de percepcidn-experimentacion-
respuesta a los estresores laborales, dado que individuos con mayor autoeficacia o con
un locus mas interno de control son mas proclives a tener confianza en su capacidad
para controlar exitosamente las situaciones de trabajo y a percibirlas como desafios, en
lugar de como obstaculos. Con sustento en la evidencia presentada en las lineas
precedentes, se hipotetiza que:

Hipdtesis 3 (H-3). La percepcion de exposicion a riesgos psicosociales mediara la
relacion entre las CSE y la satisfaccion laboral. En otras palabras, aquellos individuos
con CSE maéas positivas tenderan a percibir una menor exposicién a riesgos
psicosociales (al percibir las caracteristicas de su trabajo como mas favorables y
menos estresantes) lo que, como resultado, conducira a niveles mayores de satisfaccion
laboral.

La Figura 1 representa las relaciones propuestas en esta seccion sobre las CSE, los
FPST vy la satisfaccién laboral. Como puede observarse, el modelo supone que los FPST
mediaran la relacion entre las CSE y la satisfaccion laboral, a través de la percepcién de
exposicion a riesgos psicosociales. De manera consistente con lo expuesto en este
apartado, el modelo propone que el vinculo entre las CSE y la satisfaccion laboral
deberia ser positivo, mientras que los vinculos que relacionan a las CSE con la
percepcion de exposicion a riesgos psicosociales, y a esta Gltima con la satisfaccion

laboral, deberian ser negativos.
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exposicion a
Riesgos
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Figura 1. Modelo hipotetizado que relaciona a las CSE, los Riesgos Psicosociales y la
Satisfaccion Laboral

3. Método
3.1. Eleccién de los contextos de estudio

Entornos organizacionales cada vez mas dinamicos, globalizados, hostiles,
interdependientes y competitivos se han materializado en niveles crecientes de distrés
ocupacional alrededor del mundo (Dages, Pahlavan y Varescon, 2013; Siegrist, 2016;
Parker, Wall y Cordery, 2001), situacion que ha incrementado la preocupacion de
académicos, directivos, funcionarios y representantes sindicales por comprender y
gestionar efectivamente los FPST en un intento por preservar la salud fisica y mental
del capital humano. En particular, numerosas investigaciones sefialan que los riesgos
psicosociales suelen resultar ain mas intensos en los sectores profesionales, no sélo por
albergar ocupaciones cognitiva y emocionalmente demandantes en si mismas, sino por
enfrentar exigencias crecientes de productividad, requerimientos incrementales de

calificacion y entrenamiento y mayor inseguridad laboral (Hosie y Sevastos, 2009;
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Landsbergis, 2003; Siegrist, 2016). Es por estas razones que esta investigacion se
realiza, como se vera a continuacion, en dos de los sectores ocupacionales mas

estresantes. Es el caso de los profesionales académicos y de los directivos.

3.1.1. El contexto del trabajo académico

El sistema universitario a nivel mundial ha experimentado profundas
transformaciones en las ultimas décadas, entre las que se destacan niveles crecientes de
interdependencia entre las entidades educativas; una adaptacién cada vez mayor de las
decisiones, comportamientos y practicas internas a los requerimientos del mercado;
niveles cada vez mas feroces de competencia entre las entidades educativas por la
obtencion de recursos fisicos, financieros y humanos; y una preocupacion cada vez
mayor por la eficiencia en las operaciones y la rendicion de cuentas (Blaschke, Frost y
Hattke, 2014; Bradshaw y Fredette, 2009). Estos cambios se han traducido en nuevas
presiones y desafios para los académicos en las universidades, entre los que se incluyen
requerimientos mas elevados de productividad cientifica, formacion académica y
pedagogica e innovacion tecnoldgica (Cooper y Travers, 2012; Shin y Jung, 2014;
Kinman y Jones, 2008; Watts y Robertson, 2011). En este sentido, numerosos autores
reconocen que las elevadas demandas cognitivas (las que se derivan del desempefio de
tareas complejas, que requieren altos niveles de concentracion y precision) y
emocionales (las que emergen de los requerimientos de interaccion y vinculacion
emocional con diferentes actores, tales como estudiantes, directivos, colegas y
subordinados) a las que deben hacer frente los académicos durante el ejercicio de su rol
han convertido la profesion académica en una ocupacion muy estresante (Fredman y
Doughney, 2012; Shin y Jung, 2014; Kinman y Jones, 2008; Kinman y Wray, 2013;

Mudrak et al., 2017; Salanova, Martinez y Lorente, 2005).
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Idealmente, los profesionales insertos en ocupaciones demandantes, como lo es la
profesion académica, deberian contar con elevados recursos laborales, entendidos como
aquellos factores fisicos, psicologicos, organizacionales o sociales del trabajo que son
relevantes para lograr los objetivos; son funcionales para reducir las demandas
laborales, asi como sus costos fisioldgicos y psicologicos asociados; y estimulan el
crecimiento personal, el aprendizaje y el desarrollo de los empleados (Bakker y
Demerouti, 2014). A pesar de esto, numerosas investigaciones previas reconocen que
los docentes universitarios suelen sentir que el nivel que reciben de algunos recursos
laborales fundamentales, tales como el reconocimiento, el apoyo social de colegas y
supervisores y las compensaciones monetarias, resultan insuficientes, situacion que
eleva los riesgos psicosociales a los que se hallan expuestos los académicos (Kinman y
Wray, 2013; Fredman y Doughney, 2012; Hakanen et al., 2006).

En lo que refiere al contexto iberoamericano, en una investigaciéon documental,
Botero (2012) sefiala que la multiplicidad de tareas, la sobrecarga de trabajo, el escaso
tiempo disponible para cumplir con las actividades académicas, la falta de
reconocimiento, la elevada carga mental, los espacios fisicos de trabajo inadecuados, la
falta de una remuneracion que compense apropiadamente los esfuerzos y el escaso
apoyo social de colegas y supervisores, constituyen los principales factores de riesgo
psicosocial a los que se hallan expuestos los académicos. En un estudio realizado por
Rodriguez, Oramas y Rodriguez (2007), los autores identifican la multiplicidad de
funciones, las condiciones fisicas inadecuadas, las reducciones presupuestarias, las
escasas oportunidades de promocién, las relaciones conflictivas con alumnos vy
compafieros de trabajo y el insuficiente apoyo social y liderazgo como los principales
factores psicosociales de riesgo a los que se encuentran expuestos los docentes. En otra

investigacion, Garcia et al. (2016) revelan una elevada prevalencia de exigencias
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psicoldgicas, insuficiente estima, doble presencia, inseguridad laboral y escaso apoyo
social y liderazgo en una muestra de 621 académicos esparioles. En otro estudio, en el
que se contdé con la participacion de 500 académicos provenientes de distintas
universidades publicas mexicanas, Unda et al. (2016) reportan que las dificultades
involucradas en las relaciones con los estudiantes, en conjunto con un acceso limitado a
recursos fisicos, constituyen los principales riesgos psicosociales a los que se
encuentran expuestos los académicos participantes.

Las universidades argentinas no resultan ajenas a las tendencias discutidas
previamente. No obstante, a estas problematicas generales se adicionan otras de indole
local, tales como los incrementos sostenidos en las tasas de matriculacion estudiantil en
tiempos de fuertes restricciones presupuestarias, el acceso limitado a recursos fisicos,
los bajos salarios y las débiles oportunidades de desarrollo de carrera (Fernandez
Lamarra y Coppola, 2008; Fernandez Lamarra y Marquina, 2013; Groisman y Garcia de
Fanelli, 2009; Marquina, 2012), situaciones que imponen en los académicos argentinos
desafios adicionales a los que deben hacer frente durante el ejercicio de su rol. Por otro
lado, Garcia de Fanelli y Moguillansky (2014) advierten que las universidades
argentinas suelen caracterizarse por una alta proporcion de contratos de tiempo parcial
(los que ascienden a alrededor del 75% del total de dedicaciones a nivel nacional), lo
que tiende a traducirse en una mayoria de docentes que no ejercen la profesion
académica como actividad laboral principal. Esta figura de docente part-time como uno
de los principales rasgos de la profesion académica en Argentina no sélo tiende a
acrecentar la probabilidad de conflictos entre el trabajo y la familia, sino que también
puede traducirse en una mayor dificultad para compatibilizar la actividad de ensefianza

con las demandas provenientes del ejercicio de la profesion liberal.
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A pesar de tratarse de una profesion de elevado riesgo psicosocial, numerosas
investigaciones reconocen que los docentes universitarios suelen caracterizarse por
experimentar actitudes positivas hacia su trabajo, como niveles elevados de satisfaccion
laboral (Bentley et al., 2013; Hakanen et al., 2006; Kinman y Wray, 2013; Shin y Jung,
2014; Teichler et al., 2013). Especificamente en el plano local, una encuesta publicada
en Times Higher Education (2010)* revela que Argentina constituye, junto con México
y Malasia, uno de los paises donde los académicos registran mayores niveles de
satisfaccion laboral. Con la intencién de explorar algunos de los mecanismos que
contribuyen a explicar estas actitudes positivas hacia el trabajo, ain frente a la presencia
de elevados riesgos psicosociales, Pujol-Cols y Lazzaro-Salazar (en prensa)
recientemente demuestran que la motivacion intrinseca y el grado de vinculacion
psicoldgica con la tarea (work engagement) suelen moderar el impacto psicosocial de
las exigencias psicoldgicas, el insuficiente apoyo social de supervisores y colegas y la
falta de estima en los docentes universitarios argentinos, significando que este Gltimo
resulta menor cuanto mayor es el grado de vinculacion psicologica. A la luz de la
evidencia discutida en este apartado, se desprende que resulta de gran relevancia
examinar el rol que asume la personalidad de los individuos en las relaciones entre

FPST vy satisfaccion laboral en el contexto académico.
3.1.2. El contexto del trabajo gerencial

Segun un informe emitido por Forbes (2017)4, la actividad gerencial constituye
una de las diez ocupaciones mas estresantes a nivel mundial. Sin embargo, y con
excepcion de los aportes seminales realizados por Mintzberg (1973) en su obra The

Nature of Managerial Work, asi como por Kurke y Aldrich (1983) en la posterior

13 http://insidehighered.com/news/2010/07/02/morale?width=775&height=500&iframe=true
14 https://www.forbes.com/pictures/feki45eidhi/the-10-most-stressful-jo/#3655fdc5437f
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extension de su modelo, resultan verdaderamente limitadas las investigaciones
focalizadas en la naturaleza psicosocial del trabajo directivo, asi como sobre sus efectos
sobre el bienestar, las actitudes y los comportamientos de este grupo profesional, al
concentrarse la mayoria de ellas casi exclusivamente en los empleados (Braithwaite,
Westbrook y Mallock, 2007; Ford y Collinson, 2011). El estudio del bienestar de los
directivos resulta fundamental no s6lo por su rol critico en la viabilidad de las
organizaciones y en el cumplimiento de la misién organizativa, sino también por su
injerencia en las decisiones y practicas que afectan la calidad de vida laboral del capital
humano bajo su direccion (Hosie y Sevastos, 2009).

En lo que refiere al contenido del trabajo gerencial, la literatura sefiala que este
suele ser altamente variado (i.e. involucra una gran cantidad de tareas diversas; e.g.
reuniones, llamadas telefonicas, presencia en eventos, etc.; Hall, 2010; Braithwaite et
al., 2007), fragmentado (i.e. el ejercicio de cada tarea insume relativamente poco tiempo
o0 se ve afectado por quiebres o interrupciones que obligan al individuo a concentrarse
rapidamente en otra actividad; Mark, Gonzalez y Harris, 2005) y complejo (i.e. requiere
la inversion de un elevado volumen de energia cognitiva, asi como la aplicacion de
conocimientos Yy talentos diversos; Dabos y Rivero, 2012). Por otro lado, los directivos
deben ser capaces de procesar rapidamente informacion, resolver problemas dificiles y
adoptar decisiones efectivas en contextos inciertos, turbulentos y dinamicos, muchas de
las cuales tienen un impacto significativo en la viabilidad y el posicionamiento de las
organizaciones bajo su direccion (Sprinkle, 2003; Luft y Shields, 2003; Birnberg, Lufty
Shields, 2007). Ademas de estas demandas de tipo cognitivo, los directivos enfrentan
elevadas demandas emocionales, no sélo al tener que regular o suprimir algunas de sus
emociones para ser efectivos en el ejercicio de su rol (lo que incrementa, a su vez, la

probabilidad de disonancia emocional), sino también al esperarse que transmitan
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emociones positivas (e.g. entusiasmo, optimismo, empatia) y observen
comportamientos social y organizacionalmente deseables durante su interaccion con
multiples agentes de interés, tales como clientes, subordinados, colegas, supervisores,
propietarios, funcionarios, proveedores, representantes sindicales, miembros de la
comunidad y entidades de control y acreditacion (Brotheridge y Grandey, 2002;
Downey, Papageorgiou y Stough, 2006; Gardner y Stough, 2001).

Por otra parte, Ford y Collinson (2011) sefialan que los managers tienden a
trabajar muchas mas horas que las que suelen estar acordadas en sus contratos de
empleo, al existir expectativas de que se encuentren disponibles en todo momento para
resolver cuestiones de trabajo. Esto no solo tiende a devenir en una gran sobrecarga de
trabajo y en niveles elevados de agotamiento (Bonney, 2005; O’Neill y Xiao, 2010),
sino gque, ademas, tiende a generar interferencias entre el trabajo y la vida personal (por
ejemplo, en la familia), al dificultar ain méas la capacidad de los directivos para
responder eficazmente a las demandas provenientes de ambos dominios (Montgomery,
Peeters, Schaufeli y Ouden, 2003). Mas aun, y como resultado de relegar su vida
personal a un lugar residual, los directivos suelen contar con menos tiempo promedio
para recuperarse cognitiva y emocionalmente del stress diario y asi encontrarse listos
para afrontar una nueva jornada de trabajo. Por otro lado, la literatura sefiala que, como
resultado de las elevadas expectativas impuestas sobre el rol del directivo, sus
responsabilidades y su grado de efectividad pretendido, estos suelen experimentar
mayor inseguridad laboral, siendo mas proclives al despido en caso de errores
(Collinson y Collinson, 1997).

