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Resumen

El propoésito de la presente investigacion consistio en el analisis de los factores de Cinismo
Organizacional (CO) que emergen en los trabajadores vinculados a organizaciones sindicales en
el sector manufacturero de la ciudad de Cartagena de Indias, Colombia; durante el periodo 2017-
2018, para ello fue necesario la identificacion de los aspectos de CO?! vistos desde ideas,
conductas y emociones cinicas, luego se relacionaron aspectos demogréaficos con el CO y
finalmente se realiz6 el analisis de asociacion de factores y cargas factoriales del CO con los
resultados obtenidos. La investigacion se abordé desde la perspectiva de metodologia
descriptiva-cuantitativa, el marco teérico de CO y la implementacién del instrumento de
medicion de CO en escala Likert elaborado inicialmente por Dean et al. (1998), adaptado para
Argentina por Salessi y Omar (2014) e implementado en Cartagena de Indias, Colombia por
Merlano (2017), (Quintero y Meléndez, 2017). En esta ocasion se aplicO a una muestra a
conveniencia de ciento diecinueve (119) trabajadores sindicalizados, la validacién por juicio
experto determino la confiabilidad del instrumento mediante el alfa de Cronbach cuyo valor fue
de 0,861. El procesamiento de datos permitio determinar que los factores que explican el cinismo
organizacional en los trabajadores de Cartagena son las ideas, las conductas y las emociones
cinicas, obteniendo una puntuacion promedio de CO global de 2,58 que se considera de nivel
moderado alto, respondiendo coherentemente con lo que se establece en los postulados teéricos

respecto al tema.

Palabras clave: cinismo, cinismo organizacional, sindicato, factores, analisis factorial.

! Cinismo Organizacional
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Abstract

The purpose of the present investigation was to analyze the factors of Organizational Cynicism
(CO) that emerge in workers linked to trade union organizations in the manufacturing sector of
the city of Cartagena de Indias, Colombia; During the period 2017-2018, it was necessary to
identify the CO aspects seen from ideas, behaviors and cynical emotions, then demographic
aspects were related to the CO and finally the analysis of factor association and CO factorial
loads was performed. with the results obtained. The investigation was approached from the
perspective of descriptive-quantitative methodology, the theoretical framework of CO and the
implementation of the instrument of measurement of CO in Likert scale elaborated initially by
Dean et al. (1998), adapted for Argentina by Salessi and Omar (2014) and implemented in
Cartagena de Indias, Colombia by Merlano (2017), (Quintero and Meléndez, 2017). On this
occasion, a convenience sample of one hundred and nineteen (119) unionized workers was
applied, validation by expert judgment determined the reliability of the instrument by Cronbach's
alpha, whose value was 0.861. The data processing allowed to determine that the factors that
explain the organizational cynicism in the workers of Cartagena are the ideas, the behaviors and
the cynical emotions, obtaining an average global CO score of 2.58 that is considered of
moderate high level, responding coherently with what is established in the theoretical postulates

on the subject.

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



Introduccion

La investigacion se realizo en diferentes fases las cuales se materializan en cada uno de los
siguientes capitulos: En el capitulo | se presenta el planteamiento del problema con respecto al
cinismo en las organizaciones y su necesidad de estudiarlo en la ciudad de Cartagena de Indias
para un sector productivo estratégico, manufactura, y concentrado en los trabajadores
pertenecientes a organizaciones sindicales. En el capitulo Il: Contiene los fundamentos teéricos y
contextualizacién de los resultados con investigaciones anteriores alrededor del tema, que
permitieron el hallazgo de un instrumento de medicion del fendmeno Cinismo Organizacional
(CO) y que estaba probado en el contexto latinoamericano, especificamente en trabajadores de
Argentina y posteriormente aplicado en la ciudad de Cartagena de Indias por las investigaciones
de Merlano (2017) y Quintero y Meléndez (2017). El capitulo Ill: Se presenta el disefio
metodoldgico de la investigacion, definiendose el tipo de estudio, técnicas de muestreo,
contextualizacion del marco conceptual de las herramientas utilizadas sobre Andlisis factorial
exploratorio (AFE), Luego en el capitulo IV: Se centra en los resultados de la investigacion
obtenidos de la aplicacién de las encuestas y su procesamiento en el software SPSS version 21 de
IBM, los resultados contienen soportes cuantitativos, asi como andlisis cualitativos de la muestra
objeto de investigacion por Gltimo en el capitulo V: Se presentan las conclusiones y
recomendaciones producto de la investigacion. Como complemento a estos capitulos se incluye

un glosario, las referencias bibliogréficas y los anexos.



