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RESUMEN

El objetivo de este trabajo de investigacion fue analizar los factores de cinismo
organizacional que emergen en los trabajadores de la ciudad de Cartagena de Indias,
Colombia. Se utiliz6 la version adaptada para Argentina por Salessi y Omar (2014) del
instrumento elaborado inicialmente por Brandes et al. (1999). Este instrumento se aplico a
334 trabajadores de la ciudad pertenecientes a diferentes sectores econémicos. El puntaje de
cinismo organizacional promedio fue moderado en la muestra y la conducta cinica fue la
dimension con el puntaje promedio mas alto. Las personas mayores de 50 afos de edad, el
género femenino, soltero/as, trabajadores con formacion de posgrado, empleados de
empresas publicas, el sector productivo de servicios de caracter privado y las personas con
mas de 15 afios de tiempo en la empresa, definieron las caracteristicas demograficas
asociadas a los puntajes promedio mas altos de cinismo organizacional. El anélisis factorial
confirmatorio permitié determinar que los factores que explican el cinismo organizacional
en los trabajadores de Cartagena son las ideas, las conductas y las emociones cinicas, estos
resultados responden en forma coherente con lo que se establece en los diferentes postulados

tedricos alrededor del tema.

Palabras clave: cinismo, cinismo organizacional, factores, anélisis factorial.
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ABSTRACT

The main goal of the paper was to analyze all factors of organizational cynicism that
emerge in workers from the city of Cartagena de Indias, Colombia. It was used the
adapted version of Argentina by Salessi y Omar (2014) from the instrument originally
designed by Brandes et al. (1999). The instrument was applied to 334 workers of the city
from different economics sectors. The organizational cynicisms score in the sample was
moderate and cynic behavior was the dimension with the highest score. People with more
than 50 years old, female, singles, post-graduated, public workers, private service
companies and workers with more than 15 years in the same organization were the people
with highest score of organizational cynicism. The conclusion of the confirmatory factor
analysis is that ideas, behavior’s and emotions are the factors that explain organizational
cynicism in the sample of Cartagena de India’s workers, consistent with all the theories

around the topic.

Key words: cynicism, organizational cynicism, factors, factor analysis.
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INTRODUCCION

La presente investigacion se realizo en diferentes fases las cuales se materializan en cada
uno de los capitulos siguientes. El primer capitulo presenta el planteamiento del problema
con respecto al cinismo en las organizaciones y su necesidad de estudiarlo en la ciudad
de Cartagena de Indias. El segundo resume el esfuerzo por encontrar los fundamentos
tedricos y explorar los resultados de investigaciones anteriores alrededor del tema. A
partir de ello fue posible tomar las herramientas necesarias que permitieran dar

cumplimiento a los objetivos del trabajo.

El tercer capitulo se enfoca en los aspectos metodoldgicos que intervinieron en el
desarrollo del trabajo, donde entre otros aspectos, se incluyen los conceptos necesarios
para desarrollar el procedimiento estadistico de andlisis factorial. El cuarto capitulo
muestra los resultados obtenidos a partir de la aplicacion de encuestas y su procesamiento
con el sofiware para andlisis estadistico SPSS. Este capitulo también incluye un contraste
de los resultados obtenidos en este trabajo con los de otras investigaciones revisadas para

elaborar el marco tedrico.

El quinto capitulo incluye de forma concreta las conclusiones de los resultados luego de
realizar el analisis de los factores que emergen al estudiar el cinismo organizacional en
trabajadores de Cartagena de Indias, asi como recomendaciones y limitaciones del
estudio. Finalmente, como complemento a estos capitulos se incluye un glosario, las

referencias bibliograficas y los anexos.
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1. CAPITULO I: EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1 Situacion problematica

El cinismo se conceptualizé en el campo del comportamiento organizacional como una
actitud negativa compuesta por creencias, sentimientos y comportamientos del empleado
hacia las practicas, politicas y los agentes organizacionales (Dean, Brandes, y Dharwadkar,
1998). Este fendmeno organizacional ha demostrado tener diversos efectos negativos en la
salud de los empleados (Salessi y Omar, 2014a) y en los resultados de la gestion

organizacional (Salessi y Omar, 2014b).

A través de la aplicacion de instrumentos elaborados para medir esta variable de
comportamiento organizacional, algunos autores han podido evaluar las creencias,
sentimientos y comportamientos cinicos en los trabajadores de diferentes naciones, con
diversas profesiones y de distintos sectores de la economia. Lo anterior, ha permitido el
desarrollo de investigaciones donde se relaciona el cinismo organizacional con otras
variables organizacionales para conocer sus antecedentes, consecuencias y proponer
soluciones y recomendaciones para mitigar los efectos de esta actitud negativa en las

organizaciones.

En términos de la literatura académica sobre cinismo organizacional, se encuentra que los
estudios se han concentrado en las personas vinculadas a empresas de servicios sociales (Gil-
monte, Salanova, y Schaufeli, 2005), profesionales del sector de la salud como médicos y
enfermeros (Nafei, 2013; Volpe, Mohammed, Hopkins, Shapiro, y Dellasega, 2014), policias
(Regoli, Crank, y Culbertson, 1989; O’Connell, Holzman, y Armandi, 1986; Chen, 2016),
entre otras profesiones y sectores particulares. Sin embargo, esta problematica organizacional
puede afectar a mas organizaciones indistintamente del sector econdémico en el que se
encuentren. A pesar de existir estudios relacionados con otras profesiones y sectores, el

alcance de estos es significativamente menor.
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La presente investigacion reconociendo a Cartagena de Indias como un Distrito Turistico y
Cultural que no se encuentra exento de esta problematica organizacional, pretende conocer
los factores de cinismo organizacional que emergen en su fuerza laboral, siendo este un
primer paso para poder proporcionar soluciones que permitan a las organizaciones responder

ante esta actitud en sus empleados.

1.1.1 Formulacion del problema

(Qué factores de cinismo organizacional emergen en trabajadores de Cartagena de Indias?

1.2 Justificacion

La literatura académica sobre cinismo en las organizaciones soporta que en las ultimas
décadas se evidenci6 un aumento considerable del cinismo en gerentes y empleados (Mirvis
y Kanter, 1991; McNamara, 2000) . Esta actitud podria afectar el desempefio de las
organizaciones porque siendo el cinismo una actitud negativa que puede tomar diversas
formas (por ejemplo, cinismo social/institucional, ocupacional, organizacional, hacia el
cambio organizacional, hacia la alta direccion, etc.), podria perjudicar aspectos estratégicos
de la gestion en las organizaciones como lo son la productividad, el desempefio, el

compromiso de los colaboradores, entre otros.

Entre las consecuencias negativas para los empleados cinicos, Salessi y Omar (2014a)
identifican las siguientes: menores niveles de satisfaccion y bienestar, experimentar
constantemente emociones negativas, estrés, agotamiento, repercusiones en sus relaciones
interpersonales, ya sea en el entorno laboral (compafieros de trabajo), o familiar (esposa,

hijos, padres, hermanos, etc.), baja autoestima y detrimento de su salud.

El cinismo organizacional también repercute negativamente en los empleados que
manifiestan esta actitud, debido a que estos generalmente son percibidos como
quejumbrosos, murmuradores y de bajo desempefio lo que les impide ascender y escalar a

mejores posiciones dentro de las organizaciones (McNamara, 2000).
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Considerando el aumento y la relevancia que ha tomado esta variable para las organizaciones
y los empleados, se decidi6 realizar un analisis de los factores emergentes del cinismo
organizacional enfocado principalmente en trabajadores de la ciudad de Cartagena de Indias,

que permita realizar un primer acercamiento de la realidad de este constructo a nivel local.

1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo General

Analizar los factores emergentes de cinismo organizacional en trabajadores de Cartagena de

Indias

1.3.2 Objetivos Especificos

* Identificar los aspectos de cinismo organizacional visto desde Ideas Cinicas,
Conductas Cinicas y Emociones Cinicas en trabajadores de Cartagena de Indias.

* Relacionar los factores demograficos con el cinismo organizacional en trabajadores
de Cartagena de Indias.

» Realizar un procedimiento estadistico de analisis factorial que permita determinar si
las dimensiones que explican el cinismo organizacional propuestas por Salessi y
Omar (2014b) en Argentina, son coherentes con el resultado obtenido en el estudio

con trabajadores de Cartagena de Indias.
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2. CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1 Marco epistemoldogico de la investigacion

El cinismo como escuela de pensamiento se origind en la antigua Grecia en el siglo V a. C.
con Antistenes (445-360) un discipulo de Socrates “cuyas ideas se propagaron por Didgenes
de Sinope (alrededor de 404-323), permitiendo durante mas de diez siglos multiples

vocaciones de fildsofos cinicos” (Zapata, 2009, p. 86).

Estos fil6sofos desconfiaban, despreciaban y criticaban las instituciones como el gobierno y
la iglesia, las costumbres y los estandares sociales de ese entonces y lo expresaban
publicamente a través de palabras, satiras, diatribas y acciones. A continuacion, se muestran
las categorias del cinismo de acuerdo con las dimensiones del rombo filoséfico de Bédard

(2003).

Tabla 1. Dimensiones filosoficas del cinismo

Practicas El humor, la hostilidad, el sarcasmo, el

irrespeto, la risa, la broma, la burla, la

provocacion.
Criterios de La no coherencia entre el
validez pensamiento, palabra y accion; la no

sistematizacion, el escepticismo, el

espiritu dialéctico.

Valores La resistencia, la impasibilidad, la
fundamentales maldad, la mentira.

Principios Dominio de si mismo, la ironia, el
fundadores escandalo, la exageracion, no futuro,

dogmatismo artificial.

Fuente: Tomado de (Zapata, 2009)
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2.2 Antecedentes de investigacion

Dentro de la literatura se encuentran diversas investigaciones que relacionan el cinismo
organizacional con otros constructos, variables y fendmenos organizacionales, entre ellos se
encuentra el trabajo de Cox y Didier (2010) realizado en tres empresas chilenas a través del
cual demostraron la influencia que tienen las percepciones de los trabajadores sobre la

seguridad laboral y conflictos de poder en la presencia de cinismo organizacional.

El analisis de estos autores arrojo que cuando los trabajadores tienen una mayor percepcion
de los conflictos de poder dentro de sus organizaciones presentan mayor cinismo, y que la
seguridad laboral se relaciona negativamente con el cinismo organizacional de los
trabajadores, esto ultimo llama la atencidn si se tiene en cuenta que actualmente existen
condiciones de incertidumbre para los trabajadores producto del uso de nuevas tecnologias y
otros factores que han permitido remplazar puestos de trabajos y que generan inseguridad en

los trabajadores.

Al igual que estos autores Pino, Marti, y Valdenegro (2012) realizaron en tres empresas
chilenas del sector productivo una exploracion de la relacion entre el liderazgo y el cinismo
organizacional bajo la mediacion de la confianza organizacional, el conflicto organizacional
percibido y la justicia organizacional. Mediante un modelo relacional los autores
demostraron que el liderazgo es una variable significativa en la prediccion del cinismo
organizacional y proponen tres formas de influencia con las que el lider puede gestionar el
cinismo en los trabajadores: generando una percepcion de lo importante y valiosos que son
los empleados para la organizacion, generando un clima de confianza en el equipo de trabajo

y minimizando o reduciendo la percepcion de conflictos en la organizacion.

Por otro lado, Scott y Zweig (2016) realizaron un estudio con empleados de diversas
profesiones y paises en el cual concluyeron que el desarrollo del cinismo organizacional esta
relacionado con las percepciones que los empleados tienen sobre ellos mismos, es decir, los
empleados con una vision negativa de ellos mismos (aquellos que se perciben incompetentes,
inseguros y sin autocontrol) estan predispuestos a ver las actuaciones de la organizacion con

cinismo. Las personas que expresan actitudes cinicas sobre sus organizaciones estan menos
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satisfechas con su trabajo y los supervisores que brindan apoyo a sus empleados moderan el
efecto del cinismo organizacional en la satisfaccion con el trabajo. Con respecto al
compromiso organizacional encontraron que los empleados con mayor nivel de cinismo
organizacional tienen menor compromiso afectivo y normativo pero mayor compromiso de

continuacion con la organizacion.

Yildiz y Saylikay (2014) en una investigacion desarrollada con empleados de un banco en
Turquia encontraron que el cinismo organizacional causa alienacion en los trabajadores al
relacionar las dimensiones del cinismo organizacional (afectiva, cognitiva y conductual) con
las dimensiones de la alienacion en el trabajo (impotencia, falta de sentido y aislamiento)
donde observaron una relacion positiva y significativa entre ellas. Estos autores proponen a
este tipo de organizaciones implementar mejoras para reducir el cinismo a través de
capacitaciones para mejorar las relaciones sociales, extender y enriquecer el trabajo, reducir

la presion por ventas y disminuir la dependencia al computador de estos empleados.