En wuna investigacion realizada con 440 managers de 34 compafiias
multinacionales, Manshor, Fontaine y Siong Choy (2003) indican que la sobrecarga de

trabajo, el reconocimiento insuficiente, la ambiguedad de rol y las relaciones
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problematicas con colegas y supervisores representan los principales estresores
laborales a los que se hallan expuestos los participantes. En una linea similar, Rout
(1999) advierte que los directivos suelen experimentar menor satisfaccion laboral que el
resto de los empleados, al sentir que cuentan con un insuficiente apoyo de los
propietarios, asi como de sus colegas, subordinados y supervisores. Por otro lado,
Braithwaite et al. (2007), en un estudio realizado con 591 directivos de nivel medio de
Australia y Singapur, reportan que aquellos tienden a experimentar elevadas presiones,
provenientes tanto de la cupula directiva (board) como de los propietarios, en cuanto a
la gestidn de personas, clientes, procesos y calidad, ademas exigirles el cumplimiento de
deadlines ambiciosas. Al respecto, en una investigacion transcultural que involucro al
Reino Unido, Bélgica, Francia, Eslovaquia, Francia, Lituania, Estonia, Suiza y Noruega,
Lucia-Casademunt, Ariza-Montes y Morales-Gutiérrez (2013) observan que el distrés
ocupacional suele ser diferente en directivos de género masculino y femenino,
sefialando que este Ultimo grupo se encuentra comparativamente mas expuesto, al
experimentar mayores cuestionamientos sobre su accionar, menor apoyo social y mayor
conflicto trabajo-familia. Como resultado del contexto estresante de trabajo descripto en
las lineas precedentes, se desprende que los managers representan un sector ocupacional
altamente vulnerable, siendo proclives a experimentar mermas en su motivacién
intrinseca y satisfaccion laboral, situaciones que, a su vez, amenazan con comprometer
su bienestar y desempefio (Hosie y Sevastos, 2009).

Los estudios sobre la naturaleza psicosocial del trabajo directivo y sus efectos
sobre el bienestar y la satisfaccion son aun mas limitados en la literatura
iberoamericana. A modo de ejemplo, en una investigacién realizada por Mercado
Salgado y Salgado Mejia (2008) en el contexto mexicano, los autores reportan que los

directivos participantes trabajan en promedio 53 horas a la semana, indicando ademas
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que los principales factores del trabajo que afectan su bienestar estdn dados por las
grandes responsabilidades, las dificultades involucradas en la resolucién de los
problemas, la falta de un reconocimiento que compense adecuadamente los esfuerzos y
el conflicto trabajo-familia. En cuanto al contexto argentino en particular, no fue posible
identificar ninguna investigacion previa publicada que haya examinado los riesgos
psicosociales y sus efectos sobre la satisfaccion en este contexto ocupacional. Puesto
que, como se ha visto, la profesién gerencial constituye una ocupacion altamente
estresante, resulta fundamental comprender como estos factores afectan la satisfaccion
laboral de los directivos y, particularmente, el rol que ejercen las disposiciones en estas

relaciones.
3.2. Disefio de la investigacion

Se empled un disefio cuantitativo, correlacional y no experimental, sustentado en
una estructura de datos de corte transversal, consistente en dos muestras independientes

y no probabilisticas de profesionales argentinos.
3.3. Participantes!®

Siguiendo las recomendaciones efectuadas por los Revisores del XV Coloquio
Doctoral de la 52° Asamblea Anual del Consejo Latinoamericano de Escuelas de
Administracion (CLADEA 2017), celebrada en Riverside, California (Estados Unidos),
y con el proposito de incrementar la generalizabilidad de los hallazgos de este ensayo,
se utilizaron dos muestras independientes de trabajadores argentinos.

Muestra 1 — Academicos. Se contd con la participacion voluntaria de 209

académicos pertenecientes a una facultad de una universidad publica argentina. La edad

15 La heterogeneidad muestral no solo constituye un requerimiento para lograr que ésta sea representativa
de la poblacién cuando esta Gltima es heterogénea, sino que, ademas, es necesaria para lograr niveles
adecuados de variabilidad en las variables explicativas, de modo que el anélisis de regresiones maltiples
sea capaz de estimar con precision los efectos de estos predictores sobre la variable dependiente bajo
estudio (véase Wooldridge, 2015).
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de los participantes oscild entre 23 y 70 afios, con una media de 44,40 y una desviacion
estandar de 11,76. Cerca del 70% de los participantes fueron mujeres, el 36,36% eran
Profesores y el 24,88% contaba con una dedicacion full-time. Del total de los docentes
part-time, el 63,06% declar6 que el ejercicio de alguna o de la totalidad de las
actividades académicas (i.e. docencia, investigacion, extension, gestion) constituye su
ocupacion principal, manifestando participar en mas de una asignatura, proyecto o
funcién académica. La antigiiedad de los respondientes oscil6 entre 1 y 45 afios, con una
media de 17,49 y una desviacion estandar de 10,51. La antigtedad en el cargo actual
vario entre 1 y 30 afios, con una media de 8,66 y una desviacion estandar de 8,41. Cerca
del 65% de los participantes tenian titulo de Grado, el 20,10% titulo de Master y el
14,83% titulo de Doctor.

Muestra 2 — Managers. La misma se compuso por un total de 116 gerentes de
nivel medio y alto que, al momento de efectuarse el relevamiento, eran estudiantes
avanzados de un programa de Maestria en Administracion de Negocios, dictado en
modalidad part-time. EI 62,93% de los mismos declar6 haber tenido experiencias
previas de formacion en el nivel de postgrado. El 62,07% de los participantes fueron
hombres, el 55,17% estaban casados o conviviendo con su pareja y el 71,55% trabajaba
mas de 40 horas semanales (full-time). La edad vari6 de 26 a 65 afios, con una media de
36,57 y un desvio estandar de 8,89. La mayoria de los gerentes (64,66%) se
desempefiaban en relacion de dependencia en el sector privado, el 16,38% en relacion
de dependencia en el sector publico y el 18,97% ejercian el rol de consultores en
estudios o consultoras con una categoria equivalente a semi-senior o senior,
manifestando ademéas desempefiar alguna actividad independiente. La totalidad de los
participantes indicaron poseer personal a cargo. La antigiiedad en el ejercicio de la

profesion oscil6 entre 5 y 40 afios, con una media de 11,50 y un desvio estandar de 8,03.
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En cuanto a la antigliedad en la organizacion actual, la misma vario entre 8 meses y 29
afios, con una media de 8,53 y un desvio estandar de 7,49. Finalmente, la antigliedad en
el cargo actual presentdé una amplitud de entre 8 meses y 26 afios, con una media

aritmética de 4,93 y un desvio estandar de 4,86.
3.4. Procedimiento

De modo coincidente con lo descripto en el Capitulo 111 de esta Tesis Doctoral, el
proceso de recoleccion de datos se efectud siguiendo los lineamientos establecidos en la
Declaracion de Helsinki de 1975. A tales fines, el estudio fue primeramente evaluado
por un Comité Cientifico de la Universidad Nacional de Mar del Plata (Argentina),
quien se expidid favorablemente sobre sus aspectos éticos y metodoldgicos. Para que el
mismo fuera sometido a tal evaluacion, el estudio fue incorporado como parte de los
objetivos especificos de un proyecto mas amplio'®. Por otro lado, estos mismos aspectos
fueron evaluados por un Jurado en el marco del XV Coloquio Doctoral de la 52°
Asamblea Anual del Consejo Latinoamericano de Escuelas de Administracion —
CLADEA 2017, celebrada en Riverside, California, Estados Unidos.

Muestra 1 — Académicos. Una vez obtenida la autorizacion para realizar la
investigacion por parte de las méximas autoridades académicas de la facultad, se les
solicitd a estas Ultimas que enviaran a la totalidad de sus docentes (N = 414) un correo
electronico acompafiado por una presentacion del estudio y de sus objetivos, un
formulario de consentimiento informado y una invitacion a un cuestionario virtual. Si
bien las invitaciones fueron enviadas desde una direccion institucional de la facultad, se
les aclaro a los participantes que la encuesta era estrictamente confidencial y que sélo

los investigadores tendrian acceso a los datos recolectados. Siguiendo el procedimiento

16 Estudio de riesgos psicosociales en docentes de la Universidad Nacional de Mar del Plata y su relacion
con la Satisfaccion Laboral (codigos: 15/H244 y PSI266/17)
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recomendado por Judge et al. (2005) para reducir el sesgo de varianza comun por
empleo de método Unico, el relevamiento se realizo en dos etapas. En la primera, los
participantes fueron invitados a responder un cuestionario sobre sus CSE. En la
segunda, y con dos semanas de diferencia, se los invitd a responder el de riesgos
psicosociales en el trabajo y el de satisfaccion laboral. Un total de 209 individuos
completaron los cuestionarios en ambas etapas durante los meses de agosto y diciembre
de 2016 (representando una tasa de respuesta del 50,48%). Dado que es factible que
algunos participantes desempefien mas de una actividad laboral, principalmente los
docentes part-time, se les solicitd que respondan el cuestionario exclusivamente desde
su experiencia de trabajo en la facultad.

Muestra 2 — Managers. Los participantes eran estudiantes avanzados de un
programa de Maestria en Administracion de Negocios, dictado en modalidad part-time.
De manera previa, se solicitd al Coordinador de dicho programa su autorizacion para
enviar a la totalidad de los cursantes de las cuatro cohortes activas (N = 241) un correo
electronico con una invitacion a participar del estudio y un enlace a un cuestionario
virtual, nuevamente desarrollado a través de la herramienta Google Drive®. De manera
coincidente con lo descripto para la Muestra 1, la encuesta estuvo precedida por una
descripcion de los propositos de la investigacion y un formulario de consentimiento
informado y sélo se dio acceso a los participantes al cuestionario cuando dicho
formulario fue aceptado digitalmente. Dado que es posible que los participantes
desempefien mas de una actividad profesional, se les solicité que respondan la encuesta
exclusivamente desde su experiencia de trabajo en su ocupacién principal, la que resulta
coincidente con la oportunamente declarada en la seccion de Datos sociodemograficos
de la encuesta (ver preguntas 5 y 6 del Anexo Il). Del total de 125 cuestionarios

devueltos, nueve de ellos fueron eliminados de los andlisis de este ensayo debido a que

189



los participantes no respondieron las escalas de riesgos psicosociales (valores perdidos o
missing values). Del total de los cuestionarios eliminados, ocho de ellos
correspondieron a la categoria de propietarios de organizaciones o emprendedores,
resultando la muestra final conformada por 116 participantes, todos ellos en relacién de
dependencia. La recoleccion de datos tuvo lugar entre los meses de abril y septiembre

de 2017.

3.5. Variables e instrumentos

Autoevaluaciones esenciales (Core Self-Evaluations, CSE)

Se utiliz6 una version en espafiol de la CSES (Judge et al., 2003), cuyas fortalezas
fueron explicadas en detalle en el Capitulo Il de esta Tesis, seccion en donde también
se describié el proceso de traduccion y se realizd un examen minucioso de sus
propiedades psicométricas. La CSES ha sido disefiada para examinar las
autoevaluaciones esenciales de manera global. La version en espafiol mantuvo la
estructura original de 12 reactivos (e.g. “me siento confiado en que obtengo el éxito que
merezco en la vida”) y una escala de 5 niveles (1 = totalmente en desacuerdo, 5 =
totalmente de acuerdo, salvo puntaje inverso). Los niveles de consistencia interna de la
escala resultaron satisfactorios, dados por un Coeficiente Alfa de Cronbach de 0,80 en

la Muestra 1 y de 0,82 en la Muestra 2.

Satisfaccion laboral afectiva

La satisfaccion laboral fue medida de manera global a través de una version en
espanol del BIAJS (Thompson y Phua, 2012), cuyas fortalezas fueron explicadas en
detalle en el Capitulo 111 de esta Tesis, seccion en donde también se describid el proceso
de traduccion y se realizd un examen minucioso de sus propiedades psicométricas. La

traduccion del BIAJS mantuvo su estructura original de 4 reactivos y una escala de 5
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niveles (1 = totalmente en desacuerdo, 5 = totalmente de acuerdo). Los puntajes
individuales de los cuatro items fueron promediados para formar un solo puntaje de
satisfaccion laboral global. Tal y como fue presentado en el Capitulo I11, los niveles de
consistencia interna resultaron adecuados, dados por un coeficiente Alfa de Cronbach de

0,84 en la Muestra 1 y de 0,87 en la Muestra 2.

Factores Psicosociales del Trabajo

Los factores psicosociales del trabajo pueden ser abordados de manera objetiva,
por ejemplo, a través de un andlisis sistematico de los puestos de trabajo, o subjetiva,
por ejemplo, a través del empleo de escalas perceptuales de auto-reporte (Melia et al.,
2006). Para que el empleo de la primera metodologia resulte Gtil, se requiere contar con
muestras grandes y heterogéneas de empleados (preferentemente, de diferentes
industrias y categorias ocupacionales), de modo que sea posible garantizar un cierto
nivel minimo de variabilidad en las variables explicativas que habilite su incorporacion
dentro de un analisis multivariado. Por otro lado, y puesto que en la evaluacion de los
efectos de los factores del trabajo sobre las actitudes resultan mas relevantes las
percepciones que de aquellos son formuladas por los empleados (Spector y Jex, 1991),
se optd por el empleo de medidas subjetivas. A tales fines, se utiliz6 la version reducida
del Cuestionario de Evaluacion de Riesgos Psicosociales en el Trabajo Copsog-Istas 21
1.5, desarrollado por el Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud de Espafia
(Moncada et al., 2004), el cual constituye una adaptacion del Cuestionario Psicosocial
de Copenhague (Copenhagen Psychosocial Questionnaire; Kristensen, Hannerz, Hagh
y Borg, 2005). El mismo representa uno de los instrumentos mas empleados tanto en la
investigacion empirica como en la préactica profesional en Iberoamérica (veanse Neffa,
2015 o Charria, Sarsosa y Arenas, 2011 para una revision detallada acerca de este

tema), habiendo sido aplicado en distintos paises, tales como México (Garcia et al.,
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2016), Chile (Alvarado et al., 2009; Alvarado et al., 2012) y Argentina (Acevedo,
Sanchez, Farias y Fernandez, 2013), principalmente debido a su exhaustividad (puesto
que incluye una amplia variedad de FPST, los cuales emergen de una sintesis e
integracion de teorias previas), la simplicidad en su administracion y en la
interpretacion de sus resultados (en la medida en que cuenta con manuales para la
autoadministracion y la tabulacion de las respuestas) y la flexibilidad en su aplicacion
(al admitir su adaptacion a diversidad de contextos laborales y categorias
ocupacionales). En particular, y en virtud de su parsimonia, la version reducida del
Copsog-Istas 21 resulta prometedora para la investigacion pues facilita su
administracion en conjunto con otras escalas en disefios metodoldgicos complejos que
se focalicen en el estudio de los riesgos psicosociales en su relacion con otros
fendmenos de interés, como disposiciones, actitudes, intenciones y/o conductas
(Cabrera, Prada, Ruano, Blazquez, Solvas et al., 2012; Mudrak et al., 2017; Pujol-Cols
y Lazzaro-Salazar, en prensa).