Capitulo I. El problema de investigacion

1. Planeamiento y delimitacion del problema
1.1 Situacion Problematica

Desde mediados de los 90°, el cinismo ha emergido como una extension del comportamiento
organizacional, lo cual se ha asociado a condiciones de insatisfaccion laboral en torno a la
inestabilidad e inseguridad de las condiciones en el empleo, lo que se ve reflejado en una
tendencia despectiva en los trabajadores respecto a la organizacion y hacia sus miembros, al
tiempo en que sus actuaciones y creencias son negativas, lo que implica de acuerdo a los estudios
realizados que este fenomeno es altamente perjudicial para las organizaciones, entre sus
consecuencias negativas se destacan la menor productividad (Neves, 2012), la resistencia al
cambio (Barton & Ambrosini, 2013), y la falta de compromiso con la organizacion y el trabajo
(Tiirkoz, Polat & Cotar, 2013).

Merlano (2017) demuestra en su investigacion que en los trabajadores de Cartagena de
Indias también se manifiesta el fenémeno e identifica factores emergentes del CO. La presente
investigacion concentra sus esfuerzos en un sector de alto impacto para la economia Cartagenera
como lo es el sector manufacturero y se ha tomado la muestra especifica de trabajadores
vinculados a organizaciones sindicales, dado los retos administrativos que conlleva, con el fin de
sugerir a las organizaciones, soluciones o pautas de manejo del fendmeno y contribuyan a la

mejora de los efectos negativos sobre el clima organizacional.

No se trata de desconocer la legitimidad de los sindicatos, ni de dar fuerza a las politicas
antisindicales, en la que los trabajadores colombianos ven afectados sus derechos por la
imposicion a ultranza de politicas econdmicas y sociales que vulneran los derechos de
negociacion y asociacion sindical. (Borda y Velero, 2003). Este trabajo retoma la importancia de
contar con herramientas que permitan a las organizaciones identificar el fenomeno del CO y
gestionar soluciones que propicien el funcionamiento de los sindicatos sin tensiones en armonia
con la administracion, para ello es necesario que se identifiquen que esta provocando las ideas,

conductas y creencias en el propio trabajador, en el grupo o en otras provocadas por la gestion de



liderazgo equivocada de la empresa que alientan un coctel explosivo sumado a la abierta politica
antisindical que ha permeado la sociedad colombiana, en la que son estigmatizados como
generadores de violencia y retroceso economico pueden ser una problematica que eleven los
niveles del cinismo ocupacional de estas organizaciones y que las administraciones de las
organizaciones no parecen visibilizar o entender estas dinamicas psicoldégicas como un insumo
para sus planes estratégicos de competitividad de las empresas, dando por descontado esta

variable y aun asi esperando resultados de éxitos.

1.2 Formulacién del Problema

¢Qué factores de cinismo organizacional emergen en trabajadores sindicalizados del sector

manufacturero de Cartagena de Indias?

1.3 Justificacién del Estudio

El cinismo en las organizaciones continla emergiendo y se ha evidenciado en las Ultimas
décadas considerablemente en gerentes y empleados segin (Mirvis y Kanter, 1991; McNamara,
2000) afectando la gestion de las organizaciones en aspectos como la productividad, el
desempefio y el compromiso de los colaboradores (Salessi y Omar, 2014a).

A nivel local, las organizaciones de Cartagena de Indias, no se encuentra exenta de
cinismo organizacional, visto desde las dimensiones de ideas, conductas y emociones cinicas, los
puntajes promedios de cinismo organizacional fueron moderados, siendo la conducta la forma en

gue mas se manifiesta esta actitud (Merlano, 2017).