Otro trabajo similar fue realizado con gerentes de varios niveles' (junior, medio y senior) en
India (Nair y Kamalanabha, 2010), los gerentes pertenecian a diferentes sectores productivos
y a través de ellos los autores examinaron si sus actitudes cinicas podian predecir intensiones
no éticas cuando se enfrentan a una serie de dilemas éticos. Como resultado de este trabajo
se obtuvo que los gerentes que presentaban niveles mas altos de cinismo organizacional y
general tenian menos probabilidades de ser éticos en sus intenciones y que los gerentes de
nivel medio y senior tenian menor tendencia no ética que los gerentes de nivel junior. De
acuerdo con el analisis realizado, los autores sugieren que las empresas deben manejar bien
sus valores para evitar la desilusion y el cinismo organizacional en sus empleados, contratar
personas con niveles de cinismo general mas bajo y finalmente tener presente el aporte que

la cultura organizacional tiene sobre las decisiones de los empleados.

1 . . . . ~ L .
Estos niveles de gerencia se determinaron en el estudio por los afios de experiencia de los trabajadores en el
quehacer gerencial: junior (1 a 5 afios), medio (5 a 15 afios) y senior (mas de 15 afios).
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2.2.1 Cinismo social/institucional

El cinismo social/institucional es definido por Abraham (2000)* como el resultado de la
ruptura del contrato psicologico que establece un individuo ya sea con la sociedad en general
o instituciones como el gobierno que entre sus funciones tiene la administracion de los
recursos publicos. Esta ruptura se debe al incumplimiento que percibe el individuo con
respecto a sus creencias y expectativas a través de las cuales espera acceder a un trabajo
formal para gozar de seguridad laboral, vivienda propia, crecimiento de su bienestar,

educacion accesible, entre otras.

Este tipo de cinismo est4 relacionado con el origen del concepto en la antigua Grecia y se
enfoca en las actitudes producto de las expectativas insatisfechas de las personas hacia la
sociedad, instituciones y otras autoridades producto de los problemas econdémicos, sociales

y politicos que han afectado a los paises en los ultimos siglos (Mirvis y Kanter, 1989b).

2.2.2 Cinismo ocupacional

Existe un enfoque de cinismo hacia diferentes profesiones u ocupaciones conocido como
cinismo ocupacional que es producto de las situaciones a las que se ven expuestos ciertos
profesionales de servicio publico, privado y social. En este tipo de cinismo se encuentra, por
ejemplo, el cinismo policial sobre el cual O’Connell, Holzman, y Armandi (1986) aportaron
que existia mayor cinismo en los oficiales de policia que tenian menos conocimiento de los

detalles de su trabajo, turnos rotatorios, y quienes trabajaban en los precintos.

Por su parte, Regoli, Crank, y Culbertson (1989) concluyeron a través de una investigacion
con jefes de policia en Illinois que entre mas grande eran los departamentos de policia existia
mayor probabilidad de encontrar oficiales de policia cinicos debido a que habia menos
comunicacion directa, control y claridad de las directrices que en los departamentos mas

pequenos.

2 El concepto del autor hace referencia al contexto estadounidense.
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Otro estudio relacionado en una profesion particular fue realizado por Volpe, Mohammed,
Hopkins, Shapiro, y Dellasega (2014) especificamente en médicos y enfermeros donde
encontraron que la disposicion al cinismo, el cinismo hacia el hospital y el cinismo hacia un
departamento o areas especificas estaban relacionados negativamente con el compromiso
organizacional afectivo y la satisfaccion en el trabajo, pero que existia una relacion positiva
con el interés en abandonar el trabajo. Nafei (2013) por su parte realizé un estudio sobre el
efecto del cinismo organizacional en hospitales universitarios de Egipto, este estudio
demostr6 que dentro de ese contexto existia una relacion negativa entre las dimensiones de
cinismo organizacional (cognitiva, afectiva y conductual) y el compromiso organizacional y

la satisfaccion laboral.

En Turquia Kalagan y Aksu (2010) enfocaron su estudio de cinismo organizacional en
asistentes de investigacion en el que encontraron que el nivel de cinismo organizacional de
estos trabajadores era moderado y la dimension donde encontraron mayor cinismo fue la
cognitiva, por otro lado los trabajadores menos satisfechos y con pensamiento de dejar el

trabajo presentaron los niveles de cinismo mas altos en las tres dimensiones.

2.2.3 Cinismo al cambio organizacional

El cinismo al cambio organizacional consiste en el pesimismo hacia los esfuerzos e
iniciativas de cambio en las organizaciones, en ocasiones, producto de las experiencias
fallidas en procesos de cambio anteriores (Reichers, Wanous, y Austin, 1997). Esta faceta
del cinismo dentro de las organizaciones, se relaciona con la gran cantidad de programas que
se han implementado en las empresas para dar respuesta a los cambios en el entorno y a través
de los cuales las organizaciones han buscado redefinir sus modelos de negocios. Estos
programas no siempre cumplen con la promesa de aumentar la productividad por lo que
deben ser remplazados por otro tipo de programas, desgastando en ese proceso a los

empleados.

Con respecto a este tipo de cinismo, Stanley, Meyer, y Topolnytsky (2005) realizaron

estudios con grupos de empleados en varias organizaciones americanas que atravesaban
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procesos de cambio, a través de estos los autores encontraron que los empleados tienden a
ser mas cinicos frente a un cambio organizacional cuando tienen actitudes cinicas frente a la
administracién en general, que el cinismo frente al cambio estd relacionado con las
experiencias negativas de los empleados dentro de las organizaciones y a su vez identificaron
una oportunidad para minimizar esta actitud, resaltando que para afrontar un proceso de
cambio la comunicacién de la necesidad del mismo es clave y debe ser los suficientemente

adecuada para que su implementacion sea exitosa y acogida por los empleados.

En apoyo a estas consideraciones Mirvis y Kanter (1989a) luego de un estudio realizado,
afirmaron que los jefes o gerentes que realizan un proceso de cambio organizacional deben
ofrecer argumentos claros y convincentes que demuestren a sus subordinados la necesidad
de cambio y los problemas de competitividad que podria enfrentar como organizacion si estos
no se implementan. Asi mismo, que en procesos de cambio los empleados deben recibir de
ser necesario, el entrenamiento y soporte adecuado para realizar las nuevas funciones que en
ultima instancia beneficiaran a todos y no solo a los accionistas o duefios con mejor

productividad y resultados para la organizacion.

Aun cuando en un proceso de cambio organizacional es comun encontrar actitudes de
resistencia, incertidumbre, temor o cinismo en los empleados, el cinismo es una de las que
se espera sea menos frecuente entre los empleados debido a que no es una actitud tan natural

como lo es el temor y la incertidumbre ante el cambio (Saravia, 2015).

2.2.4 Cinismo organizacional

El concepto de mayor interés para este trabajo es el cinismo organizacional sobre el cual se
ha venido escribiendo desde el campo de estudio del comportamiento organizacional desde
los afios 90. Este término fue conceptualizado por Dean et al. (1998) como “una actitud
negativa del empleado hacia la organizacion compuesta por la creencia que la organizacion
carece de integridad, sentimientos negativos hacia esta y comportamientos despectivos y
criticos coherentes con estas creencias y sentimientos” (p.345). La creencia central de los
empleados se centra en que “los principios de honestidad, rectitud y sinceridad han sido

sacrificados por los intereses propios y egoistas de la alta direccién” (Abraham, 2000, p.269).
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La estructura tripartita compuesta por creencias, sentimientos y conductas fue tomada de la
teoria actitudinal para este constructo por los autores americanos Dean et al. (1998) y ha sido
utilizada para medir el cinismo organizacional a través de instrumentos diseniados (Atwater,
Waldman, Atwater, y Cartier, 2000; Wanous, Reichers, y Austin, 2000; Stanley et al., 2005;
Turner y Valentine, 2001) que han permitido a los investigadores a través de acercamientos
teoricos y empiricos conocer las causas y efectos de este fendmeno en distintas
organizaciones e instituciones con el fin de generar iniciativas para prevenirlo y manejarlo

adecuadamente.

Con respecto al cinismo en las organizaciones se encuentran articulos donde se relacionan
los factores demograficos tales como la edad, género, cargo, tipo de empleo, tiempo en la
empresa, sector econémico de la empresa, etc., con las actitudes cinicas en los trabajadores.
Entre estos se encuentra el estudio de Mirvis y Kanter (1991) en el cual a través de una
encuesta aplicada sobre un muestra representativa de trabajadores americanos, encontraron
que las personas con mayor nivel de educacion e ingresos tienen mayor opciones de empleo

y a su vez niveles mas bajos de cinismo hacia la sociedad en general y las empresas.

También encontraron que los jovenes tienen mdas expectativas de la sociedad y las
instituciones en general, lo que los predispone a presentar desilusion y experiencias negativas
que pueden dar origen a las actitudes cinicas. Por otra parte, hallaron que las personas pobres,
menos educadas, minorias y trabajadores de cuello azul’, tienden a tener mayor nivel de
cinismo que las personas mayores, menos pobres, con mds educacidon, caucdsicos,
trabajadores de cuello blanco®, empleados del sector educativo y de la salud. Con respecto al
género hallaron que los hombres por su parte tienden a manifestar mas actitudes cinicas que
las mujeres y que las organizaciones con &nimo de lucro se caracterizan por presentar niveles

mas alto de este fendmeno.

*Este término hace referencia a los empleados que conforman la parte baja de la jerarquia en las
organizaciones y estan relacionados con trabajos técnicos y operativos.

*Este término hace referencia a los empleados asociados a trabajos de secretaria, administracion y
gestion en oficinas.
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Seglin estos autores, existen tres elementos claves para que una persona desarrolle una
postura cinica. La primera se relaciona con las expectativas irrealistas alimentadas en gran
parte por los medios de comunicacion, seguidas por experiencias decepcionantes en el
transcurso de la vida que llevan a sentimientos de frustracion y derrota y finalmente la

desilusion que viven las personas por las problematicas que agobian a la sociedad en general.

En su investigacion, Mirvis y Kanter (1991) mencionan seis factores relacionados con el
trabajo que influyen en las actitudes de los empleados entre ellas se encuentran los factores
del contexto (tamafo y/o forma de la organizacién), contenido del trabajo (condiciones de
trabajo, grupos de trabajo, practicas de pago, etc.), demograficos (estructural y psicosocial),
factores psicograficos (valores y estilo de vida), contenido de la vida (familia, estructura,
ingresos etc.), y el estado general de la econdmica, la politica y la sociedad. Las condiciones
particulares de las organizaciones frente a estos factores influencian la satisfaccion del

trabajo, el involucramiento, la lealtad, el esfuerzo y las intenciones de abandonar un cargo.

Entre los factores anteriores, los autores resaltan que las condiciones econdmicas y sociales
han propiciado los sentimientos de frustracion en los empleados a partir de los afios 80, como
resultado de la perdida de millones de trabajos en las empresas por estrategias corporativas
que se han venido desarrollando mediante la aplicacion de recortes significativos de personal,
fusiones y reestructuraciones en las compatfiias producto de los avances significativos de las
tecnologias. Otros factores mencionados que promueven el desarrollo de actitudes cinicas en
los empleados han sido menores oportunidades de trabajo por las condiciones econdmicas,
salarios inferiores, menores compensaciones ofrecidas por los empleadores y las grandes
diferencias salariales entre gerentes y empleados de menor rango (Andersson y Bateman,

1997).

Aunado a esto, se pueden resaltar los diferentes acontecimientos y escandalos de gobiernos,
instituciones, grandes corporaciones y empresas privadas producto de malas practicas
gerenciales que han involucrado decisiones no éticas y fraudes que provocaron crisis

econdmicas nacionales e internacionales. Sobre esto Hamel (2012) afirma: “el peor bajon
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econdémico desde los afios 1930 no fue una crisis bancaria, ni crediticia, ni hipotecaria... fue

una crisis moral, una negligencia deliberada a ultranza” (p. 25).

Sobre los aspectos que mas desilusionan a las personas y pueden conllevar a actitudes cinicas
dentro de las empresas, Mirvis y Kanter (1991) mencionan cuatro: sistema de pagos injustos
o que benefician mas a unos grupos de empleados que a otros, gerentes egoistas o
incompetentes, compaifiias que no se preocupan por la fuerza laboral y no los involucran en

sus decisiones y no tener flexibilidad en los horarios de trabajo.