El Copsog-Istas 21 (version 1.5) ha sido especificamente disefiado para
identificar, medir y valorar la percepcion de exposicion de los empleados a seis grandes
grupos de factores psicosociales que representan riesgos para la salud en el trabajo. Tres
de ellos constituyen demandas laborales (i.e. aquellos aspectos fisicos, psicoldgicos,
organizacionales o sociales del trabajo que requieren un esfuerzo sostenido y conllevan
costos fisioldgicos y psiquicos; Bakker y Demerouti, 2014): (a) exigencias psicoldgicas
(6 items, incluyendo “;la distribucion de tareas es irregular y provoca que se te acumule
el trabajo?”), (b) doble presencia (4 items, incluyendo “;hay momentos en los que sentis
que necesitarias estar en tu trabajo y en tu hogar a la vez?”) y (c) inseguridad sobre el
futuro (4 items, incluyendo “;en estos momentos estas preocupado por lo dificil que

seria encontrar otro trabajo en caso de ser despedido?); y tres representan recursos

192



laborales (i.e. aquellos factores fisicos, psicoldgicos, organizacionales o sociales del
trabajo que son altamente relevantes para el logro de los objetivos, resultan funcionales
para reducir las demandas laborales, asi como sus costos fisioldgicos y psicolégicos
asociados, y estimulan el crecimiento personal, el aprendizaje y el desarrollo de los
empleados; Bakker y Demerouti, 2014): (a) control sobre el trabajo (10 items,
incluyendo “;se tiene en cuenta tu opinidon cuando se te asignan tareas?”’), (b) apoyo
social y calidad del liderazgo (10 items, incluyendo “;recibes ayuda y apoyo de tus
compafrieros de trabajo en caso de necesitarlo?”) y (c) estima (4 items, incluyendo “mis
superiores me dan el reconocimiento que merezco’).

De manera global, el Copsog-Istas 21 (1.5) se encuentra compuesto por un total
de 38 reactivos e incluye una escala de respuesta de cinco puntos, la cual mide la
percepcion del empleado acerca del grado de presencia de cada factor de riesgo en su
trabajo (0 = nunca, ninguna exposicion al factor de riesgo psicosocial, salvo puntaje
revertido; 4 = siempre, exposicién total al factor de riesgo psicosocial, salvo puntaje
revertido). Adicionalmente, se agregd la opcidon “no aplica” para aquellos casos en los
que el participante sienta que un reactivo en particular no refleja su situacion de trabajo.
De acuerdo al Modelo Copsog-ISTAS niveles mas bajos de control sobre el trabajo,
apoyo social y liderazgo y estima, y mas elevados de exigencias psicologicas, doble
presencia e inseguridad sobre el futuro, indican una mayor exposicién a riesgos
psicosociales. Por tal motivo, los puntajes correspondientes a los tres factores de riesgo
que representan recursos laborales fueron invertidos para reflejar respectivamente
niveles insuficientes (i.e. “insuficiente control sobre el trabajo”, “falta de apoyo social y
liderazgo”, “insuficiente estima”). El puntaje total para cada factor de riesgo fue

calculado como el promedio de los puntajes asignados a cada uno de sus reactivos.
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Dado que la version 1.5 del Copsog-Istas 21 se encuentra redactada en idioma
espafnol de Espafia, se realizaron ligeras adaptaciones semanticas al instrumento para
favorecer que el mismo sea comprendido efectivamente en el contexto argentino. A
modo de ejemplo, se reemplazo el término “empresa”, mas aplicable al sector privado,
por el de “organizacion”, o expresiones tales como “quedar de paro” por “quedar
desempleado”. En cuanto a la confiabilidad del instrumento, los analisis de consistencia
interna revelaron niveles satisfactorios para las sub-escalas de exigencias psicologicas
(0 =0,67 en la Muestra 1 y a = 0,77 en la Muestra 2), control sobre el trabajo (a = 0,81
en la Muestra 1 y o =0,81), apoyo social y calidad del liderazgo (o = 0,81 en la Muestra
1 y a =0,83 en la Muestra 2), estima (o = 0,85 en la Muestra 1 y o = 0,82 en la Muestra
2) e inseguridad sobre el futuro (o = 0,75 en la Muestra 1 y a = 0,82 en la Muestra 2), y
marginalmente aceptables para la sub-escala de doble presencia (o = 0,60 en la Muestra
1 y o= 0,65 en la Muestra 2), superando en todos los casos el estandar de Loewenthal

(2001) y, en la mayoria de los casos, el de Nunnally y Bernstein (1994).

Variables de control

Las variables de control asumen un rol fundamental en los andlisis cuantitativos
multivariados al permitir aislar la magnitud de los efectos céteris paribus (esto es,
manteniendo constantes los efectos del resto de los factores considerados en un modelo)
de las variables explicativas sustantivas sobre la variable dependiente que representa al
fendomeno de interés. Constituyen un conjunto de variables explicativas no sustantivas
(en términos de su aporte a responder la pregunta especifica sobre la que se construye la
investigacion) que pueden covariar ya sea con los predictores sustantivos o con la
variable respuesta. La determinacion de un conjunto parsimonioso, balanceado y
relevante de variables de control es esencial en los disefios cuantitativos, puesto que la

inclusion de variables poco importantes no sélo reduce los grados de libertad y la
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robustez de las pruebas estadisticas, sino que también amenaza con reducir la
proporcion de varianza explicable en la variable respuesta e incrementar la
multicolinealidad entre los predictores (Becker, 2005; Breaugh, 2008; Carlson y Wu,
2012) Para su identificacion, se siguieron las recomendaciones metodoldgicas de
Bernerth y Aguinis (2016), las cuales consisten en dar respuesta a los siguientes
interrogantes: (a) ¢existen bases teoricas solidas, mas alla de sospechas particulares, que
den soporte a una relacién entre la variable de control y la/s variable/s sustantiva/s?, (b)
¢han sido estas relaciones demostradas empiricamente en otros estudios?, (c) si no lo
hubieran sido, ¢se trata de una variable fundamental que puede ser medida
adecuadamente de manera cuantitativa?

En la Muestra 1 (académicos), se consideré apropiada la incorporacion de las
siguientes variables de control: (a) la edad del participante (la satisfaccion laboral tiende
a acrecentarse con el paso del tiempo; e.g. Clark et al., 1996; la prevalencia de riesgos
psicosociales tiende a ser mayor en los docentes mas jovenes; e.g. Garcia et al., 2016;
Cladellas y Castelld, 2011; Tomas y Oliver, 2006); (b) la antiguedad en el cargo actual
(la prevalencia de riesgos psicosociales tiende a ser mayor en aquellos docentes con
menor antigiiedad y experiencia en el ejercicio de la profesion; Garcia et al., 2016); (c)
el género (las mujeres tienden a encontrarse comparativamente mas expuestas a doble
presencia; e.g. Burke, Berge Matthiesen, Einarsen, Fiskenbaum y Soiland, 2008); (d) la
jerarquia del cargo (la prevalencia de exigencias psicoldgicas y de insuficiente control
sobre el trabajo tiende a ser mayor en auxiliares que en profesores; e.g. Garcia et al.,
2016; Santiago y Otero-Lopez, 2006); (e) la dedicacion (la experiencia de trabajo suele
ser diferente segun posean los docentes contratos part-time o full-time; e.g. Fernandez
Lamarra y Marquina, 2013; Groisman y Garcia de Fanelli, 2009; Garcia de Fanelli y

Moguillansky, 2014); (f) y el nivel educativo (los cambios en los niveles educativos
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suelen traer aparejados diferencias en las expectativas; e.g. Garcia et al., 2016). En la
Muestra 2 (managers), se introdujeron: (a) la edad del participante (ya explicado
previamente; e.g. Clark et al., 1996); (b) el género (ya explicado previamente; e.g.
Burke et al., 2008); (c) la antigtiedad en el cargo actual (ya explicado previamente; e.g.
Mueser, Becker y Wolfe, 2001); (d) el estado civil (e.g. la satisfaccion marital puede
influir sobre la satisfaccion laboral; Byron, 2005; Rogers y May, 2003); y (e) las cargas
de familia (poseer familiares a cargo puede incrementar la exposicién a doble presencia;

e.g. Byron, 2005).

3.6. Analisis de datos

El procedimiento empleado en la traduccion y validacion de la CSES y del BIAJS
ha sido descripto detalladamente en el Capitulo 11l de esta Tesis Doctoral. Con respeto
al analisis de la influencia relativa de los factores situacionales (FPST) y disposicionales
(CSE) sobre la satisfaccion laboral, se construyeron cuatro modelos de regresion
maltiple empleando el método de minimos cuadrados ordinarios (OLS). El anélisis de
regresiones multiples constituye una herramienta Gtil cuando se desea examinar los
efectos de una variable explicatival’ sustantiva sobre una variable respuesta, céteris
paribus, esto es, permaneciendo constantes los niveles del resto de las variables
explicativas sustantivas, asi como los correspondientes a las variables de control
(Wooldridge, 2015). De manera previa, se verificoO que los datos recolectados dieran
cumplimiento a los supuestos minimos para la aplicacion del andlisis de regresiones
maultiples, i.e. normalidad (a través de la prueba W de Shapiro-Wilk), homocedasticidad

(a través de la prueba de Breusch-Pagan) y no colinealidad perfecta (a través el calculo

7 En el contexto de un analisis de regresiones multiples, los términos variables explicativas, variables
independientes, predictores o regresores son considerados sindnimos; al igual que los términos variables
explicadas, variables dependientes o variables respuesta (Wooldridge, 2015).
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del Factor de Inflacion de Varianza, VIF). Los datos fueron procesados en Stata®
(version 13).

Con el propésito de contrastar el modelo tedrico propuesto en la Figura 1, se
realizd un andlisis de ecuaciones estructurales en IBM SPSS AMOS® (version 22). De
manera previa, se verifico que los datos den cumplimiento al supuesto de normalidad
multivariante, examinando los niveles de asimetria y curtosis multivariante por medio
de la prueba de Mardia (Mardia, 1985). En la determinacion de los valores criticos, se
empled el estdndar de 5 sugerido por Bentler (2006). Dado que los resultados de la
prueba de Mardia revelaron el incumplimiento del supuesto de normalidad
multivariante, se utilizé el método bootstrap de Bollen-Stine (Bollen y Stine, 1992) para
corregir los p-valores de las pruebas y?. EI modelo hipotetizado incluy6 una variable
exogena latente (i.e. las CSE) y dos variables enddgenas latentes (i.e. percepcién de
exposicion a riesgos psicosociales y satisfaccion laboral).

En la especificacion de los modelos, se siguieron las recomendaciones
metodoldgicas de Bagozzi y Edwards (1998) de emplear un modelo de desagregacion
parcial (partial disaggregation model), el cual consiste en la creacion de dos 0 mas
variables observadas agregadas para cada variable latente (Dabholkar, Thorpe y Rentz,
1996). ElI empleo de modelos de desagregacion parcial suele ser lo mas apropiado en
aquellos casos en los que se cuenta con muestras pequefias 0 moderadas, puesto que
tiende a mejorar los indices de ajuste al reducir la cantidad de parametros a ser
estimados (Rocha y Chelladurai, 2012). Siguiendo este enfoque, en lugar de introducir
la totalidad de los reactivos de los cuestionarios como las variables observadas
correspondientes a cada una de las variables latentes (modelo de desagregacion total,
total disaggregation model), se construyeron parcelas de items para cada una de ellas

(véase Bagozzi y Edwards, 1998 para una descripcion detallada del método). Por
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ejemplo, en lugar de incluir los doce items de las CSE como indicadores de su variable
latente, y teniendo en cuenta los resultados de las pruebas psicométricas oportunamente
presentadas en el Capitulo I, se formaron dos parcelas combinando los seis items
positivos y los seis items negativos de la escala. EI mismo procedimiento se siguié para
el caso de la satisfaccion laboral. En cuanto a la variable latente que representa los
riesgos psicosociales en el trabajo, se siguié un procedimiento analogo al empleado por
Bakker et al. (2007) y se incluyeron seis indicadores, dados por los puntajes promedio
de las sub-escalas de exigencias psicoldgicas, insuficiente control sobre el trabajo, falta
de apoyo social y liderazgo, insuficiente estima, inseguridad laboral y doble presencia.
En la evaluacion del modelo, se siguieron las recomendaciones de Bollen (1989)
de reportar y comparar distintos indices de ajuste, tales como el estadistico chi-cuadrado
(x?), el indice comparativo de ajuste (comparative fit index, CFI), el indice de bondad
del ajuste (goodness of fit index, GFI) y el error medio cuadratico de aproximacion (root
mean square error of approximation, RMSEA). A pesar de que no existe consenso
absoluto en cuanto a los valores criticos para cada indice de ajuste (Marsh, Hau y Wen,
2004), de acuerdo a lo sefialado por Byrne (2001), valores de CFI, TLI o GFI superiores
a 0,90 y de RMSEA alrededor de 0,08 resultan indicadores de un buen ajuste. En cuanto
a los resultados de la prueba chi-cuadrado, tales valores fueron interpretados con cautela
al presentar el estadistico % la limitacion de ser sumamente sensible al tamafio muestral
(Bentler y Bonnet, 1980; Hooper, Coughlan y Mullen, 2008; Jéreskog y S6rbom, 1993).
Para evaluar si los resultados del analisis de ecuaciones estructurales dan soporte a
la hipétesis de mediacion, se siguieron las recomendaciones metodoldgicas de
MacKinnon et al. (2007), Rucker, Preacher, Tormala y Petty (2011) y Preacher et al.
(2011). Este enfoque para el analisis de las relaciones de mediacion resulta superador

del tradicional método de Baron y Kenny (1986), el cual ha sido fuertemente criticado
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en los ultimos afios por presentar severas limitaciones (MacKinnon, 2000; MacKinnon
et al., 2000; Shrout y Bolger, 2002). En su lugar, el procedimiento seleccionado en este
ensayo consiste en analizar: (a) los efectos directos, indirectos y totales de cada
constructo, (b) los niveles de significatividad correspondientes a cada efecto, calculados

mediante bootstrapping, y (c) la proporcién de la mediacion.