Dado lo anterior y a que los estudios realizados acerca del cinismo organizacional, ain no
agotan el stock del conocimiento necesario para afrontar sus efectos negativos en lo social,
institucional, ocupacional y organizacional, es conveniente que la presente investigacion busque
identificar y analizar los factores de cinismo organizacional emergentes en los trabajadores
sindicalizados de Cartagena de Indias, particularmente del sector manufacturero dado el impacto
de este en la economia de la ciudad y los retos que implica la administracion de las

organizaciones ante la presencia de sindicatos. Con esta aproximacion se daria paso a



proporcionar reflexiones a las areas de direccion sobre el tipo de liderazgo que aplican en sus
organizaciones y que permitan soluciones para responder ante el manejo de la actitud cinica

manifestada de sus empleados.

1.4 Objetivos de Investigacion
1.4.1 Objetivo General.

Establecer los factores del cinismo organizacional de los trabajadores sindicalizados del sector

manufacturero de Cartagena de Indias.

1.4.2 Objetivos Especificos.

a. Identificar los aspectos de cinismo organizacional visto desde ideas, conductas y
emociones cinicas en los trabajadores sindicalizados del sector manufacturero de

Cartagena de indias.

b. Relacionar los aspectos demograficos con el cinismo organizacional en trabajadores

sindicalizados del sector manufacturero de Cartagena de Indias.

c. Realizar un anélisis de asociacion de factores y cargas factoriales del cinismo
organizacional con los resultados obtenidos en los trabajadores sindicalizados del sector

manufacturero de Cartagena de Indias.



Capitulo I1: Marco Tedrico

2.1 Marco Epistemoldégico de la Investigacion

El cinismo como escuela filosofica se origind en la antigua Grecia durante la segunda mitad del
siglo 1V a. C, su fundador Antistenes y se considera a Didgenes uno de sus mayores exponentes

de la época (403 - 323) ya que hizo de sus postulados un modo de vida.

Los planteamientos de Didgenes ubicaron al cinismo en un nuevo paradigma de la época
helenistica, el cinismo pretendia dar respuesta individual a incertidumbres de crisis cultural,
creian que el individuo y no la organizacién, era la unidad natural de la vida humana,
consideraban que incluso las instituciones, como la religion y el gobierno, eran antinaturales e
innecesarias, dignas de desprecio (Fuller, 1931), despreciaban las normas sociales, los bienes
materiales y los lazos nacionales, sostenian que la felicidad solo se lograba alcanzar mediante la

independencia de vivir conforme a la naturaleza.

Interesados en distinguir la ocurrencia del concepto de cinismo en la década de los 80, se
desarroll6 en Alemania un importe debate en el que surgen dos términos distintos Kynismus
(cinismo antiguo) y Zynismus (cinismo contemporaneo) (Zapata, 2009). Por otro lado, en los 90
en Francia Renée Bédard, propuso categorizar el cinismo de acuerdo a 4 dimensiones filoséficas
“Rombo” filosofico, como producto del andlisis de las diferentes maneras de operar y manipular
de cada persona, el cual se ilustra en la Tabla 1.

Tabla 1:
Dimensiones Filoso6ficas del Cinismo Rombo Filosoéfico

Précticas El humor, la hostilidad, el sarcasmo, el irrespeto, la risa, la broma, la
burla, la provocacion.

Criterios de Validez La no coherencia entre el pensamiento, palabra y accion; la no
sistematizacion, el escepticismo, el espiritu dialéctico.

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

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

Fuente (Zapata, 2009)



2.2 Antecedentes de Investigacion

La literatura de Cinismo Organizacional relaciona las siguientes investigaciones a nivel nacional

e internacional:

2.2.1. Investigaciones Internacionales.

Entre las investigaciones realizadas en Chile, se encuentra la desarrollada por COX y Didier
(2010) en tres empresas chilenas, en la que demostraron la influencia existente en las
percepciones de los trabadores sobre la seguridad laboral y conflicto de poder en la presencia

del cinismo organizacional.