2.2.4.1 Modelo de cinismo organizacional

El modelo que explica el cinismo organizacional escogido para evaluar este fenomeno en los
trabajadores de Cartagena de indias, es el resultado de la validacion realizada por Salessi y
Omar (2014b) de un instrumento foraneo. Este modelo se compone de tres factores

correlacionados y 10 variables observables como se muestra en la Ilustracion 1.

El primer factor se denomina Ideas Cinicas esta compuesto por tres variables’: la primera
variable mide cuanto el empleado cree que su jefe dice una cosa y hace otra; la segunda
variable mide cuanto el empleado duda cuando su jefe dice que va hacer algo; y la tercera
cuanto el empleado encuentra poca relacién entre lo que su jefe dice que hara y lo que

realmente hace.

El segundo factor Conductas Cinicas lo componen cuatro variables: la primera variable mide
cuanto se queja un empleado con sus amigos de lo que sucede en su organizacion; la segunda
variable mide cuanto intercambia miradas de complicidad el empleado con sus compaiieros
de trabajo; la tercera cuanto comenta el empleado con otras personas como andan las cosas
en la organizacion; y la cuarta cuanto el empleado critica las practicas y politicas de la

organizacion con los demas.

5 : . . . .
Las variables son las afirmaciones que se asocian a cada dimension de las subescalas.
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El tercer factor representa las Emociones Cinicas y 1o componen tres variables: la primera

variable mide el enojo cuando el empleado piensa en la organizacion; la segunda la tension;

y la tercera la molestia también refiriéndose cuando el empleado piensa en la organizacion a

la que hace parte. Como se puede observar el modelo sigue la estructura tripartita del

constructo revisada en los diferentes articulos de investigacion.

Variable 1

Variable 2

Ilustracion 1. Modelo de CO Salessi y Omar 2014

Factor 1. Y T
Ideas Cinicas

[Varaie 5

Variable 5 S o ‘
= Conductas —
Variable 6 | — Cinicas
Variable 7 |
Variable 8 [ Factor 3. , 1
SAHADIED N — '* Emociones :
Cinicas

Variable 10—

Fuente: Adaptado de (Salessi y Omar, 2014b)
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3. CAPITULO III: ASPECTOS METODOLOGICOS

En este capitulo se presentan los aspectos metodolégicos que intervinieron en el desarrollo
de este trabajo de investigacion. Se hace referencia al tipo de investigacion y su enfoque,
proceso de construccion del marco teorico, disefio y aplicacion de instrumentos para la
recoleccion de datos y procedimientos estadisticos para la validacion y el analisis de los

resultados.

3.1 Tipo de investigacion

Este trabajo tiene un enfoque de investigacion cuantitativo. En ¢l se miden variables en el
contexto local; se analizan las mediciones obtenidas utilizando métodos estadisticos, y se
extraen diversas conclusiones (Hernandez-Sampieri, Fernandez, y Baptista, 2014). Por otro
lado, el alcance de este trabajo es descriptivo-analitico, se miden aspectos del cinismo
organizacional en trabajadores de Cartagena de Indias y se describe el comportamiento de
este fenomeno en esta poblacion especifica. Esta investigacion no pretende desarrollar
explicaciones de causalidad ni generalizaciones universales, sin embargo, si permitié las
generalizaciones analiticas particulares del contexto estudiado. Es también menester hacer
claridad que, aunque se utiliza un método cuantitativo, se estan abordando dimensiones del
comportamiento organizacional que por su naturaleza son del orden cualitativo. Sin embargo,

el método no excluye al objeto final de estudio.

3.2 Procedimiento

3.2.1 Revision de literatura

Inicialmente se revisaron articulos de revistas especializadas como la Revista Interamericana
de Psicologia Ocupacional, Revista Iberoamericana de Psicologia: Ciencia y Tecnologia,
Revista Iberoamericana de Psicologia y Salud, Journal of International Business Ethics,
Journal of Managerial Psychology, entre otras; con el fin de conocer el origen del concepto,

sus diferentes enfoques, conceptualizacion en el campo organizacional, instrumentos para su
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medicion, antecedentes y consecuencias del cinismo organizacional y estudios empiricos

sobre el tema en contextos y profesiones especificas.

Producto de esta revision se pudo construir el marco teorico alrededor del tema y se identifico
que el instrumento mas adecuado para medir el cinismo organizacional en trabajadores de
Cartagena de Indias es la escala auto descriptiva® adaptada por Salessi y Omar (2014b) de la
original elaborada por Brandes, Dharwadkar, y Dean (1999)(Ver Anexo A). El instrumento
de Brandes et al. (1999) ha sido uno de los mas utilizados en la literatura académica referente
al tema de cinismo organizacional y la validacion realizada para el contexto de trabajadores
argentinos representa una version mas adecuada para medir el constructo en el contexto
laboral de Colombia. Salessi y Omar (2014b) establecieron la equivalencia funcional entre
el instrumento original en el idioma inglés y la version adaptada para el pais
hispanoamericano, lo que les permitio validar la equivalencia conceptual, semantica,
operacional y de medicion del cuestionario. Las equivalencias obtenidas para paises hispanos

son aplicables al contexto de Colombia y por ende a la ciudad de Cartagena de Indias.

3.2.2 Instrumento y muestra

El instrumento utilizado para medir el cinismo organizacional incluyé una encuesta (Ver
Anexo B) compuesta por siete preguntas iniciales (item 1 al 7) relacionadas con la edad,
genero, estado civil, nivel de formacion académica, tipo de empresa (publica o privada),
sector productivo al que pertenece la empresa, y una segunda parte donde se incorpord la
escala auto descriptiva adaptada por Salessi y Omar (2014b) en formato de respuesta tipo

Likert de 5 puntos siendo 1 nunca y 5 siempre (item 8 al 17).

La encuesta se aplico por correo electronico usando la aplicacion Google Forms hasta recoger
una muestra no probabilistica’, configurada por 334 trabajadores escogidos de bases de datos
de diversas fuentes tales como universidades, Camara de Comercio y que cumplieran la

caracteristica de estar trabajando en alguna empresa de la ciudad de Cartagena de Indias. Los

6 I , . .
La escala auto descriptiva se compone de items en forma de afirmaciones sobre ideas,
comportamientos y emociones cinicas.
Se utilizé una muestra no probabilistica por ser una investigacion exploratoria.
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participantes pertenecian a empresas de diferentes rubros de la economia y los resultados se

recogieron entre los meses de enero y marzo de 2017.

En el proceso de recoleccion de datos, se realizé una prueba piloto con los 32 primeros
informantes, para validar la consistencia interna del instrumento compuesto por los 10 items
de la escala adaptada de cinismo organizacional. A través del calculo del alpha de Cronbach®,
se obtuvo una consistencia global interna de o= 0,84 indicando que al ser un valor superior a
0,70 el instrumento es consistente y que mide aquellos factores que se desean medir. Por lo
tanto, se continud con la aplicacion del instrumento para obtener el total de 334 encuestas

aplicadas.

La muestra total fue de 334 trabajadores, compuesta en un 50 % por empleados del género
femenino y 50 % del género masculino. Con respecto a la edad, 47 % se encontraban en
edades de entre los 20 y 30 afios, 33 % entre los 30 y 40 afios, 16 % entre los 40 y 50 afos y
4 % mayores de 50 afos. Segln el estado civil 53 % de los empleados eran solteros y 47 %
casados. Con respecto al nivel academico 57 % de los empleados contaba con estudios de
posgrado, 42 % con titulo profesional y 1 % bachilleres. Dentro de los tipos de empresas 88
% de los empleados laboraba en organizaciones de caracter privado y 12 % en entidades
publicas. Por su parte dentro de los sectores productivos, 20 % se desempefiaba en el sector
educativo, 14 % en servicios de caracter privado, 14 % en el sector industrial y/o
manufacturero, 13 % en el sector comercial, 10 % servicios del Estado, 5 % sector turismo,
3% sector financiero, 2 % sector transporte y 19 % en organizaciones de sectores diferentes
a los mencionados. El 68 % de los empleados contaba con un tiempo de permanancia en la

empresa entre 1 y 5 afios, 23 % entre 5y 15 afios y 9 % con mas de 15 afios. (Ver Anexo C).

®El alpha de Cronbach desarrollado por J.L Cronbach es un coeficiente que estima la confiabilidad
de los instrumentos de medicion. Respecto a la interpretacion de este y otros coeficientes de
coherencia o consistencia interna, no hay una regla que afirme a partir de qué valor no hay fiabilidad
del instrumento. Se calcula su valor sometiéndolo a la consideraciéon de los usuarios de la
investigacion y explicando el método que se utilizé (Herndndez-Sampieri et al., 2014).
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3.2.3 Validacion del instrumento

Las 334 encuestas aplicadas entregaron los siguientes alpha de Cronbach. Para la escala de
Cinismo Organizacional Global (CG) (ftem 8 al 17) o= 0,87, y para sus subescalas
correspondientes Ideas Cinicas (item 8 al 10) o= 0,90; Conductas Cinicas (item 11 al 14) a=
0,78 y Emociones Cinicas (ftem 15 al 17) o= 0,91. Tanto la escala global como sus tres

dimensiones presentaron valores adecuados de consistencia interna superiores a 0,7.

Tabla 2. Alpha de Cronbach escala de CO

Escala/Subescala Alpha de Cronbach
Cinismo Organizacional Global 0,87
Ideas Cinicas 0,90
Conductas Cinicas 0,78
Emociones Cinicas 0,91

Fuente: Elaboracion propia

3.2.4 Procesamiento de datos

Una vez codificados y dispuestos los datos, se continu6 con el procesamiento de los mismos
a través del software de analisis estadistico para las ciencias sociales IBM SPSS® en su
version 23. Inicialmente se realiz6 un andlisis descriptivo de los resultados obtenidos en la
escala de cinismo organizacional, asi como en las tres subescalas que lo componen.
Posteriormente se continu6 con una comparacion de medias para relacionar las caracteristicas
demogréficas de los participantes con los puntajes de cinismo organizacional. Finalmente se
realizd un andlisis factorial inicial por extraccion de componentes principales para
exploracion de datos sin rotaciébn ni confirmacioén, sometido a las pruebas KMO vy

BARLETT, seguido de un andlisis factorial confirmatorio con rotacion VARIMAX.

3.2.4.1 Analisis factorial

El proposito central de un procedimiento de analisis factorial consiste en buscar el minimo
de dimensiones capaces de explicar el maximo de informacion contenida en los datos. Se

decidid usar esta técnica estadistica de reduccion de datos, con el fin de encontrar a través de
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los resultados obtenidos en las encuestas, grupos homogéneos que permitieran explicar el
total de las respuestas de los participantes. Asi mismo, a través de este analisis se pretende
conocer si para el caso de trabajadores de Cartagena de Indias la dimensiones propuestas por
Salessi y Omar (2014b) en el instrumento validado para Argentina, son coherentes con las
que explican el cinismo organizacional en la muestra evaluada de trabajadores de Cartagena

de Indias.

Un analisis factorial puede ser de dos tipos, exploratorio (AFE) o confirmatorio (AFC). El
primero tiene como propdsito buscar grupos de variables altamente correlacionadas entre si,
a ese grupo de variables se les denomina factores. El andlisis factorial confirmatorio (AFC)
por su parte, evalia hasta qué punto un conjunto de factores organizados tedricamente se

ajusta a los datos (Méndez y Rondon, 2012).

3.2.4.1.1 Conceptos del analisis factorial’

El procedimiento de analisis factorial a través de SPSS tiene una serie de opciones que
permiten configurar los detalles del tipo de analisis que se quiere realizar. En esta seccion, se
presentan lo conceptos que se tuvieron en cuenta para configurar el proceso de andlisis

factorial del presente estudio.

3.2.4.1.1.1 Componentes principales

Para llegar a una solucion factorial se debe utilizar un método de extraccion de datos donde
uno de los mas usados es el método de analisis de componentes principales (ACP). Este
método asume que es posible explicar el 100 % de la varianza'® observada y, por ello, todas
las comunalidades iniciales son iguales a la unidad (que es justamente la varianza de una

variable en puntuaciones tipicas).

3.2.4.1.1.2 Comunalidades

? Los conceptos que se presentan en esta seccion fueron tomados del capitulo 20 “Anélisis Factorial”
del manual de SPSS.
10 L a varianza es la desviacion estandar elevada al cuadrado.

33



La comunalidad de una variable es la proporcion de su varianza que puede ser explicada por
el modelo factorial obtenido. Estudiando las comunalidades de la extraccion podemos valorar
cudles de las variables son peor explicadas por el modelo. A partir de la tabla de
comunalidades podemos empezar a plantearnos si el nimero de factores obtenidos es

suficiente para explicar todas y cada una de las variables incluidas en el analisis.