4. Resultados

4.1. Analisis descriptivo, confiabilidad y correlaciones entre variables

Las medias (M), desviaciones estandar (DE) y correlaciones entre las variables del
estudio son presentadas en las Tablas IV.1 y IV.2. Como puede observarse, las CSE
registran medias moderadas a elevadas en ambas muestras, ubicandose las mismas
dentro de los rangos reportados previamente en la literatura (e.g. Judge et al., 2003;
Srivastava et al., 2010; Stumpp et al., 2010). La satisfaccion laboral, por otro lado,
también observa medias moderadas a elevadas en ambas muestras, siendo ligeramente
superiores en la Muestra 1 que en la Muestra 2 y ubicandose en ambos casos dentro de
los rangos reportados por Thompson y Phua (2012) en su estudio original de validacion.
En cuanto a los FPST, y con el propdsito de analizar su prevalencia en ambos contextos
ocupacionales (véase Tabla IV.3), se utilizaron los baremos publicados por Moncada et
al. (2005) en su estudio comparativo internacional. A tales fines, las sumas de los
puntajes de las seis dimensiones del modelo fueron recategorizadas en una escala de tres
niveles, indicativa del nivel de prevalencia de cada factor de riesgo psicosocial (1 = baja
prevalencia, baja exposicion al factor de riesgo; 3 = elevada prevalencia, alta exposicion

al factor de riesgo).
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Tabla IV.1. Medias, desviaciones estandar y correlaciones entre variables (Muestra 1)

Variable M DE 1 2 3 4 5 6 7 8

.CSE 3,66 0,51 0,80
. Satisfaccion laboral 3,99 0,61 0,40 0,84
. Exigencias psicoldgicas 1,93 0,57 -0,38 -0,17 0,67

1

2

3

4. Control sobre el trabajo (r) 0,97 0,57 -0,44 -0,46 0,28 0,81

5. Apoyo social y liderazgo (r) 1,19 0,65 -0,40 -0,39 0,27 0,58 0,81

6. Doble presencia 2,14 0,72 -0,19 -0,03 0,22 0,29 0,21 0,60

7. Estima (r) 1,37 0,84 -0,35 -0,37 0,38 0,556 0,73 0,20 0,85
8

. Inseguridad sobre el futuro 1,33 0,90 -0,35 -0,21 0,33 0,36 0,35 0,22 0,37 0,75

Nota. n = 209. CSE = Core-Self Evaluations, M = Media, DE = Desviacion estdndar, (r) escala
revertida para reflejar niveles insuficientes del factor. Las correlaciones superiores a 0,17 son
significativas al nivel de p < 0,05. Las correlaciones superiores a 0,19 son significativas al
nivel de p < 0,01. Los valores de confiabilidad para cada una de las escalas (coeficientes alfa)
son presentados sobre la diagonal principal en negritas. Las variables de control no son
reportadas en esta tabla por razones de simplicidad.

Fuente: Elaboracidn propia.

Tabla IV.2. Medias, desviaciones estandar y correlaciones entre variables (Muestra 2)

Variable M DE 1 2 3 4 5 6 7 8

. CSE 3,79 0,54 0,82

. Satisfaccion laboral 3,73 0,79 0,50 0,87

. Exigencias psicoldgicas 1,96 0,80 -0,19 -0,17 0,77

. Control sobre el trabajo (r) 0,91 0,62 -0,48 -0,57 0,13 0,81

. Doble presencia 1,88 0,93 -0,12 -0,11 0,28 0,09 0,03 0,65

1

2

3

4

5. Apoyo social y liderazgo (r) 1,30 0,72 -0,52 -0,46 0,20 0,64 0,83

6

7. Estima (r) 1,45 0,99 -0,46 -0,57 0,27 0,63 0,68 0,07 0,82
8

. Inseguridad sobre el futuro 0,93 0,86 -0,38 -0,25 0,16 041 0,38 0,11 045 0,82

Nota. n = 116. CSE = Core-Self Evaluations, M = Media, DE = Desviacion estdndar, (r) escala
revertida para reflejar niveles insuficientes del factor. Las correlaciones superiores a 0,15 son
significativas al nivel de p < 0,10. Las correlaciones superiores a 0,18 son significativas al
nivel de p < 0,05. Las correlaciones superiores a 0,26 son significativas al nivel de p < 0,01.
Los valores de confiabilidad para cada una de las escalas (coeficientes alfa) son presentados
sobre la diagonal principal en negritas. Las variables de control no son reportadas en esta
tabla por razones de simplicidad.

Fuente: Elaboracién propia.
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Tabla IV.3. Nivel de exposicion percibida a riesgos psicosociales (prevalencia)

Factor psicosocial del trabajo

Nivel de exposicion a riesgo psicosocial

Bajo Moderado Alto
Exigencias psicolégicas Muestra 1 10,05% 42,58% 47,37%
Muestra 2 19,83% 28,45% 51,72%
Control sobre el trabajo Muestra 1 82,78% 13,40% 3,83%
Muestra 2 81,03% 13,79% 5,17%
Apoyo social y liderazgo Muestra 1 32,06% 41,15% 26,79%
Muestra 2 33,62% 29,31% 37,07%
Doble presencia Muestra 1 2,39% 21,05% 76,56%
Muestra 2 6,90% 42,24% 50,86%
Estima Muestra 1 29,67% 35,41% 34,93%
Muestra 2 33,62% 28,45% 37,93%
Inseguridad sobre el futuro Muestra 1 44,50% 44,02% 11,48%
Muestra 2 68,97% 21,55% 9,48%

Fuente: elaboracién propia.

Como puede observarse en la Tabla IV.3, la mayor parte de los participantes
reportan niveles bajos de exposicion para las dimensiones Control sobre el Trabajo
(Muestra 1: 82,78%, Muestra 2: 81,03%) e Inseguridad sobre el Futuro (Muestra 1:
44,50%, Muestra 2: 68,97%) en ambas muestras. Sin embargo, nétese que alrededor de
la mitad de los participantes reportan niveles elevados de exposicién a Exigencias
Psicoldgicas (Muestra 1: 47,37%, Muestra 2: 51,72%) y cerca de una tercera parte
manifiesta recibir niveles insuficientes de Estima (Muestra 1: 34,93%, Muestra 2:
37,92%). La Doble Presencia representa la dimension del trabajo para la que se registra
mayor nivel de riesgo psicosocial, observandose que el 76,56% de los participantes de

la Muestra 1 y el 50,86% de los participantes de la Muestra 2 reportan una exposicion

desfavorable a dicho factor. Estos hallazgos son resumidos en las Figuras 2 y 3.
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Exigencias psicolégicas

Control sobre el trabajo

Apoyo social y liderazgo

Doble presencia

Estima

Inseguridad sobre el futuro

Bajo  Moderado m Alto

Figura 2. Nivel de exposicion percibida a riesgos psicosociales (prevalencia por factor de
riesgo) en la Muestra 1

Exigencias psicoldgicas

Control sobre el trabajo

Apoyo social y liderazgo

Doble presencia

Estima

Inseguridad sobre el futuro

Bajo = Moderado m Alto

Figura 3. Nivel de exposicién percibida a riesgos psicosociales (prevalencia por factor de
riesgo) en la Muestra 2
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Con el proposito de examinar la equivalencia inter-poblacional en el
comportamiento de las CSE, los FPST y la satisfaccion en ambas muestras se realizaron
una serie de pruebas de diferencia de medias, puntualmente la prueba t de Student.
Como puede observarse en la Tabla V.4, los resultados revelan que los participantes de
la Muestra 2 poseen, en promedio, niveles ligeramente superiores de CSE (p < 0,05)
aunque reportan experimentar una menor satisfaccion con sus trabajos (p < 0,01), en
comparacion con los participantes de la Muestra 1. En cuanto a la percepciéon de
exposicion a riesgos psicosociales, los hallazgos de las pruebas realizadas revelan
diferencias estadisticamente significativas en la prevalencia de Doble Presencia (p <
0,01) y de Inseguridad sobre el Futuro (p < 0,01), siendo aquella mayor en la Muestra 1

que en la Muestra 2.

Tabla IV.4. CSE, FPST y satisfaccion laboral segiin grupo muestral

. Muestra 1 Muestra 2 o
Variable Significatividad
M DE M DE

1. CSE 3,66 0,51 3,79 0,54 *

2. Satisfaccion laboral 3,99 0,61 3,73 0,79 faled
3. Exigencias psicoldgicas 1,93 0,57 1,96 0,80 n.s.
4. Control sobre el trabajo (r) 0,97 0,57 0,91 0,62 n.s.
5. Apoyo social y liderazgo (r) 1,19 0,65 1,30 0,72 n.s.
6. Doble presencia 2,14 0,72 1,88 0,93 **
7. Estima (r) 1,37 0,84 1,45 0,99 n.s.
8. Inseguridad sobre el futuro 1,33 0,90 0,93 0,86 **

Notas: M = Media, DE = Desviacién estdndar, (r) escala revertida para reflejar niveles
insuficientes del factor, n.s. = diferencia no significativa, * diferencia estadisticamente
significativa al nivel de p < 0,05; ** diferencia estadisticamente significativa al nivel de p <
0,01. Fuente: elaboracion propia.

En cuanto a las correlaciones observadas entre las variables del estudio, del
analisis de las Tablas IV.1 y IV.2, se aprecia que las CSE exhiben una correlacién
positiva y significativa con la satisfaccion laboral, indicando que puntajes més elevados
en las CSE se hallan asociados con la experimentacion de niveles mayores de

satisfaccion laboral. Ademas, las CSE presentan correlaciones significativas y negativas
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con los seis FPST, sugiriendo que aquellos individuos con CSE mas positivas tienden a
percibir menores niveles de exposicion a riesgos psicosociales, en comparacion con los
sujetos con CSE mas negativas. Por otro lado, la mayoria de los factores de riesgo
verifican correlaciones negativas y significativas con la satisfaccion laboral (con
excepcion de la doble presencia), sugiriendo que la percepcion de mayor exposicion a
riesgos psicosociales se encuentra asociada con un declive en la satisfaccion laboral.

En lo que refiere a los niveles de confiabilidad, tal y como puede observarse en la
diagonal principal de las Tablas IV.1 y IV.2, la version en espafiol de la CSES observa
una consistencia interna satisfactoria en ambas muestras (Muestra 1: a = 0,80; Muestra
2: a = 0,82), la cual resulta muy similar a la reportada previamente por Judge et al.
(2003) y Stumpp et al. (2010) para la versién americana (0,84 y 0,83 respectivamente).
Hallazgos similares se obtuvieron para la version en espafiol del BIAJS, el cual también
observa una consistencia interna elevada, representada por un coeficiente a de 0,84 en la
Muestra 1 y de 0,87 en la Muestra 2, ambos muy similares al reportado por Thompson y
Phua (2012) para el indice americano (a = 0,85). En cuanto a las respectivas sub-escalas
del Copsog-Istas 21 (1.5), los resultados revelan que éstas registran niveles adecuados
de consistencia interna, siendo los Coeficientes Alfa de Cronbach superiores al estandar
de Loewenthal (2001) y, en la mayoria de los casos, al de Nunnally y Bernstein (1994),

en ambas muestras.
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4.2. Influencia relativa de determinantes disposicionales y situacionales sobre

la satisfaccién laboral

Con el proposito de comparar la influencia relativa de las CSE y de la percepcion
de exposicién a los seis FPST sobre la satisfaccion laboral, se estimaron cuatro modelos
de regresiones multiples a través del método de minimos cuadrados ordinarios (véanse
Tablas IV.6 y IV.7). De manera previa, se verifico que los datos dieran cumplimiento a
los supuestos minimos de normalidad, homocedasticidad y no multicolinealidad
perfecta. Si bien los resultados obtenidos en las pruebas de normalidad y de
multicolinealidad fueron satisfactorios en ambas muestras, cierto nivel de
heterocedasticidad fue detectado en la Muestra 1. Ante esta situacion, se estimaron
errores estandares robustos para los cuatro modelos.

Siguiendo el procedimiento de Aiken y West (1991), se realizd un anélisis de
regresiones maltiples en tres etapas: (a) las variables de control fueron ingresadas en el
Modelo 1; (b) los determinantes disposicionales (i.e. las CSE) y situacionales (i.e.
exigencias psicologicas, insuficiente control sobre el trabajo, falta de apoyo social y
liderazgo, doble presencia, insuficiente estima e inseguridad sobre el futuro) fueron
ingresados de manera separada en los Modelos 2 y 3, reflejando respectivamente una
perspectiva disposicional y situacional; y (c) los determinantes disposicionales y
situacionales fueron ingresados de manera conjunta en el Modelo 4, reflejando una
perspectiva interaccionista (véanse Tablas IV.6 y IV.7).

En cuanto al Modelo 1, para la Muestra 1, se introdujeron las siguientes variables
de control: (a) la edad del participante, (b) la antigiedad en el cargo actual, (c) el género
(grupo base = mujeres), (d) la jerarquia del cargo (grupo base = Ayudantes Graduados),
la dedicacion (grupo base = dedicacion part-time) y (e) el nivel educativo (grupo base =

formacion de Grado). Para la Muestra 2, se introdujeron: (a) la edad del participante, (b)
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el género (grupo base = mujeres), (c) la antigliedad en el cargo actual, (d) el estado civil
(grupo base = participantes no casados) y (e) las cargas de familia (grupo base =
participantes que no poseen cargas de familia). Si bien también se recolectd informacion
relativa a la antigiedad en el ejercicio de la profesion y la antigiedad total en la
organizacion, estas dos variables no fueron incorporadas dentro del analisis de
regresiones multiples al haber observado correlaciones demasiado elevadas con la edad
y la antigiiedad en el cargo actual en ambas muestras. Correlaciones tan altas entre las
variables explicativas conducen al inconveniente de multicolinealidad que, si bien sélo
resulta violatorio de los supuestos del analisis de regresiones multiples en el caso de
colinealidad perfecta (r = 1), tiende a acrecentar en gran medida los errores estandar de
los estimadores, lo que afecta, en consecuencia, la robustez de las pruebas. Frente a la
presencia de multicolinealidad, la literatura sugiere omitir algunas de las variables
explicativas (Wooldridge, 2015). Siguiendo esta metodologia, se prefirié conservar en
los modelos la edad y la antigiiedad en el cargo actual, al ser las que observan menores
correlaciones entre si, y omitir las variables antigliedad en el ejercicio profesional y

antigtiedad global en la organizacién (véase Tabla I1V.5).

Tabla IV.5. Correlaciones observadas entre la edad y la antigiiedad

Muestra 1 Muestra 2
Variables
1 2 3 4 1 2 3 4
1. Edad - -
2. Antiguedad en la profesion 0,86 - 0,94 -
3. Antigiiedad en la organizacién 0,66 0,65 - 0,84 0,87 -
4. Antiguedad en el cargo actual 0,55 053 065 - 0,59 052 061 -

Notas: La totalidad de las correlaciones observadas resultan estadisticamente significativas
al nivel de p < 0,01.

Para el caso de las CSES, y si bien los resultados de las pruebas psicométricas

reportados en el Capitulo Il revelan que una estructura compuesta por dos factores
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latentes (i.e. CSE negativas y CSE positivas) es la que proporciona un ajuste mas
satisfactorio a los datos en ambas muestras, también se indic6 que estos factores se
hallan elevadamente correlacionados (exhibiendo una covarianza de -0,78 en la Muestra
1 y de -0,51 en la Muestra 2), situaciébn gue nuevamente amenaza con elevar la
multicolinealidad en los analisis de regresiones multiples y, por ende, afectar la
precision de las estimaciones. Para evitar esto, se siguieron las recomendaciones
metodoldgicas de Shimazu, Schaufeli, Suzuki, Nashiwa, Kato et al. (2008) y se empled
una solucion unidimensional de CSE.