La segunda investigacion es la realizada por Pino, Marti y Valdenegro (2012) en tres
empresas chilenas, en la que abordan el cinismo organizacional desde la relacion con el
liderazgo, bajo la medicion de confianza, conflicto y justicia organizacional, concluyendo que
el cinismo organizacional puede ser controlado o influenciado en gran medida por las

circunstancias o situaciones que propicie el lider.

En Argentina Salessi y Omar (2014), basados en su investigacién, argumentan que el
cinismo organizacional puede ejercer una influencia perjudicial no solo sobre los resultados
organizacionales, sino también sobre el individuo, como resultado presentan una serie de
consecuencia que tiene el cinismo organizacional para la salud mental y el bienestar de los

trabajadores argentinos.

En Turquia, Yildiz y Saylikay (2014) realizaron una investigacion con empleados de
un banco, obteniendo como resultados del analisis que el cinismo organizacional causa
alienacion en los trabajadores al relacionar las dimensiones del cinismo organizacional
(emociones, ideas y conducta) con las dimensiones de la alienacion en el trabajo (impotencia,
falta de sentido y aislamiento) donde observaron una relacion positiva y significativa entre

ellas.



Scott y Zweig (2016) realizaron un estudio con empleados de diversas profesiones y
paises en el cual concluyeron que el desarrollo del cinismo organizacional estéd relacionado
con las percepciones que los empleados tienen sobre ellos mismos, es decir, los empleados
con una vision negativa de ellos mismos estan predispuestos a ver las actuaciones de la
organizacion con cinismo, en relacion al compromiso organizacional evidenciaron que los
empleados con mayor nivel de cinismo organizacional tienen menor compromiso afectivo y

normativo pero mayor compromiso de continuacién con la organizacion.

2.2.2 Investigaciones Nacionales.

Merlano (2017) realizé un estudio en el cual analiza los factores de cinismo organizacional
que emergen en los trabajadores de Cartagena de Indias, implementando el instrumento
adaptado para Argentina por Salessi y Omar (2014), en su investigacion el autor concluye que
si bien es cierto que los puntajes promedio de cinismo organizacional en las tres dimensiones
fueron moderados, considera 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.

En Cartagena de Indias, Quintero y Meléndez (2017) tomando como referencia la
investigacion realizada por Merlano (2017) identificaron la existencia de cinismo
organizacional en los trabajadores de los diferentes sectores de Cartagena de Indias y
confirmaron que las tres dimensiones (ideas, conductas y emociones cinicas) explican de
forma coherente el cinismo organizacional en trabajadores de Cartagena de Indias y su

viabilidad de aplicacion a trabajadores colombianos.

Nufiez (2018) tomando como referencia la investigacion de Merlano (2017) identificd
la existencia del cinismo organizacional en instituciones publicas del sector de educacion
basica y secundaria de Cartagena de Indias y confirmo que las tres dimensiones del constructo

del CO estan presentes en grado moderado.



2.2.3 Conceptualizaciones del Cinismo.

En la literatura nos encontramos con al menos tres tipos de conceptualizaciones respecto de lo
que implica el cinismo: como rasgo de personalidad, como un sintoma del sindrome de
burnout (quemarse por el trabajo) y el de una actitud hacia el trabajo. EI cinismo como un
rasgo de personalidad, se cita el trabajo de Costa, Zonderman, McCrae y Williams (1985)
quienes lo definen como una caracteristica disposicional estable que es consistente entre

situaciones.

En la acepcién del cinismo como sindrome burnout, se ha considerado el cinismo
como uno de los sintomas, como lo son la fatiga emocional, la despersonalizacion y la
percepcion de falta de logro (Salanova et al., 2005). Por otra parte, Leiter y Maslach (2005),
proponen un continuo entre las experiencias negativas del sindrome y las experiencias
positivas de conexién, moviéndose en tres e (cansancio-energia, cinismo-compromiso, Yy

eficiencia-ineficiencia).