Las comunalidades se representan con valores entre 0 y 1. Cuando la comunalidad toma el
valor de 1 se esta indicando que la variable queda totalmente explicada por los factores
comunes. Si el valor de la comunalidad es 0, quiere decir que los factores no explican la

variable (Rodriguez y Morar, 2001).

3.2.4.1.1.3 Porcentajes de varianza explicada

Una tabla de porcentajes de varianza explicada ofrece un listado de autovalores de la matriz
de varianzas-covarianzas'' y del porcentaje de varianza que representa cada uno de ellos. Los
autovalores expresan la cantidad de la varianza total que esta explicada por cada factor; y los
porcentajes de varianza explicada asociados a cada factor se obtienen dividiendo su
correspondiente autovalor por la suma de los autovalores (la cual coincide con el nimero de
variables). Por defecto se extraen tantos factores como autovalores mayores a 1 que tiene la
matriz analizada. La tabla también muestra para cada factor con autovalor mayor que 1, la
suma de saturaciones al cuadrado. La informacion de esta tabla puede utilizarse para tomar

una decision sobre el nimero idoneo de factores que deben extraerse.

3.2.4.1.1.4 Solucion factorial

Contiene las correlaciones entre las variables originales (o saturaciones) y cada uno de los
factores, para el método de extraccion por componentes principales se denomina matriz de
componentes. Comparando las saturaciones relativas de cada variable en cada uno de los

factores se puede determinar que variables constituyen cada factor.

11 . . . . . . i
La matriz de varianzas-covarianzas analizada es la matriz de correlaciones entre el naumero de
variables incluida en el analisis.
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3.2.4.1.1.5 Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin

Es un indice que compara la magnitud de los coeficientes de correlacion observados con la

magnitud de los coeficientes de correlacion parcial:

2
Zi;tj T

KMO=
2 2
Lix T + Zizj Tijm

donde r; representa el coeficiente de correlacion simple entre las variables i y j y Tjim
representa la correlacion parcial entre las variables i y j eliminado el efecto de las restantes
m variables incluidas en el analisis. Puesto que la correlacion parcial entre dos variables debe
ser pequena cuando el modelo factorial es adecuado, el denominador debe aumentar poco si
los datos corresponden a una estructura factorial en cuyo caso el KMO tomara un valor
proximo a 1. Si el valor de la medida de adecuacion muestral es reducido (los valores por
debajo de 0,6 se consideran bajos) puede que no sea pertinente utilizar el andlisis factorial

con esos datos.

3.2.4.1.1.6 Prueba de esfericidad de Barlett

La prueba de Barlett constata la hipotesis nula de que la matriz de correlaciones observada
es en realidad una matriz identidad, en cuyo caso no existirian correlaciones significativas

entre las variables y el modelo factorial no seria pertinente.

3.2.4.1.1.7 Rotacion Varimax

La rotacion de la solucion original se realiza con el objetivo de mejorar la interpretacion de

la estructura factorial. La rotacion Varimax, es un método de rotacion ortogonal, lo que quiere

35



decir que respeta la independencia entre factores de la solucion inicial. Este método minimiza

el nimero de variables que tienen saturaciones altas de cada factor'”.

3.2.4.1.1.8 Grafico de sedimentacion

Es la representacion grafica del tamaio de los autovalores y sirve para determinar el nimero
optimo de factores. Un autovalor indica la cantidad de varianza explicada por un componente
principal, tanto la tabla de porcentajes de varianza explicada como el grafico de
sedimentacion ofrecen los autovalores ordenados de mayor a menor. Si un autovalor se
aproxima a cero, esto significa que el factor correspondiente a ese autovalor es incapaz de
explicar una cantidad relevante de la varianza total. Por tanto, un factor al que corresponde

un autovalor préximo a cero se considera un factor residual y carente de sentido en al analisis.

Los autovalores residuales se encuentran en la parte derecha del grafico, formando una
planicie de poca inclinacién, frente a la fuerte pendiente formada por los autovalores que
explican la mayor parte de la varianza disponible. Por ello, es conveniente inspeccionar el
grafico de sedimentacion de izquierda a derecha buscando el punto de inflexion en el que los
autovalores dejan de formar pendiente significativa y comienzan a describir una caida de

poca inclinacion.

3.2.4.1.1.9 Grafico de factores o de saturaciones factoriales

Es un diagrama de dispersion en el que los factores definen los ejes del espacio y las variables
constituyen los puntos del diagrama. Las coordenadas de una variable en cada factor se
corresponden con las saturaciones de la variable en dichos factores, es decir, con los valores

de la matriz factorial.

Representa el espacio factorial definido por los factores contenidos en la solucion factorial.

Si la solucion contiene un Unico factor, el grafico no se genera y aparece una advertencia

2 Este método también simplifica la interpretacion de los factores optimizando la soluciéon por
columna.

36



indicando tal circunstancia; si la solucidon contiene dos factores se genera un diagrama de
dispersion simple; si la solucion contiene tres o mas factores se genera un grafico de
dispersion tridimensional en el que s6lo se representan los tres primeros factores. Cuando la
solucidn contiene mas de tres factores, el grafico tridimensional representa los tres primeros

factores, pero almacena también la informacidn correspondiente a los factores restantes.
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4. CAPITULO IV: RESULTADOS Y DISCUSION

En este capitulo se presentan los resultados luego del procesamiento de los datos en el SPSS.
Los resultados del estudio se presentan en el orden establecido en los objetivos especificos
del presente trabajo. En primera instacia se presentan los resultados generales obtenidos con
respecto a los puntajes de cinismo organizacional en la escala global y para cada una de sus
subescalas en la muestra de trabajadores de Cartagena de Indias. Seguido a esto, se presentan
los resultados relacionados con los puntajes de los participantes segin sus perfiles
demograficos, se continta con la presentacion de los resultados producto del andlisis factorial
y culmina con la presentacion de un contraste y la discusion sobre los resultados obtenidos

en este trabajo y los que se presentan en los articulos de investigacion revisados.

4.1 Resultados

4.1.1 Puntajes de cinismo organizacional en los participantes

El puntaje promedio de la escala de Cinismo Organizacional Global (CG) en la muestra de
334 trabajadores de Cartagena de Indias fue de M"’= 2,21 y DE'*= 0,81. Este resultado
evidencia que existe presencia de cinismo organizacional en la muestra de trabajadores
evaluada en la ciudad de Cartagena de Indias. Estos resultados también muestran que el
cinismo organizacional existente, tiene un nivel moderado. Las respuestas de los

participantes en promedio se ubicaron entre las opciones casi nunca 'y a veces.

Como se mencioné anteriormente, la escala de cinismo organizacional Global (CG) la
componen tres dimensiones o subescalas: Ideas Cinicas (IC), Conductas Cinicas (CC) y
Emociones Cinicas (EC). De estas dimensiones el puntaje mas alto se obtuvo en la dimension
de Conductas Cinicas (M= 2,51; DE= 0,96); seguido por las Ideas Cinicas (M=2,31; DE=
1,10); y el menor puntaje se presento en la dimension de Emociones Cinicas (M= 1,80; DE=

0,99) (Ver Anexo D). Estos resultados muestran que la forma en que mas se manifiesta el

13 . L C
Media: promedio aritmético de una distribucion.

14 . ., , . . ., . .
Desviacion estandar: es el promedio de desviacion de las puntuaciones con respecto a la media.
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cinismo oganizacional en los trabajadores de Cartagena es a través de conductas criticas,
quejumbrosas y sarcasticas mientras que las emociones de los trabajadores vinculadas con la
afectividad negativa hacia las organizaciones es el factor que menos emerge y en el Unico

donde en promedio las respuestas se ubicaron entre las opciones nunca 'y casi nunca.

Los resultados obtenidos en las tres dimensiones presentan puntajes promedio mas bajos de
cinismo organizacional frente a los resultados obtenidos por Salessi y Omar (2014b) en su
estudio con una muestra de 396 trabajadores argentinos de distintas organizaciones publicas
y privadas radicadas en la zona centro de Argentina (IC= 2,83 DE=0,68; CC= 3,01 DE=0,92
y EC= 2,46 DE=0,90). La diferencia de los resultados entre ambas muestras fue mayor en la
dimension de Emociones Cinicas (0,6) y tanto en la dimension de Ideas Cinicas como de
Conductas Cinicas fue de (0,5). Sin embargo como se puede observar las diferencias no
fueron muy relevantes y en promedio las respuestas de los argentinos también se ubicaron

entre las opciones casi nunca'y a veces.

Tabla 3. Comparacion de las dimensiones de CO en Colombia y Argentina

Muestra Cinismo Ideas Conductas Emociones
organizacional cinicas Cinicas Cinicas
goblal

Cartagena 334 M=2,21 M=2,31 M= 2,51 M=1,8
de Indias, DE=1,10 DE=096  DE=0,99
Colombia

Zona 396 M=2,76 M=2,83 M= 3,01 M= 2,46
Centro, DE=0,68 DE=0,92  DE=0,90
Argentina

Fuente: Elaborado a partir de datos obtenidos en el presente estudio y datos de la Zona
Centro de Argentina tomados de Salessi y Omar (2014b)

4.1.1.1 Puntajes de cinismo organizacional por item

Con respecto a las tres dimensiones de la escala (ideas, conductas y emociones), se puede
observar que los puntajes mas altos se dieron en el item 12 “Puedo intercambiar miradas de
complicidad con mis comparieros de trabajo” (M= 2,84; DE=1,27) y el item 13 “Comento

con otras personas como andan las cosas en mi empresa” (M= 2,60; DE= 1,21), ambos
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pertenecientes a la dimension de Conductas Cinicas. En el caso del item 12 el 30,5 % de los
encuestados afirmod que a veces intercambia miradas de complicidad con sus compafieros de
trabajo y el 22,8 % afirma que a veces comenta con otras personas como andan las cosas en

la empresa (Ver Anexo E).

Por su parte, los items de la escala con menor puntuacion fueron el 17 “Cuando pienso en
mi empresa me siento molesto” (M= 1,71; DE=1,03) y el 15 “Cuando pienso en mi empresa
me siento enojado” (M= 1,76; DE= 1,05) ambos de la dimension asociada con las emociones
cinicas. El 58,7 % de los empleados encuestados afirmé nunca sentirse molesto cuando

piensa en su empresay el 56,6 % afirmo nunca sentirse enojado cuando piensa en su empresa.

Dentro de la dimension de Ideas Cinicas el item 8 “Creo que mi jefe dice una cosa y hace
otra” fue la afirmacion con el mayor puntaje, lo que deja en evidencia que los trabajadores
tienen una percepcion de incoherencia e inconsistencia frente a las acciones de sus superiores.
En la dimensién de Emociones Cinicas el resultado con mayor puntaje lo obtuvo el item 16
“Cuando pienso en mi empresa me siento tenso”’, aunque pertenece a la dimension con los
puntajes mas bajos, la afectividad negativa en los trabajadores de Cartagena de Indias se

manifiesta en mayor proporcion a través de la tension.

Tabla 4. Media y desviacion estandar por items de la escala de CO

Item Media(M) Desviacion
estandar (DE)
Ideas Cinicas (IC)
8. Creo que mi jefe dice una cosa 'y 2,42 1,23
hace otra.
9. Cuando mi jefe dice que va a 2,24 1,19
hacer algo, dudo si realmente lo
hara.
10. Encuentro poca relacion entre 2,26 1,19

lo que mi jefe dice que hard y lo
que realmente hace.

Conductas Cinicas (CC)
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11. Me quejo con mis amigos de las 2,45 1,27
cosas que suceden en mi empresa.

12. Puedo intercambiar miradas de 2,84 1,27
complicidad con mis compaiieros

de trabajo.

13. Comento con otras personas 2,60 1,21
como andan las cosas en mi

empresa.

14. Critico las practicas y politicas 2,14 1,18
de mi empresa con los demas.

Emociones Cinicas (EC)

15. Cuando pienso en mi empresa 1,76 1,05
me siento enojado.

16. Cuando pienso en mi empresa 1,94 1,12
me siento tenso.

17. Cuando pienso en mi empresa 1,71 1,03

me siento molesto.

Fuente: Elaboracion propia

4.1.2 Cinismo organizacional en términos de las carateristicas demograficas

4.1.2.1 Cinismo organizacional vs edad

Los trabajadores con mayor puntaje’” tanto en Cinismo Organizacional Global (CG) como
en sus tres dimensiones Ideas cinicas (IC), Conductas Cinicas (CC) y Emociones Cinicas
(EC) fueron aquellos con mas de 50 anos de edad (CG= 2,59; IC= 2,31; CC= 2,63; EC=
2,33), seguidos por los trabajadores de entre 30 y 40 afios de edad (CG=2,29; IC=2,44; CC=
2,54; EC= 1,89). Los menores puntajes se obtuvieron en los trabajadores entre los 40 y 50

anos de edad (CG=2,05; IC=2,17; CC=2,33; EC=1,64) (Ver Anexo F).