En el Modelo 2 (el cual explica un 21% de la variabilidad observada en la
satisfaccion laboral en la Muestra 1 y un 33% en la Muestra 2, véanse los coeficientes
R? en las Tablas IV.6 y IV.7), las CSE fueron introducidas Ginicamente en conjunto con
las variables de control (reflejando una perspectiva disposicional), sin controlar sus
efectos por la influencia de los factores situacionales, obteniéndose que las primeras
explican de manera incremental (véanse las variaciones en el R? indicadas en las Tablas
IV.6 y IV.7) el 15% de la variabilidad de la satisfaccion laboral en la Muestra 1 y el
18% en la Muestra 2, céteris paribus la incidencia de las variables de control (i.e. las
CSE tienen un efecto positivo sobre la satisfaccion laboral de los participantes, incluso
luego de controlar por el género, la edad, la antigtiedad en el cargo actual, etc.). En el
Modelo 3 (el cual explica el 31% de la variabilidad total observada en la satisfaccion
laboral en la Muestra 1 y el 45% en la Muestra 2; véanse los coeficiente R? en las
Tablas IV.6 y IV.7), los seis FPST fueron ingresados Unicamente en conjunto con las
variables de control (perspectiva situacional), obteniéndose que explican de manera
incremental (véanse las variaciones en el R? indicadas en las Tablas IV.6 y 1V.7) el 20%
de la variabilidad en la satisfaccion laboral en la Muestra 1 y el 30% en la Muestra 2,

luego de controlar sus efectos por la incidencia de las variables de control.
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En el Modelo 4 (el cual explica un 35% de la variabilidad total observada en la
satisfaccion laboral en la Muestra 1 y un 50% en la Muestra 2; véanse los coeficientes
R? en las Tablas IV.6 y IV.7), tanto las CSE como los FPST fueron computados de
manera simultanea con el proposito de evaluar sus efectos parciales céteris paribus
sobre la satisfaccion laboral (perspectiva interaccionista). Como puede observarse en las
Tablas IV.6 y IV.7, las CSE permanecen altamente significativas en ambas muestras (p
< 0,01), incluso luego de que los factores situacionales y las variables de control hayan
sido introducidos en las regresiones, lo que brinda evidencia sobre su capacidad
explicativa incremental sobre la satisfaccion laboral y, por lo tanto, da soporte a H-1. En
particular, en el modelo 4, las CSE exhiben un coeficiente  de 0,29 (p < 0,01) en la
Muestra 1 y de 0,39 (p < 0,01) en la Muestra 2, lo que significa que, por cada punto de
incremento en la escala de CSE, la satisfaccion laboral experimentada tiende a
incrementase en 0,29 en la Muestra 1 y en 0,39 en la Muestra 2, permaneciendo
constante el resto de los factores relevantes. En cuanto a los FPST, sélo dos de sus
dimensiones — el insuficiente control sobre el trabajo y la insuficiente estima — verifican
efectos parciales significativamente distintos de 0 en ambas muestras, lo que brinda
soporte parcial a H-2. En particular, los resultados del Modelo 4 revelan que el
(insuficiente) control sobre el trabajo exhibe un coeficiente p = -0,32 (p < 0,01) en la
Muestra 1 y de -0,35 en la Muestra 2; mientras que la (insuficiente) estima reporta un
coeficiente f =-0,13 (p < 0,05) en la Muestra 1 y de -0,31 (p < 0,01) en la Muestra 2.
Asimismo, se destaca que este modelo integrador observa un acrecentamiento
estadisticamente significativo en su poder explicativo sobre la satisfaccion laboral tanto
en la Muestra 1 (R? ajustado = 0,31, p < 0,01; A R? ajustado modelo 2-modelos = 0,10, p <
0,01; A R?ajustado modelo 3-modelos = 0,05, p < 0,01), como en la Muestra 2 (R? ajustado =

0,45, p< 0,01; A R? ajUStadO modelo 2-modelo4 = 0,15, p< 0,01; A R? ajustado modelo 3-modelo4
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= 0,05, p < 0,01), lo que brinda soporte empirico a la relevancia de emplear una

perspectiva interaccionista.
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Tabla IV.6. Resultados del analisis de regresion multiple para la Muestra 1.

Modelo 1: Modelo 2: Modelo 3: Modelo 4:
Variables de Efectos Efectos Efectos
control disposicionales  situacionales interaccionistas

Variable dependiente:
Satisfaccion laboral

3,7412*%** 2,1247%** 4,1780*** 2,8808***
Intercepto

(0,1955) (0,3179) (0,2749) (0,5205)
Variables de control:
Edad 0,0087 0,0073 0,0064 0,0073
(0,0049) (0,0044) (0,0047) (0,0044)
Antigliedad en el cargo -0,0097 -0,0107 -0,0014 -0,0035
actual (0,0057) (0,0054) (0,0055) (0,0055)
Género masculino -0,2561***  -0,2840%** -0,2364*** -0,2627***
(0,0934) (0,0825) (0,0838) (0,0807)
Profesor 0,0696 -0,0049 -0,0157 -0,0431
(0,1109) (0,1021) (0,1016) (0,0984)
., . -0,1452 -0,1016 -0,1797* -0,1374
Dedicacion exclusiva (0,1018) (0,0969) (0,0940) (0,0908)
Titulo de Méster 0,1740 0,1667 0,1183 0,1202
(0,1010) (0,0956) (0,0954) (0,0932)
Titulo de Doctor 0,0348 0,0715 -0,0422 -0,0291
(0,1413) (0,1383) (0,1450) (0,1364)
Determinantes disposicionales:
Autoevaluaciones Esenciales 0,471 0,2891°>*
(0,0894) (0,1022)

Determinantes situacionales (Factores Psicosociales)

Exigencias psicologicas 0,0131 0,0741
(0,0768) (0,0773)
. -0,3977*** -0,3230***
Control sobre el trabajo (r) (0,0968) (0,0969)
. . -0,0752 -0,0226
Apoyo social y liderazgo (r) (0,1007) (0,1016)
. 0,1114* 0,0980
Doble presencia (0,0599) (0,0573)
Estima (1) -0,1042 -0,1251**
(0,0682) (0,0552)
. -0,0028 0,0210
Inseguridad sobre el futuro (0,0479) (0,0487)
R? 0,09*** 0,24*** 0,31*** 0,35***
R? ajustado 0,06*** 0,21*** 0,26*** 0,31***
AR? (M1 -M2 - M4) 0,15%** 0,11***
AR? (M1 - M3 - M4) 0,22%** 0,04*>**

Notas: (r) escala revertida para reflejar percepciones de niveles insuficientes del factor. *** p
< 0,01, **p < 0,05, *p < 0,10. Errores estdndares robustos entre paréntesis.
Fuente: Elaboracién propia.
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Tabla IV.7. Resultados del analisis de regresion multiple para la Muestra 2.

Variable dependiente: Modelo 1: Modelo 2; Modelo 3: Modelo 4:

Satisfaccic’)nplaboral ' Variables de Efectos Efectos Efectos
control disposicionales  situacionales interaccionistas

Intercento 2,5334*** 2,4324*** 4,0961*** 2,4019***

P (0,3276) (0,4812) (0,3769) (0,6227)
Variables de control:

Edad 0,0354*** 0,0249*** 0,0205** 0,0175**
(0,0097) (0,0089) (0,0085) (0,0083)
Antigliedad en el cargo -0,0157 -0,0099 -0,0181 -0,0121
actual (0,0177) (0,0157) (0,0149) (0,0145)
Género masculino 0,2810 0,1639 0,0109 -0,0001
(0,1520)* (0,1368) (0,1351) (0,1300)
Casado -0,2612 -0,2572* -0,2435* -0,2862**
(0,1585) (0,1410) (0,1367) (0,1323)
. -0,1146 -0,0160 -0,0435 0,0235
Familiar a cargo (0,1728) (0,1555) (0,1468) (0,1430)
Determinantes disposicionales:
Autoevaluaciones Esenciales 0,6522%** 0,3948*>
(0,1189) (0,1293)
Determinantes situacionales (Factores Psicosociales)
Exigencias psicoldgicas -0,0148 -0,0077
g psicolog (0,0793) (0,0764)
. -0,4051*** -0,3511***
Control sobre el trabajo (r) (0,1444) (0,1400)
Apoyo social y liderazgo (r) 0,0226 0,1292
POy y g (0,1244) (0,1247)
Doble presencia "0,0753 10,0548
(0,0673) (0,0651)
Estima (1) -0,3102*** -0,3051***
(0,0900) (0,0866)

. 0,0886 0,1251
Inseguridad sobre el futuro (0,0772) (0,0752)
R? 0,15%** 0,33%** 0,45%** 0,50%**
R? ajustado 0,11%** 0,30*** 0,40%** 0,45%**
AR? (M1 -M2-M4) 0,18*** 0,17%**
AR? (M1 - M3 - M4) 0,30*** 0,05%**

Notas: (r) escala revertida para reflejar percepciones de niveles insuficientes del factor. *** p
< 0,01, **p < 0,05, * p < 0,10. Errores estdndares entre paréntesis.

Fuente: Elaboracién propia.
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4.3. Relaciones entre determinantes disposicionales, situacionales y

satisfaccion laboral

Con el proposito de contrastar H-3, se realizaron analisis de ecuaciones
estructurales en IBM SPSS Amos® (version 22). Como paso previo, se verifico la
condicion de normalidad multivariante a traves de la prueba de Mardia (Mardia, 1985).
Los resultados revelaron que los datos no dieron cumplimiento a dicho supuesto, por lo
que se empled el método bootstrap de Bollen-Stine (Bollen y Stine, 1992; 1.000
muestras) para corregir los p-valores de las pruebas y2. La Figura 4 reporta las
estimaciones estandarizadas para el modelo hipotetizado que relaciona las CSE, la
percepcion de exposicion a riesgos psicosociales y la satisfaccion laboral. Los indices
de ajuste fueron muy similares en ambas muestras, indicando un ajuste satisfactorio del
modelo a los datos, Muestra 1: y?(df = 32, N = 209) = 95,48, p < 0,01; CFI = 0,91; GFI
=0,92; TLI = 0,89; RMSEA = 0,09; Muestra 2: y*(df = 32, N = 116) = 48,30, p < 0,05;

CFI=0,97; GFI =0,93; TLI = 0,96; RMSEA = 0,06.
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Autoevaluaciones
Esenciales

Satisfaccion
Laboral

- 0,60%**
- 0,66%%*
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exposicion a
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Figura 4. Resultados del andlisis de ecuaciones estructurales para el modelo que
relaciona a las CSE, los Riesgos Psicosociales y la Satisfaccion Laboral. Las estimaciones
reportadas en la primera fila corresponden a la Muestra 1 y las de la segunda fila a la
Muestra 2. * < 0,10; ** p < 0,05; *** p < 0,01.

La Tabla 1.8 presenta los efectos directos, indirectos y totales de las CSE sobre
la satisfaccion laboral en ambas muestras independientes. Siguiendo el procedimiento
de Preacher et al. (2011), y con la intencion de examinar mas profundamente la
significatividad de estos efectos, se crearon 1.000 muestras bootstrap empleando el
método de Montecarlo en Amos® (versién 22). Como puede observarse en la Tabla, los
efectos totales de las CSE son relativamente fuertes en ambas muestras (Muestra 1:
0,52, p <0,01; Muestra 2: 0,57, p < 0,01). En primer lugar, estos resultados revelan que
las CSE tienen un efecto directo, positivo y estadisticamente significativo sobre la
satisfaccion laboral, dando nuevamente soporte a H-1; mientras que la exposicion
percibida a riesgos psicosociales tiene, de manera global, un efecto directo, negativo y
estadisticamente significativo sobre la satisfaccion laboral, dando nuevamente soporte a
H-2. En segundo lugar, H-3 propuso que la relacion entre las CSE vy la satisfaccion

laboral se hallaria mediada por la percepcion de exposicion a riesgos psicosociales. Los
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resultados reportados en la Tabla IV.8 revelan la existencia de una relacién indirecta y
estadisticamente significativa entre las CSE y la satisfaccion laboral en ambas muestras
(Muestra 1: 0,24, p < 0,01; Muestra 2: 0,37, p < 0,01), brindando soporte a H-3 e
indicando que la mayor parte de la relacion entre las CSE vy la satisfaccion laboral se
halla parcialmente mediada por las percepciones que los empleados poseen de las
condiciones de trabajo (i.e. cuan expuestos se sienten a los riesgos psicosociales en el
trabajo), ascendiendo la proporcion de la mediacion al 46% en la Muestra 1 y al 65% en

la Muestra 2.

Tabla IV.8. Efectos directos, indirectos y totales de las CSE sobre la satisfacciéon

laboral

Efectos y modelos Muestra 1 Muestra 2
Directos

CSE — Satisfaccion laboral 0,28** 0,20*
Indirectos

CSE - Satisfaccion laboral 0,24*** 0,37***
Totales

CSE - Satisfaccion laboral 0,52%** 0,57***
Proporcion de la relacién mediada 46% 65%

Notas: *p <.10 ** p < .05, *** p < 0,01. La proporcion de la relacion mediada fue calculada
como el cociente entre los efectos indirectos y los totales.
Fuente: elaboracién propia.

5. Discusién

Los hallazgos de este ensayo efectGan un aporte sustantivo al Comportamiento
Organizacional, la Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones y la Administracion
de Recursos Humanos, al brindar evidencia empirica sobre el controversial debate
individuo-situacion, asi como de los mecanismos por los cuales los determinantes
disposicionales y situacionales afectan la satisfaccion laboral. Al mismo tiempo,

contribuyen a la literatura especifica sobre los contextos ocupacionales en los que se
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realizd la investigacion. En efecto, y si bien numerosos autores reconocen que la
profesion académica y la profesion gerencial constituyen dos de las ocupaciones mas
estresantes, la investigacion empirica acerca de los efectos de los FPST sobre la
satisfaccion laboral de estos grupos profesionales ha sido verdaderamente limitada,
particularmente aquella dirigida a examinar el rol que asumen las disposiciones en esta

relacién. A continuacion, se procedera a discutir ambas contribuciones.