Al definir la tercera acepcion el cinismo como una actitud hacia el trabajo, es
conceptualizada como una actitud negativa del empleado hacia la organizacion empleadora y
hacia sus miembros, compuesta multidimensionalmente por los tres componentes: creencias,
afectos y tendencias conductuales (Dean, Brandes, y Dharwadkar, 1998) constructo tripartito

que ha sido utilizado para medir el cinismo organizacional.

2.2.3.1 Cinismo ocupacional.

Este tipo de cinismo se asocia a la perdida de entusiasmo en el trabajo y dejar de sentir
orgullo por la profesion que se desempefia, como resultado de las situaciones a las que se ven
expuestos ciertos profesionales. De acuerdo con (O'Connell, Holzman, & Armandi, 1986)
suele confundirse con el cinismo organizacional debido a que ambos estan relacionados al
trabajo, sin embargo, el objetivo de las actitudes cinicas los diferencia, el cinismo ocupacional

se dirige al trabajo y sus caracteristicas en si.



Antecedentes investigativos en relacion al cinismo ocupacional se encuentran las
realizadas por O’Connell, Holzman, y Armandi (1986) acerca de cinismo policial, en la que
los oficiales de policia que tenian menos conocimiento de los detalles de su trabajo, turnos
rotatorios y quienes trabajaban en los precintos; Regoli, Crank, y Culbertson (1989) en su
investigacion con jefes de policia en Illinois concluyen que entre mas grande eran los
departamentos de policia existia mayor probabilidad de encontrar oficiales de policia cinicos,
dado a que comunicacion directa es menor, hay menos control y claridad de las directrices
que en los departamentos de menor tamafio. Kalagan y Aksu (2010) enfocaron su estudio de
cinismo organizacional en asistentes de investigacion, en Turkia, demostrando que los menos
satisfechos y con pensamiento de dejar el trabajo presentaron los niveles de cinismo mas altos

en las tres dimensiones.

2.2.3.2 Cinismo social e institucional.

Definido como el resultado de la ruptura del contrato psicoldgico que establece un individuo
con la sociedad o con instituciones gubernamentales que maneja los recursos publicos. Se
considera entre los principales antecedentes tedricos la teoria de violacion del contrato
psicoldgico (Andersson, 1996) y a la teoria de los eventos afectivos (Weiss & Cropanzano,
1996).

Morrinson y Robinson (1997) conciben el contrato psicol6gico (CP) como un conjunto
de creencias del individuo acerca de las obligaciones existentes en la relacion entre el
individuo y la organizacion, la cual es de caracter reciproco y que se fundamentan en
promesas percibidas por las partes; asi bien la ruptura del CP es la percepcion que tiene una
de las partes cuando siente que ha fallado la otra en el marco del cumplimiento de lo que se ha
acordado en las promesas y obligaciones. Segun lo afirmado anteriormente entonces la
ruptura del CP hace que se afecte la percepcion de justicia y la pérdida de confianza de las

partes.

Kanter y Mirvis (1989) afirman que este fendmeno se da como resultado de la ruptura

del contrato psicoldgico que establece un individuo con la sociedad o con instituciones
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gubernamentales que maneja los recursos publicos, por ende cuando el individuo se da cuenta
que sus expectativas de seguridad laboral, vivienda, educacion, bienestar general no son

satisfechas se siente defraudado.

2.2.3.3 Cinismo al cambio organizacional.

El cinismo al cambio organizacional es la respuesta negativa de los trabajadores hacia
las iniciativas de cambio significativos propuestos por los superiores de la organizacion,
debido a experiencias fallidas anteriormente implementadas (Reichers, Wanous, y Austin,
1997) o a su forma de sentirse seguros ante su creencia de que el cambio serd inatil, sumado a
la desconfianza que poseen de sus superiores y poco compromiso para contribuir al cambio

exitoso.

En relacién a este tipo de cinismo Stanley, Meyer, & Topolnytsky (2005) realizaron
estudios en varias organizaciones americanas que se encontraban en procesos de cambio,
encontrando mayor nivel de cinismo en empleados frente a un cambio organizacional cuando
tienen actitudes cinicas frente a la administracion en general, que el cinismo frente al cambio

esta relacionado con las experiencias negativas de los empleados dentro de las organizaciones.