Y El puntaje para la escala global (CG) de cinismo organizacional y las subescalas ideas cinicas (IC),
conductas cinicas (CC) y emociones cinicas (EC) se obtiene con el valor promedio de las respuestas
de los encuestados para cada una de las escalas y subescalas.

41



Grafico. 1 CO vs edad
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Fuente: Elaboracion propia

4.1.2.2 Cinismo organizacional vs género

Siendo exactamente la mitad de los encuestados hombres y la otra mitad mujeres, se puede
observar que en todas las puntuaciones el cinismo organizacional fue mayor en trabajadores
del género femenino (CG=2,27; IC= 2,37; CC= 2,55; EC= 2,37) que en el masculino (CG=
2,14;1C=2,25; CC=2,46; EC=1,72). Aunque la diferencia en los puntajes no es muy amplia,
llama la antencioén que en todas las puntuaciones los resultados fueron mayor en las mujeres

particularmente en la subescala de emociones cinicas.
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Grafico 2. CO vs género
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Fuente: Elaboracion propia

4.1.2.3 Cinismo organizacional vs estado civil

Los trajadores cuyo estado civil es soltero/a presentan mayor puntaje en la escala de Cinismo
Organizacional Global (CG=2,22), asi como en las dimensiones de Ideas Cinicas (IC=2,32)
y Conductas Cinicas (CC= 2,53). Sin embargo, en la subescala de Emociones Cinicas (EC=
1,79) presentaron una puntuacion mas baja frente a los trabajadores casado/as (CG= 2,20;
IC= 2,29; CC= 2,48; EC= 1,82). La subescala con puntajes mas altos para los dos grupos

nuevamente fue la de conductas cinicas.
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Grafico 3. CO vs estado civil

Soltero/a Casado/a Min.CO Max.CO

Fuente: Elaboracion propia

4.1.2.4 Cinismo organizacional vs nivel de formacion académica

El Cinismo Organizacional Global asi como sus tres dimensiones presentaron puntajes mas
altos en los trabajadores cuya formacion académica contemplaba estudios de posgrado (CG=
2,30; IC=2,36; CC=2,61; EC=1,92), seguidos por los que tenian solo formacién profesional
(CG=2,30; IC=2,36; CC=2,61; EC=1,92) exceptuando la subescala de conductas cinicas
donde los trabajadores que solo contaban con formacion bachiller presentaron un mayor

puntaje (CG=2,03; IC=2,17; CC=2,50; EC=1,42).
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Grafico 4. CO vs nivel de formacion académica
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Fuente: Elaboracion propia
4.1.2.5 Cinismo organizacional vs tipo de empresa

Los empleados de empresas publicas presentaron mayor puntaje de cinismo organizacional
en todas las dimensiones (CG= 2,26; IC= 2,32; CC= 2,59; EC= 1,86) frente a los empleados
que laboran en empresas privadas (CG= 2,20; IC= 2,31; CC= 2,50; EC= 1,80). Aunque la
diferencia de los puntajes en este punto tampoco es muy amplia, la dimensién de Conductas

Cinicas presenta mayor diferencia que las demas.

45



Grafico 5. CO vs tipo de empresa
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Fuente: Elaboracion propia

4.1.2.6 Cinismo organizacional vs sector productivo

Las personas que trabajan en empresas pertenecientes al sector productivo de servicios de
caracter privado, fueron las que presentaron mayor puntaje en todas las dimensiones de
cinismo organizacional (CG= 2,55; IC= 2,56; CC= 2,76; EC= 2,30). Con respecto a los
puntajes de Cinismo Organizacional Global, siguiendo a los empleados de empresas de
servicios de caracter privado se observa que los trabajadores de empresas del sector industrial
y/o manufacturero y transporte obtuvieron mayores puntajes ambos de (CG= 2,25), seguidas

muy de cerca por las empresas que prestan servicios del Estado (CG= 2,23).

Con respecto a las Ideas Cinicas el mayor puntaje lo siguen los trabajadores de empresas del
sector financiero (IC= 2,52) e idustrial y/o manufacturero (IC= 2,43), las Conductas Cinicas
mas altas las siguen empleados de lo sectores de transporte (CC=2,63) y turismo (CC= 2,62)
y finalmente las Emociones Cinicas mas altas las siguen empleados del sector transporte
(EC=2,00) y servicios del estado (EC= 1,87). Cabe resaltar que dentro de la dimension de
Emociones Cinicas solo los empleados del sector de sevicios de caracter privado y transporte

igualan o superan un puntaje promedio de (EC= 2,00).
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Grafico 6. CO vs sector productivo
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Fuente: Elaboracion propia

4.1.2.7 Cinismo organizacional vs tiempo en la empresa

Los trabajadores que tienen laborando mas de 15 afios en la empresa presentan mayor
Cinismo Organizacional Global (CG=2,23). Con respecto a las tres dimensiones del cinismo
organizacional, los mayores puntajes en Ideas Cinicas lo tienen los empleados con mas de 15
afios en la empresa (IC= 2,38), en Conductas Cinicas lideran los que tienen de 1 a 5 afios
(CC= 2,56) y las Emociones Cinicas nuevamente se encuentran los que tienen mas de 15

afios laborando en la empresa (EC= 1,95).
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Grafico 7. CO vs tiempo en la empresa
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Fuente: Elaboracion propia

4.1.3 Resultados procedimiento de analisis factorial

4.1.3.1 Analisis Factorial Exploratorio (AFE)

El objetivo de realizar el analisis factorial exploratorio consistié en conocer los factores que
explican el cinismo organizacional en la muestra de trabajadores de Cartagena de Indias. Para
determinar la viabilidad del andlisis fue necesario revisar los dos estadisticos que miden la
bondad de ajuste o adecuacion de los datos analizados en el modelo factorial, los cuales

obtuvieron resultados satisfactorios.

En primera instancia el indice de adecuacion muestral Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) fue de
0,83, que se considera una medida meritoria (Méndez y Rondén, 2012) y la prueba de
esfericidad de Barttlet demuestra que existe un grado de correlacion estadisticamente

116

significativo, con nivel critico menor de 0,001 " por lo que se rechaza la hipotesis nula de

que no existe correlacion entre las variables (Ver Tabla 5).

'® Debe ser menor de 0,05.
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Tabla 5. KMO y prueba de Bartlett

Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. 0,832575875
Prueba de esfericidad de Bartlett Chi-cuadrado aproximado 2097,420041
gl"’ 45
Sig'®. 0

Fuente: Elaboracion propia con apoyo del SPSS

Las comunalidades que se presentan en la Tabla 5 permiten observar la varianza que es
compartida'® con las demas variables (varianza comun). Como se indicé en el céapitulo
referente a los aspectos metodologicos, lo valores que se aproximan a 1 nos indican qué tanto
las variable, en este caso representadas por los items, estan siendo explicadas por los factores
comunes. Al utilizar el método de extraccion de solucion factorial por componentes
principales, se asumié que es posible explicar el 100 % de la varianza observada, lo que
explica que los valores de las comunalidades iniciales sean iguales a 1. Por su parte, los
valores luego de la extraccidon permiten observar la proporcion de la varianza de cada item
que puede ser explicada por el modelo factorial obtenido, que para el caso del presente
estudio en su gran mayoria tendieron a 1, lo que quire decir que las variables estdn explicando

satisfactoriamente el modelo factorial.

7 Grados de libertad.

18 . . .
Significancia.

¥ De alli toma su nombre.
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Tabla 6. Comunalidades

Item Inicial Extraccion
8. Creo que mi jefe dice una cosa y hace otra. 1 0,814
9. Cuando mi jefe dice que va a hacer algo, dudo si realmente lo 1 0,854
hara.
10. Encuentro poca relacion entre lo que mi jefe dice que hardy lo 1 0,860
que realmente hace.
11. Me quejo con mis amigos de las cosas que suceden en mi 1 0,638
empresa.
12. Puedo intercambiar miradas de complicidad con mis 1 0,511
compafieros de trabajo.
13. Comento con otras personas como andan las cosas en mi 1 0,655
empresa.
14. Critico las précticas y politicas de mi empresa con los demés. 1 0,708
15. Cuando pienso en mi empresa me siento enojado. 1 0,877
16. Cuando pienso en mi empresa me siento tenso. 1 0,791
17. Cuando pienso en mi empresa me siento molesto. 1 0,885

Me¢étodo de extraccion: Anélisis de Componentes principales.

Fuente: Elaboracion propia con apoyo del SPSS

A demas de los resultados anteriores, al revisar la matriz de correlaciones en la Tabla 7 se
puede observar que los items tienen valores de correlacidon en su gran mayoria mayores a
0,30 y el determinante de la matriz tiene un valor 0,002 como es de esperar”’ para justificar

el desarrollo del andlisis factorial exploratorio (Méndez y Rondon, 2012).

Sobre las correlaciones entre los items de una misma dimension se puede observar que son
correlaciones significativas y las mas fuertes se presentaron en la dimension de las

Emociones Cinicas seguida por las Ideas Cinicas y en el tltimo lugar las Conductas Cinicas.

20 .
Debe tomar valores cercanos pero diferentes a 0.
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En la dimension de Ideas Cinicas como se muestra en la Tabla 7 los tres items IC8, IC9 e
IC10 presentan una correlacion significativa, siendo esta correlacion mayor entre las
afirmaciones del item 9 “Cuando mi jefe dice que va a hacer algo, dudo si realmente lo hara”
y el item 10 “Encuentro poca relacion entre lo que mi jefe dice que hard y lo que realmente
hace” (0,79). En la dimension de Conductas Cinicas también existen correlaciones
significativas entre los items que la componen (CC11, CC12, CC13 y CC14), siendo esta
correlacion mayor entre el item 13 “Comento con otras personas como andan las cosas en
mi empresa’ y el item 14 “Critico las prdcticas y politicas de mi empresa con los demds”
(0,61). La dimension de Emociones Cinicas (EC) compuesta por los items 15, 16 y 17
presenta también correlaciones significativas entre sus items y la mayor correlacion se
presentd entre el item 15 “Cuando pienso en mi empresa me siento enojado” y el item 18

“Cuando pienso en mi empresa me siento molesto” (0,87).

Tabla 7. Matriz de correlaciones

IC 8 I1C9 IC10 CC11 CC12 CC13 CC14 EC15 EC16 EC17

IC 8 1 0744 0739 0379 0,182 0217 0266 0323 0394

IC9 0,744 1 R 0339 0201 0,198 0277 0375 0387 0,388
IC10 | 0739 0,796 1 0225 0241 0369 0329 0328 0368
CC11 | 0379 0339 0410 1 04214 0492 0,580
CC12 | 0182 0201 0225 0424 1 0340 0400 0310 0254 0314
CC13 | 0217 0,198 0241 0492 0,340 1 0367 0356
CC14 | 0266 0277 0369 0580 0400 0,615 1
EC15 | 0323 0375 0329 0521 0310 0404 0,532 1 0723 KHH
EC16 | 0394 0387 0328 0522 0254 0367 0491 0,723 1 0,748
EC17 | 0400 0388 0368 0501 0314 035 0452 0871 0,748 1

Determinante= 0,002

Nota 1: Ideas Cinicas (IC), Conductas Cinicas (CC), Emociones Cinicas (EC), los nimeros que acompaiian las variables
hacen referencia a los items de la encuesta.

Nota 2: Significados de las correlaciones sombreados:

a) Sombreado gris fuerte: correlaciones fuertes entre variables de diferentes dimensiones.

b) Sombreado gris claro: correlaciones fuertes entre variables de una misma dimension.

¢) Sombreado en negro: las correlaciones mas fuertes entre variables de una misma dimension.

Fuente: Elaboracion propia con apoyo del SPSS
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Por su parte, en las correlaciones entre los items de diferentes dimensiones se puede
evidenciar que las mas significativas®' se dieron entre los items 14 “Critico las practicas y
politicas de mi empresa con los demas” y 15 “Cuando pienso en mi empresa me siento
enojado” (0,53), 11 “Me quejo con mis amigos de las cosas que suceden en mi empresa’y
16 “Cuando pienso en mi empresa me siento tenso” (0,52), 11 “Me quejo con mis amigos de
las cosas que suceden en mi empresa” y 15 “Cuando pienso en mi empresa me siento
enojado” (0,52), y 11 “Me quejo con mis amigos de las cosas que suceden en mi empresa”

y 17 “Cuando pienso en mi empresa me siento molesto” (0,50).