5.1. Contribuciones a la literatura internacional

Aun cuando casi treinta afios han transcurrido desde que Kenrick y Funder (1988)
emplearon el término debate individuo-situacion para referirse al enfrentamiento entre
el disposicionalismo y el situacionalismo, dicho periodo parece no haber sido suficiente
para acallar completamente las criticas que, de un sentido al otro, han sido realizadas
por los defensores de cada postura (Judge y Zapata, 2015). La primera contribucién de
este ensayo consistio, entonces, en el analisis de la influencia relativa de un conjunto
comprehensivo y parsimonioso de factores disposicionales y situacionales sobre la
satisfaccion laboral. Como medida de factores situacionales se emple6 a los FPST (i.e.
las exigencias psicolégicas, el insuficiente control sobre el trabajo, la falta de apoyo
social y liderazgo, la doble presencia, la insuficiente estima y la inseguridad sobre el
futuro) y como medida de factores disposicionales a las CSE. A tal fin, se estimaron
cuatro modelos de regresiones multiples y se compararon los valores de ajuste
obtenidos para cada uno de ellos. Las CSE permanecieron significativamente distintas
de cero en todos los modelos, incluso luego de que los factores situacionales y
numerosas Vvariables de control fueran incorporados en las regresiones, brindando
evidencia sobre su capacidad predictiva incremental sobre la satisfaccion laboral. Este
hallazgo provee soporte a H-1 y resulta consistente con otras investigaciones previas

que sostienen la existencia de una fuente disposicional de satisfaccion laboral (Dormann
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et al., 2006; Hsieh y Huang, 2017; Peng et al., 2014; Shi et al., 2014; Stumpp et al.,
2010; Yan et al., 2016; Wu y Griffin, 2012; Zhang et al., 2014).

Existen distintos motivos por los que se espera que las CSE se relacionen positiva
y significativamente con la satisfaccion laboral. Por ejemplo, Judge et al. (1998)
explican esta relacion argumentando que “las CSE constituyen la base desde la cual
ocurre la evaluacion de las situaciones especificas” (pp. 31, traduccién del autor), lo que
significa que aquellos individuos con CSE mas elevadas tienden a poseer los recursos
personales que les permiten ver y evaluar los diferentes dominios de sus vidas, incluido
el laboral, de una manera mas positiva. En efecto, aquellos sujetos con CSE mas
positivas tienden a sentirse mas satisfechos con sus trabajos puesto que: (a) poseen
mayor autoestima y, en consecuencia, Se ven a si mismos como merecedores de mayor
felicidad; (b) tienen mayor autoeficacia, lo que significa que poseen una elevada
confianza en sus capacidades para superar los aspectos mas desafiantes y dificiles de su
trabajo; (c) tienen un locus interno de control y, como resultado, tienden a atribuir los
resultados mas positivos de sus trabajos a sus propios méritos y esfuerzos; (d) poseen
niveles menores de neuroticismo, lo que significa que son menos proclives a focalizarse
en sus fracasos asi como en los aspectos negativos de su trabajo (Srivastava et al.,
2010).

Los resultados de esta investigacion también revelan que el control sobre el
trabajo y la estima constituyen los Unicos predictores situacionales significativos de la
satisfaccion laboral, lo que brinda soporte parcial a H-2, siendo el control sobre el
trabajo el que exhibid el efecto parcial de mayor magnitud en ambas muestras, en
comparacion con el resto de los FPST. Si bien la configuracién de la autonomia y la
estima como los predictores situacionales mas fuertes de la satisfaccion laboral ya ha

sido sefialada en investigaciones previas realizadas desde un abordaje situacional
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(Dierdorff y Morgeson, 2013; Edwards et al., 2000; Morgeson y Humphrey, 2006), la
presente investigacion demuestra que ambos determinantes poseen un poder predictivo
incremental frente a los determinantes disposicionales y las numerosas variables de
control que fueron ingresadas dentro de las regresiones. En efecto, cuando los
individuos sienten que poseen niveles insuficientes de control sobre su trabajo o que las
recompensas que reciben (sean materiales o simbdlicas) resultan inadecuadas en
comparacion con los esfuerzos que realizan, tienden a experimentar menor satisfaccion
laboral como resultado de una merma en su motivacion intrinseca y de una
desvinculacion con la tarea (Gagné y Deci, 2005; Humphrey et al., 2007; Cohen-
Charash y Spector, 2001; Harris et al., 2007).

Por otra parte, este ensayo representa el primer antecedente en el que se hayan
realizado pruebas competitivas sobre los efectos directos céteris paribus y el poder
explicativo de un conjunto comprehensivo y parsimonioso de determinantes
disposicionales y situacionales sobre la satisfaccion laboral. Al respecto, los resultados
de esta investigacion demuestran empiricamente que, cuando los factores situacionales
y disposicionales son considerados de manera conjunta, el poder explicativo de ambos
sobre la satisfaccion laboral se incrementa significativamente, sugiriendo que ambas
categorias de factores resultan relevantes para explicarla y que, en consecuencia,
deberian ser contempladas en futuras investigaciones que la aborden. En este sentido,
los hallazgos de esta investigacion se encuentran en linea con lo reportado en otros
trabajos previos (si bien estos han sido conducidos desde una l6gica fundamentalmente
disposicional o situacional) y, a la vez, brindan soporte empirico a las proposiciones
tedricas pronunciadas en defensa de un abordaje interaccionista de la satisfaccion

laboral (Funder et al., 2012).
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Los resultados de esta investigacion también revelan que parte de los efectos de
las CSE sobre la satisfaccion laboral son indirectos, encontrdndose aquellos
parcialmente mediados por la percepcion de exposicion a riesgos psicosociales (46% en
la muestra 1 y 65% en la muestra 2), lo que brinda soporte a H-3. Esto significa que
aquellos individuos con CSE maés positivas tienden a sentirse méas satisfechos con sus
trabajos, no solo porque se creen mas capaces, valiosos y en control de las situaciones,
como se sefialo previamente, sino también porque tienden a sentirse menos expuestos a
riesgos psicosociales. En este sentido, por un lado, los resultados de este estudio
demuestran que las CSE juegan un rol fundamental en la forma en la que los empleados
perciben los atributos de su trabajo, sefialando que aquellos individuos con CSE mas
elevadas tienden vivenciar y a experimentar sus trabajos de manera mas favorable vy,
como resultado, a percibir que se encuentran menos expuestos a riesgos psicosociales.
Al mismo tiempo, los resultados de este ensayo revelan que aquellos empleados que
formulan percepciones mas positivas acerca de su trabajo tienden a sentir una menor
exposicion a riesgos psicosociales, experimentando, como resultado, mayores niveles de
satisfaccion laboral (Judge et al., 1998; Judge et al., 2000; Judge et al., 2012;
Kammeyer-Mueller et al., 2009; Srivastava et al., 2010). En efecto, tal y como
sostienen Bakker et al. (2014), las percepciones de condiciones laborales mas
satisfactorias no sélo poseen un rol motivacional intrinseco, al estimular el aprendizaje,
el crecimiento y el desarrollo de los empleados, sino que también resultan funcionales
para mitigar las demandas del trabajo (Bakker, Hakanen, Demerouti, y Xanthopoulou,
2007; Bakker y Demerouti, 2014; Britt y Bliese, 2003; Britt, Castro y Adler, 2005). En
cambio, aquellos empleados con CSE maés negativas tienden a experimentar sus trabajos
como mas estresantes (i.e. mayor exposicion a riesgos psicosociales) vy, en

consecuencia, a reportar niveles menores de satisfaccion laboral (Brunborg, 2008; Judge
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et al., 2012; Kammeyer-Mueller et al., 2009; Kluemper, 2008; Kim y Stoner, 2008;

Laschinger, Nosko, Wilk y Finegan, 2014).

5.2. Contribuciones a la literatura sobre profesion académica

La docencia universitaria se esta convirtiendo poco a poco en una ocupacion de
alto riesgo psicosocial, constituyendo en la actualidad una de las més estresantes
(Fredman y Doughney, 2012; Houtman, 2005; Jordan et al., 2003; Kinman y Wray,
2013; Salanova et al., 2005). En efecto, el ejercicio de la profesion académica le exige
al docente universitario niveles elevados de sobrecarga mental, al requerirle una elevada
concentracion, precision y atencién a los detalles; y emocional, al implicarle su
interaccion con diferentes actores, tales como estudiantes, directivos, pares y
subordinados. Pero, ademas, los riesgos psicosociales emergentes de la exposicion
elevada a estas demandas se ven agudizados cuando los niveles de ciertos recursos
laborales que son fundamentales para el logro de las metas del trabajo y, al mismo
tiempo, esenciales para el crecimiento y el desarrollo personal, tales como el
reconocimiento, el apoyo social, el liderazgo y las compensaciones materiales, resultan
insuficientes (Kinman y Wray, 2013; Fredman y Doughney, 2012). Este ensayo
contribuyd en el andlisis de la prevalencia de seis categorias genéricas de riesgos
psicosociales en docentes universitarios argentinos. En particular, los hallazgos de este
estudio, los cuales resultan similares a los reportados por Botero (2012), Rodriguez,
Oramas y Rodriguez (2007), Garcia et al. (2016) y Unda et al. (2016) en el contexto
iberoamericano, revelan que la mayoria de los académicos que participaron perciben
una exposicion elevada a exigencias psicologicas y a doble presencia. Al mismo tiempo,
mas de un tercio de los participantes reportaron recibir niveles insuficientes de apoyo
social de sus supervisores y colegas, asi como una estima insuficiente como

contrapartida del trabajo realizado.
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Lo sorprendente es que, a pesar de tratarse de una profesion de elevado riesgo
psicosocial, numerosas investigaciones previas reconocen que los docentes
universitarios suelen caracterizarse por experimentar actitudes positivas hacia su
trabajo, tales como niveles elevados de satisfaccion laboral (Hakanen, Bakker y
Schaufeli, 2006; Shin y Jung, 2014; Kinman y Wray, 2013; Bentley et al., 2013;
Teichler et al., 2013). En linea con estas observaciones previas, los resultados de este
estudio también indicaron que los docentes participantes, en promedio, poseen niveles
moderados a elevados de satisfaccion laboral. Esta aparente inconsistencia entre los
niveles promedio de percepcidn de exposicion a riesgos psicosociales y de satisfaccion
laboral lleva a pensar que es probable que existan otras terceras variables que resultan
relevantes para explicar la relacion y que han sido omitidas en la literatura previa. A
modo de ejemplo, en un estudio reciente conducido por Pujol-Cols y Lazzaro-Salazar
(en prensa), con sustento en la teoria de los recursos y demandas laborales, asi como en
las proposiciones seminales de Kahn (1990), los autores explican esta tension sefialando
que los académicos suelen experimentar una elevada satisfaccién intrinseca como
resultado de poseer una fuerte vinculacion psicolégica con la tarea, situacion que
pareciera protegerlos del impacto psicosocial de algunas de las demandas emergentes de
su profesion al mantenerlos concentrados sobre su esfera de inmediato desempefio. En
este ensayo, en particular, se examiné el rol de las disposiciones de los académicos,
especificamente sus CSE, en la relacion entre los riesgos psicosociales y la satisfaccion
laboral. Los hallazgos revelaron que, si bien los riesgos psicosociales a los que los
académicos suelen enfrentarse en el ejercicio de su profesion resultan elevados, al
mismo tiempo, estos trabajadores, en promedio, suelen caracterizarse por poseer
disposiciones muy positivas, las que parecieran brindarles mayores recursos personales

para hacer frente al stress derivado del ejercicio de su profesién. En este sentido, al
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poseer CSE maés elevadas, es probable que los académicos perciban sus trabajos de
manera mas favorable (independientemente de sus caracteristicas en sentido objetivo) y
que, en consecuencia, experimenten mayor satisfaccion laboral. En suma, esto lleva a
preguntarse ¢en qué momento el ejercicio de la profesion impondra cargas tan elevadas
que incluso académicos con altas CSE comenzaran a experimentar mermas en su
satisfaccion laboral?

De esta investigacion también surgié que solo el control sobre el trabajo y la
estima contribuyen a explicar de manera significativa la satisfaccion laboral de los
académicos, céteris paribus el resto de los fendmenos examinados. Una posible
explicacion a dichos resultados consiste en que, quizas, los académicos reconozcan que
las elevadas exigencias psicoldgicas que enfrentan (e.g. dictado de clases de grado y de
postgrado, correccion de examenes, supervision y correccion de trabajos académicos,
participacion en eventos institucionales, formacién y actualizacion permanente, etc.), asi
como la doble presencia que suele derivarse de aquellas, constituye una parte inherente
de la profesién que han elegido y que, por lo tanto, estos factores ejerzan un papel
menos relevante en su satisfaccion laboral. En cambio, elementos como la estima o la
autonomia representan parte de las condiciones en las que los docentes ejercen su
profesion y, por lo tanto, constituyen variables clave sobre las que las universidades
pueden ejercer un mayor dominio con el propdsito de incrementar su satisfaccion
laboral. En efecto, los hallazgos de esta investigacion sefialan que el grado en que los
docentes perciben que son capaces de influir de manera significativa en la planificacion,
disefio e implementacién de su trabajo (el cual se haya condicionado en enorme grado
por la jerarquia de su cargo), asi como la medida en la que sienten que son
recompensados material y simbdlicamente de manera adecuada por los esfuerzos que

invierten dia a dia en el ejercicio de su rol, realmente hacen la diferencia en su
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satisfaccion laboral, explicando una varianza incremental sobre esta uUltima (céteris
paribus), como ya ha sido explicado previamente. En este sentido, estas proposiciones
se encuentran en linea con lo indicado por algunas investigaciones exploratorias previas
realizadas en el contexto de las universidades argentinas, como las de Fernandez
Lamarra y Coppola (2008), Fernandez Lamarra y Marquina (2013), Groisman y Garcia
de Fanelli (2009), Marquina (2012) o Garcia de Fanelli y Moguillansky (2014), que
sefialan que los bajos salarios, las débiles oportunidades de desarrollo de carrera y el

escaso reconocimiento constituyen rasgos centrales del sistema universitario argentino.

5.3. Contribuciones a la literatura sobre profesion gerencial

De manera similar a lo que ocurre con los académicos, la profesion gerencial
también constituye una ocupacion sumamente estresante. En efecto, numerosas
investigaciones reconocen que el trabajo del directivo suele ser altamente variado (Hall,
2010; Braithwaite et al., 2007), fragmentado (Mark et al., 2005), intenso (Ford y
Collinson, 2011) y complejo (Dabos y Rivero, 2012). Al mismo tiempo, los directivos
deben resolver problemas dificiles y adoptar decisiones efectivas en contextos inciertos,
turbulentos y dindmicos, muchas de las cuales tienen un impacto significativo en la
viabilidad y el posicionamiento de las organizaciones bajo su direccion (Sprinkle, 2003;
Luft y Shields, 2003; Birnberg et al., 2007). Por otro lado, los directivos enfrentan
elevadas demandas emocionales, teniendo que regular o suprimir algunas de sus
emociones para ser efectivos en su rol y, al mismo tiempo, observar comportamientos
social y organizacionalmente deseables durante su interaccion con multiples agentes de
interés (Brotheridge y Grandey, 2002; Gardner y Stough, 2001). Por otra parte, la
sobrecarga de trabajo y el agotamiento emocional que emerge del ejercicio de la
profesion tiende a generar interferencias entre el trabajo y la vida personal

(Montgomery et al., 2003; Park et al., 2007). Finalmente, y como resultado de las
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elevadas expectativas impuestas sobre el rol del directivo, sus responsabilidades y su
grado de efectividad pretendido, estos suelen experimentar una mayor inseguridad
laboral que el resto de los empleados, siendo mas proclives al despido en caso de errores
(Collinson y Collinson, 1997). Sin embargo, y a pesar de la enorme relevancia de
estudiar los efectos psicosociales del trabajo directivo sobre el bienestar, las actitudes y
los comportamientos de quienes lo ejercen, particularmente sobre su satisfaccion
laboral, s6lo un nimero reducido de investigaciones han sido realizadas desde los
aportes seminales de Mintzberg (1973) o de Kurke y Aldrich (1983), al encontrarse la
mayoria de ellas focalizadas casi exclusivamente en los empleados (Braithwaite et al.,
2007; Ford y Collinson, 2011). Uno de los aportes de esta investigacion consistio,
entonces, en haber estimado los niveles de prevalencia de seis categorias genéricas de
riesgos psicosociales en una muestra de managers argentinos de nivel medio y alto.