Saravia (2015) en su investigacion desarrollada en Lima (Per() basada en los
resultados obtenidos de una muestra de 23 ejecutivos a los cuales midid las actitudes ante el
cambio organizacional, argumenta que en un proceso de cambio organizacional es es comun
encontrar actitudes de resistencia, incertidumbre o cinismo en los empleados, el cinismo es
una actitud menos frecuente entre los empleados dado que no es una actitud tan natural como

lo es el temor y la incertidumbre ante el cambio.
2.2.3.4 Cinismo Organizacional.
El cinismo organizacional enmarcado como una dimension del comportamiento

organizacional 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
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integridad, sentimientos negativos hacia esta y comportamientos despectivos y criticos
coherentes con estas creencias y sentimientos” (p.345). Su estructura tripartita compuesta por
Creencias, Sentimientos y Conducta, ha sido utilizada para medir el cinismo organizacional a
través de instrumentos disefiados (Eagly & Chaiken, 1983; Atwater, Waldman, Atwater, &
Cartier, 2000; Reichers, Wanous, & Austin, 1997; Vance, Brooks, & Tesluk, 1995) lo que ha
permitido identificar causas y efectos del cinismo organizacional, con la finalidad de generar

estrategias para manejarlo o prevenirlo acertadamente.

Los tres componentes varian en un continuo evaluativo, de positivo a negativo
(Allport, 1935; Beckler, 1984). Por lo que Dean et al. (1998) enfocan el cinismo como un
estado de las personas que puede cambiar con el tiempo y que esta dirigido a un objetivo
especifico: su organizacién y no como un rasgo o una caracteristica de la personalidad de ser
cinica en todo (Hart, 1997).

Por otro lado, diferentes autores han sefialado algunas caracteristicas practicas y
eventos organizaciones que alimentan el desarrollo del cinismo organizacional: por ejemplo
(Andersson y Bateman, 1997), sefialan: los altos niveles de remuneracion de los ejecutivos, el
desempefio organizacional deficiente y el anuncio de despidos masivos e inmediatos mientras
que las experiencias de injusticia y deshonestidad también constituirian sus principales
precursores (Naus,2007) y expectativas insatisfechas de los empleados también se presentan

como un antecedente directo (Selander y Kalling, 2007).

El cinismo en las organizaciones se ha evidenciado en la actualidad a niveles incluso
de gerentes y empleados segun (Mirvis y Kanter, 1991; McNamara, 2000). Se puede
considerar el cinismo como un fendmeno que afecta el desempefio de las organizaciones en
aspectos como la productividad, el desempefio, el compromiso de los colaboradores, entre
otros. Estudios como Salessi y Omar (2014) identifican entre las consecuencias negativas:
niveles inferiores de satisfaccion y bienestar, experimentar constantemente emociones
negativas, estrés, agotamiento, repercusiones en sus relaciones interpersonales, ya sea en el

entorno laboral, familiar; baja autoestima y detrimento de su salud.
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Estudios posteriores definen el cinismo dentro de la fase cognitiva representada en la
creencia de que los principios de honestidad, justicia y sinceridad han sido sacrificados a
favor de los intereses personales de los altos directivos (Abraham, 2000), y que las
organizaciones son inescrupulosas y egoistas (Valentine y Elias, 2005). En la parte de
componentes afectivos incluyen emociones como desesperanza, disgusto, sospecha,
frustracion, desilusion y pesimismo (Dhar, 2009) y por otro lado la dimension conductual
incluye declaraciones explicitas sobre la falta de principios de la organizacion,
comportamientos no verbales como miradas y sonrisas sarcésticas (Davis, 2002). Se reconoce
como un fendmeno no deseable en las empresas, como afirman (Cole, Bruch y Vogel, 2006)
debido a que socava el ambiente laboral convirtiéndose en un nuevo paradigma entre las

relaciones obrero patronales.