Con respecto a los resultados anteriores, se puede evidenciar tal como se muestra en la
Ilustraciéon 2 que las correlaciones mas altas entre items de diferentes dimensiones muestran
que existe una correlacion significativa entre las conductas cinicas y las emociones cinicas
en los trabajadores de la ciudad de Cartagena. Aparte de la correlacion significativa existente
entre estas dos dimensiones, se puede resaltar la correlacion entre las ideas y las conductas
cinicas a través del item 10 “Encuentro poca relacion entre lo que mi jefe dice que hara y lo
que realmente hace” y el item 11 “Me quejo con mis amigos de las cosas que suceden en mi
empresa” (0,41) siendo esta la Unica correlacion significativa entre items de diferentes
dimensiones que no se encuentra entre las conductas y las emociones cinicas de los
trabajadores. Cabe resaltar que el item 11 “Me quejo con mis amigos de las cosas que
suceden en mi empresa’ es el que mas presenta correlaciones significativas con otros items

de las dimensiones de la escala global.

21 L. . . L. .
Como criterio para determinar correlaciones significativas, se tuvo en cuenta aquellas mayores o
iguales a 0,4.
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Iustracion 2. Resultados del modelo de CO aplicado en trabajadores de Cartagena
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A través del analisis de componentes principales (ACP), se extrajeron tres factores que

explicaron el 75,92 % de la varianza de los datos (Ver Anexo G). Al comparar las

. 22 . .
saturaciones”” relativas de cada item en cada uno de los factores en la Tabla 9 se puede

observar que el primer factor lo componen los items 11, 14, 15, 16 y 17, el segundo los items

8,9y 10y el tercero los items 12 y 13. Los items sombreados en cada uno de los factores, se

escogen porque saturan al factor en mayor proporcion frente a los demads items. Como se

meciono en el capitulo de metodologia, los factores son independientes entre si y los items

que saturan en un factor no saturan en los otros dos factores. El primer factor agrupa items

asociados a conductas y emociones cinicas, el segundo factor items relacionados con ideas

cinicas y el tercero incluye interacciones cinicias con los compafieros de trabajo.

22 . . , ..
Las saturaciones son las correlaciones entre los items originales y cada uno de los factores.
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Tabla 8. Matriz de estructura factorial no rotada®

Componentes

1 2 3
8. Creo que mi jefe dice una cosa y hace otra. ,663 ,612 ,029
9. Cuando mi jefe dice que va a hacer algo, dudo si ,672 ,634 ,019
realmente lo hara.
10. Encuentro poca relacion entre lo que mi jefe dice que ,683 ,606 ,161
hara y lo que realmente hace.
11. Me quejo con mis amigos de las cosas que suceden , 744 -,195 215
en mi empresa.
12. Puedo intercambiar miradas de complicidad con mis ,490 -,250 ,456
compaiieros de trabajo.
13. Comento con otras personas como andan las cosas en ,593 -,363 414
mi empresa.
14. Critico las practicas y politicas de mi empresa con , 713 -,326 ,306
los demas.
15. Cuando pienso en mi empresa me siento enojado. ,799 =278 -,402
16. Cuando pienso en mi empresa me siento tenso. 772 -,193 -,397
17. Cuando pienso en mi empresa me siento molesto. ,800 -,198 -,453

M¢étodo de extraccion: analisis de componentes principales.

Fuente: Elaboracién propia con apoyo del SPSS

Si se observa detenidamente el Grafico 8 de sedimentacion, la pendiente pierde inclinacion
a partir del tercer autovalor y solo los tres primeros factores presentan autovalores mayores
que uno. Lo anterior representa el soporte para escoger los tres primeros factores y desechar

del cuarto en adelante.

23 Tres (3) componentes extraidos.
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Grafico 8. Sedimentacion
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Fuente: Elaboracién propia con apoyo del SPSS

4.1.3.2 Analisis Factorial Confirmatorio (AFC)

Luego de conocer el nimero de factores que explican el cinismo organizacional en Cartagena
de Indias, se realiz6 a partir de este hallazgo el analisis factorial confirmatorio con rotacion
VARIMAX, en este andlisis nuevamente tres factores explicaron el 75,92 % de la varianza
de los datos (Ver Anexo G). El primer factor explica el 48,87 % de la varianza de los datos
y lo componen los items 17, 15y 16 (Ver Tabla 10); el segundo factor con un porcentaje de
explicacion de la varianza de los datos de 16,35 % lo componen los items 9, 10 y 8; y el
tercer factor con 10,70 % de varianza explicada lo conforman los items 13, 14, 12y 11. Cabe
resaltar, que los items que se escogen para conformar cada factor deben ser mayores que 0,5
para tener un aporte significativo (entre 0,5 y 0,7) o relevante (mayores que 0,7) en la

saturacion del factor (Méndez y Rondon, 2012).
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Estos tres factores son consistentes con las dimensiones de cinismo organizacional que
explican esta actitud en trabajadores de la zona centro de Argentina (Salessi y Omar, 2014b).
En el resultado del analisis aplicado a la muestra de trabajadores de Cartagena de Indias, el
primer factor que emergente y que presenta mayor explicacion de la varianza de los datos lo
componen los tres items de las dimensiones de Emociones Cincias, el segundo factor los tres
items de la dimension de Ideas Cinicas y el tercero agrup6 los cuatro items de

Comportamientos Cinicos.

Tabla 9. Matriz de estructura factorial rotada®*

Items Factores
1 2 3

17. Cuando pienso en mi empresa me siento ,889 217 217
molesto.

15. Cuando pienso en mi empresa me siento 877 ,155 ,288
enojado.

16. Cuando pienso en mi empresa me siento tenso. ,830 ,212 ,239
9. Cuando mi jefe dice que va a hacer algo, dudo si 2211 ,894 ,101

realmente lo hara.

10. Encuentro poca relacion entre lo que mi jefe dice ,127 ,892 ,220
que hard y lo que realmente hace.

8. Creo que mi jefe dice una cosa y hace otra. ,205 ,871 ,113
13. Comento con otras personas como andan las ,197 ,062 , 782
cosas en mi empresa.

14. Critico las précticas y politicas de mi empresa ,338 ,146 , 157
con los demas.

12. Puedo intercambiar miradas de complicidad con ,067 ,106 , 704
mis compaifieros de trabajo.

11. Me quejo con mis amigos de las cosas que ,381 ,262 ,651

suceden en mi empresa.

Me¢étodo de extraccion: anélisis de componentes principales.
Me¢étodo de rotacion: Varimax con normalizacion Kaiser.
Fuente: Elaboracion propia con apoyo del SPSS

24 - . . .
La rotacion ha convergido en 5 iteraciones.
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En el Grafico 9 que se presenta a continuacion se puede observar la forma en que se
distribuyen los tres factores contenidos en la solucion factorial. Cada factor representa una

dimension que explica el cinismo organizacional en los trabajadores de Cartagena de Indias.

Grafico 9. Saturaciones factoriales

o =
wn o

Componente 2

Fuente: Elaboracion propia con apoyo del SPSS
4.2 Discusion

El puntaje promedio de cinismo organizacional en la muestra de trabajadores de la ciudad de
Cartagena de Indias fue moderado. La dimension relacionada con las conductas cinicas
presentd el puntaje promedio mas alto, este resultado es de considerar, teniendo en cuenta
que de las tres dimensiones de la escala, las conductas pueden llegar a tener un efecto
negativo mayor sobre la cultura y el clima organizacional que el que tienen las ideas o los
sentimientos. Lo anterior, se debe a que el individuo manifiesta el cinismo organizacional a
través de comentarios criticos, miradas de complejidad con los compafieros de trabajo, quejas
y otras conductas negativas que pueden crean un clima negativo en la organizacion y que de

ser constante se puede ir arraigando a la cultura de la misma.
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Por su parte, las ideas y emociones cinicas de los trabajadores no deben considerarse menos
importantes. Cabe anotar que la manifestacion de estas dos dimensiones del cinismo
organizacional traen efectos negativos hacia el empleado, ya que esas ideas y esas emociones
provocan efectos negativos en su salud, la productividad laboral y sus relaciones con los
demas ya sean dentro o fuera de la organizacion. Estas dos tltimas dimensiones pueden ser
antecedentes de las conductas de los empleados, lo anterior se soportado a través de la alta

correlacion existente entre las conductas con las dimensiones de ideas y emociones cinicas.

Las correlaciones entre las diferentes dimensiones del cinismo organizacional en los
trabajadores de Cartagena de Indias dan un indicio sobre la naturaleza de este fendmeno. Si
el cinismo de los colaboradores se desarrolla en cierta secuencia y algunas variables
anteceden a otras, por ejemplo, cuando sentimientos y emociones cinicas en los trabajadores
pasan a manifestarse en conductas cinicas de los mismos que son visibles y en ocasiones
patrocinadas por otros colaboradores, pueden lograr que con el tiempo estas conductas se
adhieran a la cultura organizacional generando un malestar general que afectan también el
clima organizacional y a su vez otras variables organizacionales que midan la eficiencia y la
eficacia en la administracion de los recursos. Es por todo lo anterior, que los efectos negativos
de esta actitud ya sea de forma directa o indirecta desde cualquiera de sus dimensiones,
afectan la organizacion si es vista como un sistema y de alli la importancia de analizar todas

las dimensiones y sus respectivas relaciones.

Las personas mayores de 50 afos de edad, el género femenino, soltero/as, trabajadores con
formacion de posgrado, empleados de empresas publicas, sector productivo de servicios de
caracter privado y las personas con mas de 15 afios de tiempo en la empresa, fueron las
caracteristicas demograficas asociadas a los puntajes promedio mas altos de cinismo
organizacional. En el caso especifico de las personas mayores de 50 afios de edad que
presentaron los puntajes mas altos en todas las dimensiones de cinismo organizacional, se
puede respaldar los resultados obtenidos considerando que estas personas han tenido mas
oportunidades de vivir experiencias negativas o desilusiones en su vida personal y laboral, lo

que para Mirvis y Kanter (1991) es uno de los elementos claves para que una persona tome
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una actitud cinica frente a la sociedad en general. Sin embargo, los resultados obtenidos no
muestran una relacidon sistematicamente positiva entre mayor edad y mayor cinismo
organizacional, particularmente porque las personas entre 40 y 50 afios de edad presentaron

puntajes promedios menores a las que tienen entre 20 y 40 afios de edad.

Uno de los factores que podria explicar un mayor cinismo organizaciénal en todas sus
dimensiones para el género femenino, se puede relacionar con la dificultad que han tenido
las mujeres para posicionarse dentro de las organizaciones (Mirvis y Kanter, 1989a), aunque
este sea un tema en el que se ha avanzado significativamente en las Gltimas décadas, no deja
de ser una realidad. Por otro lado, los resultados podrian deberse a la predisposicion que
puede existir en el género si se tiene en cuenta que ademds de responder a los altos
compromisos de la vida laboral contemporanea, deben cumplir también con las
responsabilidades que muchas adquieren en sus hogares. Es evidente que en una ciudad como
Cartagena de Indias, la mujer tiende a cumplir mas funciones en el hogar frente al género
masculino, aunque esto no se cumpla para todos los hogares. Los resultados relacionados con
el género no fueron compatibles con los obtenidos por Mirvis y Kanter (1991) donde el
género masculino obtuvo puntajes mayores en su estudio realizado con una muestra de

trabajadores estadounidenses.

Con respecto al estado civil de los participantes las diferencias no fueron significativas, sin
embargo, en todas las dimensiones los puntajes fueron mayores en las personas solteras. Este
resultado difiere de los obtenidos por Kalagan y Aksu (2010) en su estudio con asistentes de
investigacion en Turquia donde las personas casadas presentaron mayor nivel cinismo

organizacional en todas las dimensiones.

Con respecto al nivel de formacién académica los resultados obtenidos difieren con lo
expuesto por McNamara (2000) quien cita a Mirvis y Kanter (1991) refiriendose al resultado
de su estudio realizado con trabajadores estadounidenses en el cual los trabajadores que
tenian un nivel educativo mayor presentaban niveles de cinismo organizacional menores.

Para el caso de los trabajadores de Cartagena de Indias, aquellos con formacion de prosgrado
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presentaron los niveles mas altos de cinismo organizacional frente a los trabajadores con un

nivel académico de bachiller o pregrado.

El tipo de empresa (publica o privada) no present6 diferencias significativas con respecto al
nivel de cinismo organizacional que se presenta en cada una de ellas. Sin embargo, se puede
resaltar que las organizaciones de cardcter publico presentaron un puntaje mayor en todas las
dimensiones con respecto a las empresas privadas. Estos resultados son consistentes con los
obtenidos por Mirvis y Kanter (1991) quienes afirman que los niveles de cinismo son bastante

altos en las organizaciones publicas.