Por un lado, los resultados de esta investigacion revelaron que la mayoria de los
gerentes perciben una exposicion elevada a exigencias psicologicas y a doble presencia.
Al mismo tiempo, mas de un tercio de los participantes reportaron recibir niveles
insuficientes de apoyo social de sus supervisores y colegas, asi como una insuficiente
estima como contrapartida del trabajo realizado. Estos hallazgos, los cuales resultan
consistentes con los reportados en otras investigaciones realizadas tanto en el ambito
internacional (Montgomery et al., 2003; Manshor et al., 2003; Lucia-Casademunt et al.,
2013; Hosie y Sevastos, 2009) como iberoamericano (Mercado Salgado y Salgado
Mejia, 2008), resultaron muy similares a los obtenidos en la muestra de profesionales
académicos. Solo para el caso de la doble presencia y la inseguridad sobre el futuro se
observaron niveles de prevalencia inferiores y estadisticamente significativos en los
managers que en los académicos. Un elemento que podria explicar que los académicos

experimenten mayor doble presencia que los directivos consiste en las necesidades
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permanentes de formacion y actualizacion, las cuales no sélo resultan esenciales para el
desarrollo de una carrera académica exitosa (e.g. elaboracion de productos cientificos de
alta calidad e impacto), sino que constituyen un requerimiento para mantenerse y
progresar en el sistema universitario al condicionar de manera directa las posibilidades
de promocion. En este sentido, es probable que los académicos sientan que este tipo de
actividades son parte integral de su trabajo y que, al tener que dedicarles una gran
proporcion de su tiempo libre, experimenten mayores niveles de doble presencia. En
efecto, investigaciones previas realizadas desde un abordaje cualitativo (e.g. Garcia de
Fanelli y Moguilanski, 2014) sefialan que gran parte de la actividad académica (e.g.
supervision de tesistas y becarios, evaluacion de articulos académicos, correccion de
examenes) suele realizarse precisamente en el hogar, lo que podria contribuir a
incrementar ain mas la percepcion de doble presencia.

En cuanto a la inseguridad sobre el futuro, si bien los niveles de prevalencia
detectados fueron bajos en ambas muestras, un factor que podria explicar que estos
hayan sido menores en los managers que en los académicos esta dado por la percepcion
de empleabilidad externa, entendida como “las percepciones de un individuo acerca de
sus posibilidades de obtener un nuevo empleo” (Bernston y Marklund, 2007, pp. 283).
En efecto, el mercado académico no s6lo resulta mas reducido que el mercado
profesional privado, sino también mas rigido en términos de su movilidad inter-
organizacional, lo que limita comparativamente las posibilidades de los docentes de
reinsertarse en otras instituciones dentro del sistema universitario. Apreciaciones
similares son compartidas por otros autores argentinos cuando sefialan que el ejercicio
de la profesion académica suele estar fuertemente arraigado a su desarrollo en una

institucién en particular (véanse Fernandez Lamarra y Coppola, 2008; Fernandez
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Lamarra y Marquina, 2013; Groisman y Garcia de Fanelli, 2009; Marquina, 2012;

Garcia de Fanelli y Moguillansky, 2014).

5.4. Implicancias para la gestion y la practica profesional

Los hallazgos de esta investigacion tienen grandes implicancias, no solo para la
practica profesional en general, sino también para la gestion en los sectores
ocupacionales especificos en los que la misma fue realizada. En primer lugar, los
resultados de este estudio sugieren que resulta esencial que los directivos efectden una
apropiada evaluacion de la personalidad de los candidatos durante los procesos de
seleccién de personal, en la medida en gue tiende a condicionar la satisfaccion laboral
que estos Ultimos son proclives a experimentar. En segundo lugar, también sefialan que
una seleccion efectiva no es suficiente para lograr niveles elevados de satisfaccion
laboral, resultando esencial que las organizaciones introduzcan modificaciones en el
disefio del trabajo con el propdsito de reducir su impacto psicosocial sobre los
empleados y asi evitar declives no deseados en su satisfaccion laboral.

El objetivo de una gestion de personal exitosa no consiste solamente en dirigir los
esfuerzos del talento humano hacia el logro efectivo de los objetivos organizacionales,
sino también en disefiar puestos, métodos y ambientes de trabajo saludables que
estimulen el desarrollo de las personas en las organizaciones. Desde esta concepcion, y
en virtud de las profundas transformaciones que se han suscitado en el mundo del
trabajo y en las relaciones de empleo en las ultimas décadas, se sostiene que resulta
fundamental que las organizaciones disefien estrategias y politicas que contemplen los
riesgos psicosociales que afectan a sus colaboradores no sélo para lograr su retencion y
desarrollo sino, también, para preservar su salud fisica y mental. Para que este proceso
resulte efectivo, se cree esencial que los Estados, por su rol en la sancién y control de

las leyes, y las organizaciones sindicales, por su rol en la elaboracion y negociacion de
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los Convenios Colectivos de Trabajo, asuman un papel activo orientando el
comportamiento de las organizaciones hacia précticas laborales socialmente
responsables, que contemplen la proteccion de la salud psicosocial de sus
colaboradores.

Los directivos de las organizaciones requieren comprender que una exitosa
adecuacion entre el empleado y la organizacion constituye una responsabilidad de
ambos actores. En efecto, y puesto que una adaptacion exclusiva por parte del empleado
al contexto organizacional resulta poco probable dada la naturaleza relativamente
estable de la personalidad (ver Dormann et al., 2006; Caspi, Roberts y Shiner, 2005), se
coincide con Moncada y Llorens (2004) en que resulta esencial que las organizaciones
introduzcan cambios en la organizacion del trabajo, que propendan a reducir las
demandas laborales y/o a incrementar los recursos laborales con el proposito de mitigar
su impacto psicosocial sobre el capital humano, en particular en aquellos aspectos
ligados a la doble presencia, las exigencias psicoldgicas, el apoyo social y la estima, al
ser los gque registraron mayores niveles de prevalencia en las dos muestras examinadas

en esta investigacion.

5.5. Limitaciones al estudio y futuras lineas de investigacion

Si bien se considera que este estudio realiza contribuciones sustantivas en un area
de limitado desarrollo empirico, en especial en el contexto argentino, tambien se desea
reconocer algunas de sus limitaciones. En primer lugar, y de manera compatible con la
metodologia dominante en Comportamiento Organizacional y Psicologia Laboral, este
estudio se sustentd en el uso de escalas de auto-reporte (self-report scales). Las
limitaciones enfrentadas por esta metodologia ya han sido observadas previamente en la
literatura (e.g. Krumpal, 2013; Piedmont, McCrae y Riemann, 2000). En efecto, y

puesto que existe en los individuos una tendencia a presentarse a si mismos en la
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manera mas favorable posible, como resultado de la influencia de normas sociales
implicitas e inconscientes (esta cuestion fue abordada con mayor nivel de detalle en el
Capitulo 111), algunos participantes podrian haber sido incapaces o no haber estado
dispuestos a responder verazmente preguntas asociadas con sus propias
autoevaluaciones esenciales, sus estados de satisfaccion o las caracteristicas de su
trabajo (véase Gangloff, Mayoral y Rezrazi, 2018; Mayoral, Rezrazi y Gangloff, 2017;
Mayoral, Rezrazi y Gangloff, en prensa). Como resultado, futuros estudios deberian
abogar por triangular la evidencia recolectada a través de los cuestionarios de auto-
informe con la obtenida por via de otras técnicas cuantitativas y cualitativas, como las
entrevistas clinicas, las opiniones de pares significativos (peer review ratings) y la
observacién. Si bien la mayoria de las investigaciones sobre la temaética, publicadas en
revistas cientificas de alto impacto, han evitado la utilizacién de entrevistas clinicas
debido a su complejidad metodoldgica (véanse Barrick, 2005 o Staw y Cohen-Charash,
2005), algunas investigaciones previas si han recurrido al empleo simultaneo de escalas
de auto-reporte y de opiniones de pares significativos, tanto para la medicién de los
determinantes disposicionales como de la satisfaccion laboral (e.g. Judge et al., 1998;
Judge et al., 2000; Judge et al., 2008a). Dado que aquellas han reportado de manera
sistematica y consistente la existencia de correlaciones elevadas y estadisticamente
significativas entre ambas medidas independientes (r ubicado entre 0,55 y 0,88; p <
0,01), es posible decir que existe evidencia solida que apoya el empleo de escalas de
auto-reporte en la medicion de la personalidad y la satisfaccion laboral.

En conexion con lo sefialado en el parrafo precedente, y dado que esta
investigacion recurrié al empleo de taxonomias genéricas para evaluar los factores
psicosociales del trabajo, se coincide con Garcia et al. (2016) en que, si bien esta

metodologia favorece la comparabilidad de los hallazgos con los de otros estudios, al
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mismo tiempo, conduce a ignorar algunas problematicas especificas que afectan a
determinados grupos o profesiones. Por este motivo, se cree fundamental que futuras
investigaciones profundicen el estudio tanto de la profesion académica como de la
profesion gerencial mediante la triangulacion de técnicas cualitativas y cuantitativas, de
modo de comprender mas cabalmente los procesos y mecanismos por los que las
disposiciones y otros factores propios de la profesion influyen sobre las actitudes, el
comportamiento y el bienestar de quienes la ejercen.

En tercer lugar, las medidas de riesgos psicosociales y de satisfaccion laboral
fueron relevadas en ambas muestras en el mismo momento temporal, lo que genera el
inconveniente de sesgo por empleo de método Unico (common method bias; Podsakoff,
McKenzie, Lee y Podsakoff, 2003). Siguiendo el procedimiento empleado por Li,
Mobley y Kelly (2013), esta preocupacion fue abordada realizando la prueba de un
factor de Harman (Harman'’s one factor test). Para ello, la totalidad de las variables del
estudio fueron simultaneamente introducidas en un Analisis Factorial Exploratorio. Los
resultados revelaron que el factor Gnico sélo explico el 26,01% de la varianza total en la
Muestra 1 y el 22,42% en la Muestra 2 (ambos inferiores al nivel critico del 50%
sefialado por Podsakoff et al., 2003), sugiriendo que el sesgo por empleo de método
comun no afectd de manera significativa ni a los datos ni a los resultados. No obstante,
se cree que futuros estudios deberian explorar este asunto ya sea empleando disefios
longitudinales o midiendo los tres constructos en momentos diferentes del tiempo
(véase el procedimiento empleado por Judge et al., 2005 para reducir el sesgo por
empleo de método comun).

En cuarto lugar, los modelos estimados en esta investigacion se valieron de datos
de corte transversal, lo cual impide la postulacién de relaciones de causa-efecto. En este

sentido, y dado que los coeficientes de correlacién reflejan la fuerza de la relacion entre
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dos variables y no la causalidad entre ellas, del mismo modo en que se propuso que
individuos con CSE maés positivas tienden a poseer percepciones mas positivas de su
trabajo (i.e. menor exposicion a riesgos psicosociales) lo que, como resultado, tiende a
conducir a mayores niveles de satisfaccion laboral (CSE > Percepcion de Exposicion a
Riesgos Psicosociales - Satisfaccion Laboral; véase Figura 1), los resultados de esta
investigacion también brindan soporte a la hipdtesis inversa, es decir, que condiciones
laborales percibidas como mas favorables (i.e. menor exposicion a riesgos
psicosociales) tienden a activar rasgos disposicionales mas positivos (i.e. mayores
CSE), lo que se encuentra asociado con mayores niveles de satisfaccion laboral
(Percepcidn de Exposicidn a Riesgos Psicosociales > CSE > Satisfaccion Laboral). En
efecto, numerosos estudios fundamentados en la Teoria de la Activacion de los Rasgos
(Trait Activation Theory, véase Judge y Zapata, 2015 para una reciente revision)
proponen que condiciones laborales més favorables, tales como un clima organizacional
mas contenedor, mayores niveles de control sobre el trabajo o un liderazgo mas
participativo, tienden a activar rasgos de personalidad mas positivos en los empleados,
lo que se encuentra asociado con la experimentacion de estados mas positivos en el
trabajo, como la satisfacciéon laboral (e.g. Luthans, Norman, Avolio, y Avey, 2008;
Gooty, Gavin, Johnson, Frazier, y Snow, 2009). A modo de ejemplo, Luthans, Avey,
Avolio, Norman y Combs (2006) indican que un ambiente de trabajo mas lleno de
recursos (en los términos de Bakker y Demerouti, 2014) tiende a activar el capital
psicolégico positivo de los empleados (i.e. esperanza, optimismo, autoeficacia y
resiliencia) y, en consecuencia, a conducir a mayores niveles de motivacion intrinseca,
implicacion psicologica con la tarea y satisfaccion. A la luz de estos hallazgos, se
propone que futuras investigaciones examinen las relaciones entre los determinantes

disposicionales, los determinantes situacionales y la satisfaccion laboral empleando
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datos de panel, lo que permitiria abordar empiricamente la causalidad de las relaciones
propuestas en este ensayo.