Shockley-Zalabak, Ellis y Winograd (2000) definen la confianza en el lugar de trabajo
como “expectativas positivas que poseen los individuos acerca de la intencién y el
comportamiento de los miembros de la organizacién basada en los roles, relaciones,

experiencias e interdependencias” (p. 37).

De acuerdo con Lau y Liden (2008), por décadas se ha documentado que mientras los
empleados confian en sus lideres, ocurren resultados positivos en el trabajo, entre ellos,
cooperacion (Coleman, 1990), Conducta Civica Organizacional (McAllister, 1995) un mejor
desempefio grupal (Dirks, 2000) y organizacional (Davis, Schoorman, Mayer, & tan, 2000).
La confianza organizacional se ha visto vinculada con la interaccion de equipos de trabajo,
desempefio (Gersick, Bartunek, & Dutton, 2000; Kostova & Roth, 2003) y liderazgo (Dirks,
1999; Dirks, 2000; Hui & Graen, 1997).

De acuerdo al planteamiento de los autores, el cinismo organizacional puede ser
enfrentado desde dos perspectivas: como una respuesta al contexto de la organizacion (Cox y
Didier, 2010) o como una actitud que puede ser intervenida a través de la supervision y sus
caracteristicas. Esta Gltima forma de abordarse, fue trabajada a nivel conceptual por Davis y
Gardner (2004) y tangencialmente abordada por Gardner, Avolio, Luthans, May y Walumbwa

(2005). Sin embargo, no se ha encontrado en la literatura un articulo empirico que relacione
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ambas dimensiones, colocando esta relacion en el &mbito de los efectos posibles de cierto tipo

de liderazgo (teoria Leader-Member Exchange o Liderazgo Auténtico).

Salessi y Omar (2014) examinan el impacto del tipo de liderazgo que se ejerza sobre la
identificacion del trabajador con su organizacion ya que este debe generar confianza. De
acuerdo con los resultados de los estudios de (Pino y Del Campo, 2012) muestran que la
relacion entre el liderazgo y el cinismo de los trabajadores, se encuentra mediado
completamente por la confianza organizacional, el conflicto organizacional percibido y la
justicia organizacional su modelo predice que mientras el supervisor genere un clima de
confianza en el equipo de trabajo, disminuyen las fuentes de conflictos dentro de la
organizacion y apoye la percepcién de valia del trabajador en la empresa, el cinismo debiera

tender a disminuir como actitud.

Salessi (2011) afirma que el cinismo ademas de tener una cara obstructiva y peligrosa,
también presenta una orientacion constructiva y positiva, cuyo Ultimo objetivo consiste en
sefialar a la organizacion su incoherencia o fracaso en su camino de mejorar o tener éxito. En
la misma linea afirma Serrano (2009), el cinico es alguien que, en lugar de boicotear su propia
organizacion, se preocupa por su destino; una suerte de agitador que despierta las conciencias
de los demas. Esta perspectiva del concepto del cinismo organizacional inclina méas para
entender que los directivos de organizaciones puede tomar este fenébmeno como un medidor

del clima y un indicador para redireccionar las politicas y comportamientos en el liderazgo.

2.2.3.4.1 Modelo de cinismo organizacional.

El modelo que explica el cinismo organizacional que emplea la presente investigacion para
evaluar este fendbmeno en los trabajadores sindicalizados del sector manufacturero de
Cartagena de indias, es el resultado de la validacion realizada por Salessi y Omar (2014b) de
un instrumento foraneo y posteriormente validado por Merlano (2017). Este modelo se
compone de tres factores correlacionados y 10 variables observables como se ilustra a

continuacion:
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Figura 1: Modelo de CO Salessi y Omar (2014).
Fuente: Adaptado de Salessi y Omar (2014b)

Factor 1. Ideas Cinicas estd compuesto por tres variables: variable 1 mide cuanto el
empleado cree que su jefe dice una cosa y hace otra; variable 2 mide cuanto el empleado duda
cuando su jefe dice que va hacer algo; variable 3 mide cuanto el empleado encuentra poca

relacion entre lo que su jefe dice que hara y lo que realmente hace.