El tiempo de trabajo en la organizacion, aunque tampoco present6 diferencias significativas,
fue mayor en las personas con mas de 15 afios de labor en la organzacion. Este resultado fue
contrario al obtenido por Chen (2016) donde en un estudio realizado con policias de China
aquellos oficiales que tenian entre 6 a 10 afios sirviendo en esa profesion presentaron niveles

menores de cinismo organizacional que aquellos con més de 11 afios de servicio.

Los sectores productivos que presentaron los niveles de cinismo organizacional més altos
estuvieron representados por organizaciones de servicios y transporte, estos resultados son
consistentes con lo expuesto por diferentes autores como Mirvis y Kanter (1991), Gil-monte

et al. (2005), Salessi (2011), Nafei (2013), Volpe et al. (2014), entre otros.
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5. CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

“No man knows how bad he is till he has tried very hard to be good”
Clive Staples Lewis

5.1 Conclusiones

Las actitudes cinicas del ser humano hacia la sociedad, las instituciones y las organizaciones
se estan manifestando desde la antigiiedad. Es necesario entender este fenémeno dentro las
organizaciones, porque ha demostrado tener efectos negativos en sus grupos de interés. A
través de la operacionalizacion de un instrumento de medicion del cinismo organizacional,
se pueden obtener los diagnosticos necesarios sobre este tema para la toma de decisiones
gerenciales que mejoren las condiciones organizacionales como lo son la cultura, el clima, el
compromiso, el liderazgo, entre otros factores esenciales para el buen desarrollo de las

mismas.

Uno de los objetivos del presente trabajo fue identificar los aspectos de cinismo
organizacional en la ciudad de Cartagena de Indias visto desde las dimensiones de Ideas,
Conductas y Emociones Cinicas propuestas por Salessi y Omar (2014b). Para este
componente del trabajo se concluye que si bien es cierto que los puntajes promedio de
cinismo organanizacional en las tres dimensiones fueron moderados, es importante reconocer
que el cinismo organizacional es una realidad en las organizaciones de la ciudad y la conducta

es la forma en que mas se manifiesta esta actitud.

Asi como los resultados obtenidos por estudios realizados en otros paises, en el contexto
organizacional de Cartagena de Indias se puede observar que esta actitud de cinismo en los
empleados se resalta mas en trabajadores con perfiles especificos. Lo anterior, se torna
importante de analizar para entender los antecedentes de este tema en las organizaciones de
la ciudad y asi poder proponer e implementar estrategias que permitan mitigar las

consecuencias en las mismas.
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El procedimiento de analisis factorial realizado permiti6 confirmar que las dimensiones que
explican el cinismo organizacional halladas por Salessi y Omar (2014b) en Argentina, son
coherentes con los resultados obtenidos en el presente estudio con trabajadores de Cartagena
de Indias. Con respecto a estos resultados se genera una oportunidad ya que al confirmar que
estas dimensiones explican el cinismo en las organizaciones de Cartagena de Indias, y que la
escala validada para Argentina se puede usar como instrumento de medicion de este
fénomeno para este contexto particular, se pueden realizar estudios futuros que permitan
comparar el cinismo organizacional en los distintos sectores productivos de la ciudad, asi
como investigaciones que se enfoquen en profesiones particulares relacionadas con la

prestacion de servicios publicos, privados o sociales.

5.2 Recomendaciones

Teniendo en cuenta que el cinismo organizacional puede existir en toda organizacion, es
necesario reconocer que gran parte de esta actitud negativa en los colaboradores se debe a
los multiples problemas que han aquejado y siguen aquejando a todas las organizaciones a
través de los tiempos, es decir, que de antemano podria existir una predisposicion hacia esta
actitud por parte de las personas aun antes de ingresar a una organizacion particular. Es por
lo anterior, que se recomienda que las acciones de los organos de direccion se enfoquen en
garantizar que se realicen procesos transparentes desde el momento en que se decide vincular

a un nuevo individuo a la organizacion.

Las buenas practicas gerenciales pertimiran que lo que ocurra al interior de las oganizaciones
no se convierta en una razén mas para que el colaborador se decepcione o desilusione,
llevandolo a tener mas argumentos para concebir ideas, conductas y emociones cinicas que
al final no solo lo afectan a ¢l sino que también afecta a los agentes que estan involucrados

ya sea directa o indirectamente con la organizacion.
Como recomendaciones a tener en cuenta para gerenciar correctamente esta problematica

organizacional, se pueden destacar algunas de las revisadas en el desarrollo de la

investigacion: 1) reducir la percepcion de conflictos de poder; 2) brindar seguridad laboral a
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los empleados; 3) garantizar que las personas en cargos directivos cuenten con las habilidades
de liderazgo necesarias; 4) generar una percepcion de valia en los empleados; 5) crear un
clima de confianza en los equipos de trabajo; 6) invertir en el desarrollo de las competencias
de los empleados con el fin de mejorar su autoconfianza; 7) contar con supervisores que
brinden apoyo; 8) generar condiciones que fomenten el compromiso organizacional y la
satisfaccion laboral; 9) procurar contar con empleados con compromiso afectivo y normativo
hacia la organizacién mas que con compromiso de continuacion; 10) procurar mejorar las
relaciones sociales de los trabajadores; 11) reducir la presion por ventas; 12) disminuir la
dependencia tecnoldgica de los trabajadores; 13) contar con valores claros y coherentes que
guien el comportamiento de los empleados en su toma de decisiones; 14) evitar la desilusion
y la decepcion de los empleados; 15) procurar vincular personas con bajos niveles de cinismo
general; 16) fomentar una cultura en la organizacion que favorezca a la correcta toma de
decisiones a través del ejemplo de los lideres; 17) instar a los lideres a tener comunicacion
directa con sus subordinados, asi como control y claridad en sus directrices; 18) frente a
procesos de cambio organizacional implementar aquellos que sean necesarios y justificables,
comunicar la necesidad del cambio y entrenar y/o capacitar a los empleados para los
requerimientos de dichos cambios; 19) conocer las expectativas de los empleados antes de
que ingresen a la organizacion y comunicar de forma previa y clara lo que pueden y no
pueden esperar de la misma; 20) revisar los sistemas de pago y las diferencias salariales; 21)
involucrar a los empleados en el proceso de toma de decisiones; 22) en la medida de lo

posible ofrecer horarios més flexibles.

Finalmente, este trabajo presenta una limitacion con respecto a la aplicacion de las encuestas
para medir el cinismo en las organizaciones de la ciudad, debido a que las personas que
decidieron participar en la aplicacion del instrumento, puedieron reconocer en el desarrollo
del mismo aspectos que difieren con las conductas morales y eticas generalmente aceptadas
por la sociedad, por lo que pudo llegar a existir cierto sesgo en sus respuestas. Este punto se
debe tener en cuenta al aplicar este tipo de instrumentos en las organizaciones, por lo que se
debe garantizar la confidencialidad de las respuestas suministradas y el anonimato de

aquellos que voluntariamente deciden participar.
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6. GLOSARIO?®

Cinismo social/institucional: resultado de la ruptura del contrato social entre un individuo

y la sociedad.

Cinismo Organizacional (CO): actitud negativa del empleado hacia la organizacion
compuesta por la creencia que la organizacion carece de integridad, sentimientos negativos
hacia esta y comportamientos despectivos y criticos coherentes con estas creencias y

sentimientos.

Escala de Cinismo Organizacional Global (CG): escala de cinismo organizacional que
comprende tres subescalas o dimensiones: Ideas Cinicas, Conductas Cinicas y Emociones

Cinicas.

Ideas Cinicas (IC): subescala o dimension de la escala de Cinismo Organizacional Global

que se refiere a las creencias, ideas y razonamientos negativos del empleado hacia su jefe.

Conductas Cinicas (CC): subescala o dimension de la escala de Cinismo Organizacional
Global que se refiere a los comportamientos y actuaciones criticas del empleado hacia la

organizacion (administracion, practicas, politicas, etc.).

Emociones Cinicas (EC): subescala o dimension de la escala de Cinismo Organizacional
Global que se refiere a los sentimientos negativos que tiene el empleado cuando piensa en la

organizacion.

Cinismo ocupacional o laboral: cinismo que se desarrolla durante la carrera,

particularmente en los procesos de socializacion profesional.

25 , . . .
Los conceptos que se presentan en este apartado son de la autoria de los diferentes investigadores
referenciados en el transcurso del trabajo.
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Cinismo hacia el cambio organizacional: reaccion a los esfuerzos de cambios fallidos, que
consiste en el pesimismo sobre el éxito de futuros esfuerzos y la creencia que los agentes del

cambio son incompetentes y perezosos.

Analisis factorial: procedimiento estadistico que intenta identificar variables subyacentes, o
factores, que expliquen la configuracion de las correlaciones dentro de un conjunto de
variables observadas. El andlisis factorial se suele utilizar en la reduccion de los datos para
identificar un pequefio nimero de factores que explique la mayoria de la varianza observada

en un nimero mayor de variables manifiestas.
Analisis factorial exploratorio (AFE): andlisis factorial que tiene como proposito buscar
grupos de variables altamente correlacionadas entre si, a ese grupo de variables se les

denomina factores.

Analisis factorial confirmatorio (AFC): andlisis factorial que tiene como propdsito evaluar

hasta qué punto un conjunto de factores organizados tedricamente se ajusta a los datos.
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8. ANEXOS
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Anexo A. Escala de CO adaptada por Salessi y Omar (2014)

Ideas Cinicas

1. Creo que mi jefe dice una cosa y hace otra.
2. Cuando mi jefe dice que va a hacer algo, dudo si realmente lo hara.

3. Encuentro poca relacion entre lo que mi jefe dice que hara y lo que realmente hace.

Conductas Cinicas

4. Me quejo con mis amigos de las cosas que suceden en mi empresa.
5. Puedo intercambiar miradas de complicidad con mis compaieros de trabajo.
6. Comento con otras personas como andan las cosas en mi empresa.
7. Critico las practicas y politicas de mi empresa con los demas.
Emociones Cinicas
8. Cuando pienso en mi empresa me siento enojado.
9. Cuando pienso en mi empresa me siento tenso.

10. Cuando pienso en mi empresa me siento molesto.

Fuente: Tomado de (Salessi y Omar, 2014b)

70



Anexo B. Encuesta
Encuesta de Comportamiento Organizacional

Con toda atencidn, nos permitimos solicitar a usted su valiosa colaboracion respondiendo el
siguiente cuestionario, el cual le tomara no més de 3 minutos, y que tiene como finalidad
recolectar datos importantes para la investigacion académica sobre comportamiento
organizacional, que se adelanta desde la Linea de Investigacion en Estrategia y Gestion del
Programa MBA de la Universidad Tecnologica de Bolivar. Los datos seran solo de uso

académico, no se exige la identificacion del colaborador.

Parte 1

Instrucciones: Del numero 1 al 7, escoja 0 marque solo una opcion.

Item1. Seleccione el rango de edad en el que usted se encuentra.
O Entre 20 y 30 afos

O Entre 30 y 40 afos

O Entre 40 y 50 afos

O mas de 50 afios

Item 2. ;Cual es su género?

O Masculino

O Femenino

Item 3. ;Cual es su estado civil?

O Soltero/a
O Casado/a

Item 4. ;Cual es su nivel de formacion académica? Solo escoja la opcion Profesional, si

usted no tiene posgrados.
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O Bachillerato
O Profesional

O Posgrado

Item S. ;En qué tipo de empresa trabaja?

O Publica
O Privada

Item 6. ;A qué sector productivo pertenece su empresa?

O Servicios de caracter privado
O Servicios del Estado

O Industrial y/o Manufacturero
O Comercial

O Educacioén

O Financiero

O Turismo

O Transporte

O Otro

Item 7. ;Cuanto tiempo lleva trabajando en la empresa?

O 1 a5 afios

O 5 a 15 afnos
O Mas de 15 afios

72



Parte I1.
Instrucciones: Califique las siguientes afirmaciones del 1 al 5. Siendo 1 nunca, 2 casi

nunca, 3 a veces, 4 casi siempre y 5 siempre:

Item 8. Creo que mi jefe dice una cosa y hace otra.
1 2 3 4 5
Nunca O O O O O Siempre

Item 9. Cuando mi jefe dice que va a hacer algo, dudo si realmente lo hara.

1 2 3 4 5
Nunca O O O O O Siempre

Item 10. Encuentro poca relacion entre lo que mi jefe dice que hara y lo que realmente hace.

1 2 3 4 5
Nunca O O O O O Siempre

Item 11. Me quejo con mis amigos de las cosas que suceden en mi empresa.

1 2 3 4 5
Nunca O O O O O Siempre

Item 12. Puedo intercambiar miradas de complicidad con mis compaiieros de trabajo.

1 2 3 4 5
Nunca O O O O O Siempre

Item 13. Comento con otras personas como andan las cosas en mi empresa.