En quinto lugar, y pesar de que esta investigacion fue cauta en considerar la
incidencia tanto de factores situacionales vinculados con la tarea (e.g. exigencias
psicoldgicas, control sobre el trabajo) como de factores situacionales vinculados con el
contexto en el que aquellas son desempefiadas (e.g. inseguridad sobre el futuro, estima,
apoyo social de supervisores y colegas, doble presencia), podria argumentarse que
existen otros factores situacionales del trabajo (e.g. disonancia emocional, clima
organizacional, condiciones fisicas de trabajo) que también resultan relevantes para
explicar la satisfaccién laboral y que no fueron considerados en los analisis empiricos.
Incluso, podria argumentarse que también existen otros factores extra-laborales que
podrian tener incidencia en la satisfaccion laboral y que tampoco fueron contemplados,
como por ejemplo la satisfaccion con la vida o la satisfaccion marital. Esto es
ciertamente una limitacion al estudio, puesto que tales determinantes podrian ser los
responsables de aquella parte de la variabilidad en la satisfacciéon laboral que no fue
explicada por los modelos elaborados en esta investigacion. Si bien las categorias de
factores situacionales del trabajo incluidas en este ensayo han sido empleadas de manera
reiterada en numerosas investigaciones internacionales sobre el disefio del trabajo y sus
efectos sobre el bienestar (e.g. Bakker, Hakanen, Demerouti y Xanthopoulou, 2007;
Schaufeli y Bakker, 2004; Mudrak et al., 2017; Xanthopoulou, Bakker, Dollard,
Demerouti, Schaufeli, Taris y Schreurs, 2007; Xanthopoulou, Bakker, Demerouti y
Schaufeli, 2009), futuras investigaciones deberian procurar la incorporacion de otros
factores situacionales relevantes o descomponer las taxonomias utilizadas en categorias
mas especificas. Por otro lado, y si bien existe relativo consenso en que las medidas

perceptuales resultan mas adecuadas para analizar los efectos de los determinantes
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situacionales sobre la satisfaccion laboral (Spector y Jex, 1991), futuros estudios
también podrian incorporar medidas objetivas de factores del trabajo, por ejemplo,
realizando un analisis sistematico de los puestos (véase el procedimiento empleado por
Judge et al., 2000 con respecto al constructo complejidad de la tarea). Sin embargo,
para que tales mediciones resulten Utiles, es necesario que futuras investigaciones
cuenten con muestras mas grandes y heterogéneas de empleados (preferentemente, de
diferentes industrias y categorias ocupacionales), de modo que sea posible garantizar un
cierto nivel minimo de variabilidad en las variables explicativas que justifique su
incorporacion dentro de un analisis multivariado.

Finalmente, el tamafio y las caracteristicas de las muestras empleadas en esta
investigacion podrian haber afectado la robustez de las estimaciones. En efecto, las
mismas consistieron en empleados que participaron de manera voluntaria en el estudio
(i.e. muestra no probabilistica), por lo que no es posible afirmar que el comportamiento
que fue observado para cada variable en el grupo de participantes es equivalente al que
se habria observado en el grupo de individuos que no participaron de la investigacion. A
pesar de esto, las tasas de respuesta relativamente elevadas en ambas muestras
independientes (50,48% en la Muestra 1 y 51,87% en la Muestra 2) permitieron
contrastar las hipotesis propuestas con una adecuada robustez. Por otro lado, las
muestras utilizadas estuvieron conformadas por trabajadores altamente calificados, que
suelen gozar de niveles relativamente altos de autonomia y de flexibilidad laboral, lo
que reduce parcialmente la variabilidad observada en las variables explicativas. Si bien
ambas muestras de profesionales fueron intencionalmente elegidas, al haber sido
conducidas la mayor parte de las investigaciones previas sobre la teméatica en empleados

poco calificados o en estudiantes de pre-grado, futuros estudios deberian recurrir a
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muestras mas heterogéneas, que se hallen expuestas a un rango mas amplio de

condiciones laborales.
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Anexo |: Encabezado de la Encuesta a Profesionales Académicos
Carta de presentacion y consentimiento informado
Estimado docente:

Mi nombre es Lucas J. Pujol Cols y me encuentro realizando mi Tesis Doctoral en el marco del
Proyecto de Investigacion titulado “Estudio de riesgos psicosociales en docentes de la
Universidad Nacional de Mar del Plata y su relacion con la Satisfaccién Laboral” (aprobado por
la Universidad Nacional de Mar del Plata, cddigos: 15/H244 y PS1266/17), dirigido por la Mg.
Ana Redondo. A tales fines, he construido un cuestionario que pretende conocer sus
percepciones, sentimientos y expectativas sobre distintas dimensiones que hacen a su trabajo en
la Universidad Nacional de Mar del Plata, asi como a su bienestar fisico y psicolégico.
Asimismo, deseo recordarle que esta encuesta es anénima y estrictamente confidencial, por lo
que no debe consignar en este formulario ningln dato personal que lo identifique. En caso de
requerir alguna informacion adicional o desear efectuar cualquier consulta/sugerencia, no dude

en comunicarse conmigo a mi direccion de correo electrénico (lucaspujolcols@gmail.com). Le

agradezco enormemente su valiosa contribucion a esta investigacion.

¢Acepta participar en este estudio? (Por favor, marque una opcién con una X)

o Si

o No

PARTE A. Datos sociodemograficos
Le pido que complete los siguientes datos, marcando con una X:

1. Unidad académica donde se desempefia. En caso de hacerlo en mas de una de ellas por
favor responda desde su percepcién de aquella que concentra el mayor porcentaje de su
dedicacion horaria.

__ Cs. Agrarias
__Arquitectura
___ Cs.delaSalud
____ Cs. Econdmicas
___ Cs. Exactas
___ Derecho
____Humanidades
___Ingenieria

___ Psicologia
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2. Género

Masculino
Femenino

3. Edad

4. Nivel educativo. Puede marcar mas de una opcién (por ejemplo, si posee actualmente el
grado de Especialista y a su vez se encuentra continuando sus estudios de Maestria indique
Especializacion completa + Maestria en curso).

____ Grado

__ Especializacion en curso
__ Especializacion finalizada
____Maestria en curso

__ Maestria finalizada
__Doctorado en curso

___ Doctorado finalizado

5. Area principal de ejercicio profesional. Responda desde aquella actividad que concentra la
mayor proporcién de sus horas laborales totales.

____Profesional Auténomo o en relacion de dependencia en una institucion no educativa
___ Docencia

__Investigacion

____Extensién-Transferencia

___ Gestion universitaria

6. Cargo docente actual. Si posee mas de uno marque el de mayor jerarquia.

__ Titular
____Asociado
____Adjunto
_JTP
___ATP

__ Becario

7. Dedicacion. De poseer mas de una dedicacion responda la maxima poseida.

Simple
Parcial
Exclusiva

8. Antigliedad en su cargo actual en afios

9. Antigliedad total docente
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Anexo Il: Encabezado de la Encuesta a Gerentes

Carta de presentacion y consentimiento informado
Estimado/a:

Mi nombre es Lucas J. Pujol Cols y me encuentro realizando mi Tesis Doctoral titulada
“Autoevaluaciones Esenciales, Factores Psicosociales del Trabajo y Satisfaccion Laboral: Un
estudio de su vinculacion desde una perspectiva interaccionista” (cuya formulacion
metodoldgica fue aprobada por la Universidad Nacional de Mar del Plata, codigos: 15/H244 y
PSI266/17), bajo la direccion del Dr. Guillermo Dabos. A tales fines, he construido un
cuestionario que pretende conocer sus percepciones, sentimientos y expectativas sobre distintas
dimensiones que hacen a su trabajo, asi como a su bienestar fisico y psicolégico. Asimismo,
deseo recordarle que esta encuesta es andnima y estrictamente confidencial, por lo que no debe
consignar en este formulario ningun dato personal que lo identifique. En caso de requerir alguna
informacidn adicional o desear efectuar cualquier consulta/sugerencia, no dude en comunicarse

conmigo a mi direccién de correo electrénico (lucaspujolcols@gmail.com). Le agradezco

enormemente su valiosa contribucién a esta investigacion.

¢Acepta participar en este estudio? (Por favor, margue una opcion con una X)

o Si
o No

PARTE A. Datos sociodemograficos
Le pido que complete los siguientes datos, marcando con una X:
1. Género

Masculino
Femenino

2. Edad
3. Estado civil

___Casadol/vive en pareja
____Soltero
____Separado/ divorciado
___ Viudo
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4. ; Tiene familiares a cargo?

Si

No

5. Situacién ocupacional (en caso de desempefiarse en mas de una actividad, por favor
considere el trabajo que le insume la mayor cantidad de horas semanales)

____Trabajador en relacion de dependencia del Sector Publico
____Trabajador en relacion de dependencia del Sector Privado
____Profesional independiente

____ Emprendedor

____Jubilado/pensionado

____ Desocupado

___Amade casa

__ Estudiante

6. Solo si ha marcado con una X alguna de las cuatro primeras opciones presentadas en la
pregunta 5, indique el nombre de su puesto principal de trabajo (en caso de desempefiarse en
mas de una actividad, por favor considere el trabajo que le insume la mayor cantidad de horas
semanales, el cual debe coincidir con el indicado en la pregunta 5):

7. ¢ Tiene personal a cargo?

Si

No

8. Cantidad de horas semanales que trabaja.

___Menos de 20 horas
____Entre 20 y 40 horas
____Mas de 40 horas

9. Nivel educativo. Puede marcar mas de una opcion (por ejemplo, si posee actualmente el
grado de Especialista y a su vez se encuentra continuando sus estudios de Maestria indique
Especializacion completa + Maestria en curso).

____ Grado

__ Especializacion en curso
___ Especializacion finalizada
____Maestria en curso

__ Maestria finalizada
____Doctorado en curso
___Doctorado finalizado

10. Antigliedad en el ejercicio de la profesion en afios
11. Antigledad total en la organizacion actual en afios

12. Antigliedad en su cargo actual en afios
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Anexo I11: Escalas para ambas muestras

PARTE B.

Instruccion: Empleando la escala debajo presentada, indique para cada una de las afirmaciones
la respuesta que mas refleje su opinion.

1 2 3 4 5
Totalmente en En desacuerdo Neutral De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Afirmaciones:

____Me siento confiado en que obtengo el éxito que merezco en la vida
____En ocasiones me siento deprimido/a

___Cuando lo intento, generalmente lo logro

__ A veces, cuando fracaso siento que no sirvo

__Desarrollo las tareas exitosamente

____ A veces siento que no controlo mi trabajo

____Engeneral, me encuentro satisfecho/a conmigo mismo

____Me encuentro lleno/a de dudas acerca de mis capacidades

___Yo soy quien determina qué es lo que ocurre en mi vida
____Nossiento que mi carrera se encuentre completamente bajo mi control
__ Estoy en condiciones de resolver la mayoria de mis problemas
____Existen momentos en los que todo me parece bastante desalentador e inttil
____ Disfruto mucho mi trabajo

____Me gusta mi trabajo mas que a la persona promedio
____Enlamayoria de los dias, me siento entusiasmado por mi trabajo

____Messiento bien satisfecho con mi trabajo
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PARTE C.

Instruccion: Empleando la escala debajo presentada, indique para cada una de las afirmaciones
la respuesta que mas refleje su opinion.

1 2 3 4 5 6 7
Nunca Casl Algunas Regularmente Bastantes _Ca5| Siempre
nunca veces veces siempre

Afirmaciones:

En mi trabajo me siento lleno de energia

Siento que tengo la fuerza y vigor necesarios para hacer mi trabajo

Me entusiasma hacer las tareas que hago en mi trabajo

Cuando trabajo me siento inspirado

Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar

Soy feliz cuando logro compenetrarme con mi trabajo

Estoy orgulloso del trabajo que hago

Logro compenetrarme con mi trabajo

Siento que realizo las tareas de mi trabajo naturalmente
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PARTE D.

Instruccion: Empleando la escala debajo presentada, indique para cada una de las afirmaciones
la respuesta que mas refleje su opinion.

1 2 3 4 5

Nunca S6lo alguna vez Algunas veces Muchas veces Siempre

____ ¢ Tienes que trabajar muy rapido?

__ ¢Ladistribucidn de tareas es irregular y provoca que se te acumule el trabajo?
__ (Tienes tiempo de llevar al dia tu trabajo?

(¢ Tecuesta olvidar los problemas del trabajo?

____ ¢Tutrabajo, en general, es desgastador emocionalmente?

____ ¢Tutrabajo requiere que escondas tus emociones?

_____ ¢Tienes influencia sobre la cantidad de trabajo que se te asigna?

____ ¢Setiene en cuenta tu opinion cuando se te asignan tareas?

__ ¢ Tienes influencia sobre el orden en el que realizas las tareas?

___ ¢Puedes decidir cuando haces un descanso?

Si tienes algun asunto personal o familiar ¢puedes dejar tu puesto de trabajo al menos una
hora sin tener que pedir un permiso especial?

___ ¢Tutrabajo requiere que tengas iniciativa?

____ ¢Tutrabajo permite que aprendas cosas nuevas?

____ ¢ Tesientes comprometido con tu profesion?

_____¢(Tienen sentido tus tareas?

____ ¢Hablas con entusiasmo de tu organizacién a otras personas?

____ ¢Sabes exactamente qué margen de autonomia tienes en tu trabajo?
____¢Sabes exactamente qué tareas son de tu responsabilidad?

¢En esta organizacion se te informa con suficiente antelacion de los cambios que pueden
afectar tu futuro?

¢Recibes toda la informacion que necesitas para realizar bien tu trabajo?

¢Recibes ayuda y apoyo de tus comparieros de trabajo?
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_____¢Recibes ayuda y apoyo de tu inmediato superior?

___ ¢Tu puesto de trabajo se encuentra aislado del de tus comparieros/as?
_____Enel trabajo, ¢sientes que formas parte de un grupo?

___ ¢Tus actuales jefes inmediatos planifican bien el trabajo?

___ ¢Tus actuales jefes inmediatos se comunican bien con los empleados?
_____Sino te encuentras en tu hogar, ¢las tareas domésticas se quedan sin hacer?
____Cuando estéas en tu trabajo ¢piensas en las tareas domésticas y familiares?
_____¢Hay momentos en los que necesitarias estar en tu trabajo y en tu casa a la vez?
__ Mis superiores me dan el reconocimiento que merezco

__Cuando enfrento situaciones dificiles en el trabajo, recibo el apoyo necesario
__ Enmi trabajo me tratan injustamente

Si pienso en todo el trabajo y esfuerzo que he realizado, el reconocimiento que recibo me
parece adecuado
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PARTE E.

Instruccion: Empleando la escala debajo presentada, indique para cada una de las afirmaciones
la respuesta que mas refleje su opinion.

1 2 3 4 5
Nada Poco Mas 0 menos Bastante
Muy preocupado
preocupado preocupado preocupado preocupado

En estos momentos, ;estds preocupado/a...
...por lo dificil que seria encontrar otro trabajo en caso de que te quedaras desempleado?
...por si te cambian de tareas contra tu voluntad?

...por si te cambian el horario (turno, dias de la semana, horas de entrada y salida) contra
tu voluntad?

...por si te varian el salario (que no te lo actualicen, que te lo bajen, que te introduzcan el
salario variable, que te paguen en especie, etc.)?

PARTE F.

¢Qué parte del trabajo familiar y doméstico haces ti?

____Soy lasel principal responsable y hago la mayor parte de las tareas familiares y domésticas
___ Hago aproximadamente la mitad de las tareas familiares y domésticas

____Hago méas o menos una cuarta parte de las tareas familiares y domésticas

____ Solo hago tareas muy puntuales

No hago ninguna o casi ninguna de estas tareas
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