1 2 3 4 5
Nunca O O O O O Siempre
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Item 14. Critico las practicas y politicas de mi empresa con los demas.

1 2 3 4 5
Nunca O O O O O Siempre

Item 15. Cuando pienso en mi empresa me siento enojado.

1 2 3 4 5
Nunca O O O O O Siempre

Item 16. Cuando pienso en mi empresa me siento tenso.

1 2 3 4 5
Nunca O O O O O Siempre

Item 17. Cuando pienso en mi empresa me siento molesto.

1 2 3 4 5
Nunca O O O O O Siempre
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Anexo C. Caracteristicas demograficas de los participantes

Porcentaje de encuestados por rango de edad

4%

® Entre 20 y 30 afios de
edad

® Entre 30 y 40 afios de
edad

" Entre 40 y 50 afos

Mas de 50 afios de
edad

Fuente: Elaboracion propia

Porcentaje de encuestados por género

® Masculino

" Femenino

Fuente: Elaboracion propia
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Porcentaje de encuestados por estado civil

® Soltero

" Casado/a

Fuente: Elaboracion propia

Porcentaje de encuestados por nivel de formacion
académica

1%

® Bachillerato
® Profesional

“ Posgrado

Fuente: Elaboracion propia
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Porcentaje de encuestados por tipo de empresa

® P(blica

" Privada

Fuente: Elaboracion propia

Porcentaje de encuestados por sector productivo

® Servicios de caracter
privado

® Servicios del Estado
19%

® |ndustrial y/o
2% Manufacturero

® Comercial

30 [ = Eduacion
" Financiero
= Turismo

13% Transporte

Otro

Fuente: Elaboracion propia
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Porcentaje de encuestados por tiempo en la empresa del
grafico

® 1 a5aios
® 5315 aios

Mas de 15 afios

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo D. Estadisticos descriptivos de la escala de CO*

Escala Global de CO
Minimo Maximo Media Desv. tip.
Cinismo Global 334 1 5 2,21 ,817
N valido (segun lista) 334
Ideas Cinicas
Minimo Maximo Media Desv. tip.
Ideas Cinicas 334 1 5 2,31 1,107
N valido (segun lista) 334
Conductas Cinicas
Minimo Maximo Media Desv. tip.
Conductas Cinicas 334 1 5 2,51 ,963
N valido (segun lista) 334
Emociones Cinicas
Minimo Maximo Media Desv. tip.
Emociones Cinicas 334 1 5 1,80 ,990
N valido (segun lista) 334

26 .
Las tablas de resultados que se encuentran en el presente anexo fueron elaboradas a través de los

datos obtenidos en las encuestas aplicadas y su procesamiento con el SPSS.
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Anexo E. Tablas de frecuencia por items de la escala de CO”

8. Creo que mi jefe dice una cosa y hace otra.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos Nunca 97 29,0 29,0 29,0
Casi nunca 95 28 .4 284 57,5
A veces 70 21,0 21,0 78,4
Casi siempre 50 15,0 15,0 934
Siempre 22 6,6 6,6 100,0

Total 334 100,0 100,0

9. Cuando mi jefe dice que va a hacer algo, dudo si realmente lo hara.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos Nunca 116 34,7 34,7 34,7
Casi nunca 96 28,7 28,7 63,5

A veces 62 18,6 18,6 82,0

Casi siempre 45 13,5 13,5 95,5

Siempre 15 4,5 4,5 100,0

Total 334 100,0 100,0

10. Encuentro poca relacion entre lo que mi jefe dice que hara y lo que realmente

hace.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado

Validos Nunca 114 341 341 341

Casi nunca 99 29,6 29,6 63,8

A veces 54 16,2 16,2 79,9

Casi siempre 54 16,2 16,2 96,1

Siempre 13 3,9 3,9 100,0

Total 334 100,0 100,0

?7 Las tablas de resultados que se encuentran en el presente anexo fueron elaboradas a través de los
datos obtenidos en las encuestas aplicadas y su procesamiento con el SPSS.
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11. Me quejo con mis amigos de las cosas que suceden en mi empresa.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Nunca 98 29,3 293 293
Casi nunca 92 27,5 27,5 56,9

A veces 71 21,3 21,3 78,1
Casi siempre 43 12,9 12,9 91,0
Siempre 30 9,0 9,0 100,0

Total 334 100,0 100,0

12. Puedo intercambiar miradas de complicidad con mis compaiieros de trabajo.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos Nunca 66 19,8 19,8 19,8
Casi nunca 63 18,9 18,9 38,6
A veces 102 30,5 30,5 69,2
Casi siempre 63 18,9 18,9 88,0
Siempre 40 12,0 12,0 100,0
Total 334 100,0 100,0
13. Comento con otras personas como andan las cosas en mi empresa.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Nunca 70 21,0 21,0 21,0
Casi nunca 103 30,8 30,8 51,8
A veces 76 22,8 22,8 74,6
Casi siempre 60 18,0 18,0 92,5
Siempre 25 7,5 7,5 100,0
Total 334 100,0 100,0
14. Critico las practicas y politicas de mi empresa con los demas.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Nunca 128 38,3 38,3 38,3
Casi nunca 99 29,6 29,6 68,0
A veces 57 171 171 85,0
Casi siempre 32 9,6 9,6 94 .6
Siempre 18 54 54 100,0
Total 334 100,0 100,0
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15. Cuando pienso en mi empresa me siento enojado.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos Nunca 189 56,6 56,6 56,6
Casi nunca 77 231 23,1 79,6
A veces 36 10,8 10,8 90,4
Casi siempre 24 7,2 7,2 97,6
Siempre 8 2,4 2,4 100,0
Total 334 100,0 100,0
16. Cuando pienso en mi empresa me siento tenso.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos Nunca 160 479 479 479
Casi nunca 85 254 254 734
A veces 45 13,5 13,5 86,8
Casi siempre 36 10,8 10,8 97 .6
Siempre 8 2,4 2,4 100,0
Total 334 100,0 100,0
17. Cuando pienso en mi empresa me siento molesto.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos Nunca 196 58,7 58,7 58,7
Casi nunca 75 22,5 22,5 81,1
A veces 33 9,9 9,9 91,0
Casi siempre 23 6,9 6,9 97,9
Siempre 7 2,1 2,1 100,0
Total 334 100,0 100,0
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Anexo F. Comparacion de medias variables demograficas vs CO*

Edad vs CO
Conductas Emociones Cinismo
Edad Ideas Cinicas Cinicas Cinicas Global
Entre 20 y 30 afios Media 2,22 2,54 1,75 2,17
N 156 156 156 156
Desv. tip. 1,057 1,020 ,868 ,811
Entre 30 y 40 afios Media 2,44 2,54 1,89 2,29
N 110 110 110 110
Desv. tip. 1,167 ,896 1,039 7197
Entre 40 y 50 afios Media 2,17 2,33 1,64 2,05
N 54 54 54 54
Desv. tip. 1,046 ,941 ,909 , 734
mas de 50 arios Media 2,81 2,63 2,33 2,59
N 14 14 14 14
Desv. tip. 1,259 ,924 1,783 1,183
Total Media 2,31 2,51 1,80 2,21
N 334 334 334 334
Desv. tip. 1,107 ,963 ,990 ,817

Género vs CO

Conductas Emociones Cinismo

Género Ideas Cinicas Cinicas Cinicas Global
Masculino  Media 2,25 2,46 1,72 2,14
N 167 167 167 167

Desuv. tip. 1,022 ,952 917 , 741

Femenino Media 2,37 2,55 1,89 2,27
N 167 167 167 167

Desuv. tip. 1,186 ,975 1,054 ,885

Total Media 2,31 2,51 1,80 2,21
N 334 334 334 334

Desv. tip. 1,107 ,963 ,990 ,817

?% Las tablas de resultados que se encuentran en el presente anexo fueron elaboradas a través de los
datos obtenidos en las encuestas aplicadas y su procesamiento con el SPSS.
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Estado civil vs CO

Conductas Emociones Cinismo
Estado civil Ideas Cinicas Cinicas Cinicas Global
Soltero/a Media 2,32 2,53 1,79 2,22
N 177 177 177 177
Desuv. tip. 1,126 ,962 ,985 ,823
Casado/a Media 2,29 2,48 1,82 2,20
N 157 157 157 157
Desuv. tip. 1,088 ,967 ,999 ,814
Total Media 2,31 2,51 1,80 2,21
N 334 334 334 334
Desuv. tip. 1,107 ,963 ,990 ,817
Nivel de formacion académica vs CO
Nivel de formacién Conductas Emociones Cinismo
académica Ideas Cinicas Cinicas Cinicas Global
Bachillerato Media 2,17 2,50 1,42 2,03
N 4 4 4 4
Desv. tip. 1,171 ,890 ,833 ,870
Profesional Media 2,24 2,37 1,65 2,09
N 139 139 139 139
Desv. tip. 1,090 ,847 ,893 , 768
Posgrado Media 2,36 2,61 1,92 2,30
N 191 191 191 191
Desv. tip. 1,121 1,034 1,046 ,844
Total Media 2,31 2,51 1,80 2,21
N 334 334 334 334
Desv. tip. 1,107 ,963 ,990 ,817
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Tipo de empresa vs CO

Conductas Emociones Cinismo
Tipo de empresa Ideas Cinicas Cinicas Cinicas Global
Publica Media 2,32 2,59 1,86 2,26
N 39 39 39 39
Desv. tip. 1,266 1,041 1,179 ,860
Privada Media 2,31 2,50 1,80 2,20
N 295 295 295 295
Desv. tip. 1,087 ,954 ,964 ,813
Total Media 2,31 2,51 1,80 2,21
N 334 334 334 334
Desv. tip. 1,107 ,963 ,990 ,817
Tiempo en la empresa vs CO
Conductas Emociones Cinismo
Tiempo en la empresa Ideas Cinicas Cinicas Cinicas Global
1 a 5 afos Media 2,33 2,56 1,75 2,21
N 227 227 227 227
Desv. tip. 1,124 1,010 ,890 ,820
5 a 15 afnos Media 2,22 2,40 1,91 2,17
N 78 78 78 78
Desv. tip. 1,016 ,836 1,124 ,785
Mas de 15 afios Media 2,38 2,35 1,95 2,23
N 29 29 29 29
Desv. tip. 1,224 ,893 1,305 ,907
Total Media 2,31 2,51 1,80 2,21
N 334 334 334 334
Desv. tip. 1,107 ,963 ,990 ,817
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Sector productivo vs CO

Sector productivo de Conductas Emociones Cinismo
la empresa Ideas Cinicas Cinicas Cinicas Global
Servicios de Media 2,56 2,79 2,30 2,55
caracter privado N 48 48 48 48
Desv. tip. 1,230 1,150 1,122 ,932
Servicios del Estado  Media 2,27 2,56 1,87 2,23
N 35 35 35 35
Desv. tip. 1,093 ,884 1,180 ,805
Industrial y/o Media 2,43 2,47 1,84 2,25
Manufacturero N 47 47 47 47
Desv. tip. 1,165 930 940 867
Comercial Media 2,38 2,38 1,76 2,17
N 45 45 45 45
Desv. tip. 1,102 ,933 1,043 ,842
Educacién Media 2,05 2,51 1,65 2,07
N 67 67 67 67
Desv. tip. 1,024 1,032 ,878 ,822
Financiero Media 2,52 2,03 1,33 1,96
N 9 9 9 9
Desv. tip. 1,056 ,537 ,408 ,439
Turismo Media 2,20 2,62 1,73 2,18
N 15 15 15 15
Desv. tip. 1,181 ,876 ,681 , 705
Transporte Media 2,1 2,63 2,00 2,25
N 6 6 6 6
Desv. tip. ,689 ,720 ,760 ,569
Otro Media 2,27 2,41 1,63 2,10
N 62 62 62 62
Desv. tip. 1,079 ,891 ,922 , 712
Total Media 2,31 2,51 1,80 2,21
N 334 334 334 334
Desv. tip. 1,107 ,963 ,990 ,817
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Anexo G. Varianza explicada

Componente Autovalores iniciales Sumas de las saturaciones al cuadrado

de la extraccion

Total %dela % Total % de la % acumulado
varianza acumulado varianza

1 4,887 48,873 48,873 4,887 48,873 48,873
2 1,635 16,354 65,227 1,635 16,354 65,227
3 1,07 10,702 75,929 1,07 10,702 75,929
4 0,704 7,041 82,971

5 0,459 4,587 87,557

6 0,382 3,824 91,381

7 0,314 3,14 94,522

8 0,253 2,529 97,051

9 0,186 1,863 98,914

10 0,109 1,086 100

Me¢étodo de extraccion: Analisis de Componentes principales.

Fuente: Elaboracién propia con apoyo del SPSS
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