Factor 2. Conductas Cinicas, compuesto por cuatro variables: variable 4 mide cuanto
se queja un empleado con sus amigos de lo que sucede en su organizacion; variable 5 mide
cuanto intercambia miradas de complicidad el empleado con sus compafieros de trabajo;
variable 6 mide cuanto comenta el empleado con otras personas como andan las cosas en la
organizacion; variable 7 mide cuanto el empleado critica las practicas y politicas de la
organizacion con los demas.

Factor 3. Emociones Cinicas lo componen tres variables: variable 8 la primera variable

mide el enojo cuando el empleado piensa en la organizacion; variable 9 mide la tension
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cuando el empleado piensa en la organizacion; variable 10 mide molestia cuando el empleado

piensa en la organizacion.

2.2.4 Sindicato y sindicalismo.

Segun Machicado (2010) el sindicalismo es una ideologia que introduce las bases de la
defensa de intereses de los trabajadores asalariados, subordinados y dependientes. Por otro
lado, Sindicato es la persona juridica. Unidn libre de personas que ejerzan la misma profesion
u oficio, o profesidn y oficios conexos, que se constituya con caracter permanente y con el
objeto de defender los intereses profesionales de sus integrantes o para mejorar las

condiciones econémicas y sociales.

Se han encontrado juicios a lo largo de las diferentes investigaciones tales como las de
Gonzalez-Campo, C., & Zapata y Murillo (2015) y Guaderrama, Cavazos y Reyes (2017) en
las que se sefala la existencia de unos elementos que son predictores del mismo, entre ellas
las deficiencias del ejercicio del liderazgo, que inducen a aumentar la percepcién por parte del
trabajador en la ruptura del contrato psicologico y la pérdida de confianza entre las partes y
con una sensacion de injustica, estos elementos alimentan el aumento del cinismo
organizacional, Gonzélez y Zapata (2015), Maynez et al (2017), en consecuencia con esta
amalgama de elementos, el mecanismo natural de proteccion que puede emerger un alto nivel
de CO en grupos 0 gremios que ostentan las caracteristicas de proteccion de derechos de los
trabajadores y configurandose un como un paliativo para buscar la fortaleza psicoldgica que
puede brindar un gremio sindical de pares que compartan la misma percepcion de violacion o

ruptura del contrato obrero patronal.
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Capitulo I11: Aspectos Metodologicos

3. Aspectos Metodologicos

En el presente capitulo muestra los aspectos concernientes a la metodologia implementada en el
desarrollo del trabajo de investigacion. Se describe el tipo de investigacion y su enfoque, el
proceso de recoleccion de la informacion, y el procesamiento estadistico de los datos con el
paquete estadistico SPSS y los resultados obtenidos.

3.1 Tipo de Investigacion

Este trabajo obedece a una investigacion cuantitativa donde se mide un patron de variables que
pueden describir las caracteristicas y rasgos del grupo poblacional usando herramientas
estadisticas para sacar conclusiones, en un contexto local (Herndndez-Sampieri, Fernandez, y
Baptista, 2014). El alcance del presente trabajo es de tipo exploratorio - descriptivo, segun la
clasificacion de Danhke (1989), dado que es un fenémeno poco estudiado y presenta un abordaje
incipiente en las organizaciones donde se busca describir y especificar las caracteristicas del

grupo de estudio en cuanto al fendmeno del cinismo organizacional.

3.2 Procedimiento

3.21 Revision de literatura.

La revision bibliografica de la investigacion inicio con la busqueda de literatura cientifica
asociada el tema, desde la perspectiva psicolégica y la organizacional, encontrando los
autores mas relevantes y los diferentes estudios, enfoques, origenes del concepto e
instrumentos de medicion sobre el Cinismo y sus consecuencias sobre las personas y las
organizaciones, todo este material sirvid para construir el marco tedrico referencial de la

investigacion.
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Autores como Brandes, Dharwadkar y Dean (1998) desarrollaron el instrumento de
medicion del cinismo organizacional, el cual se aplicoO a trabajadores de la industria
norteamericana , este modelo fue adaptado para una version Argentina por Omar y Salessi
(2014) del cual hemos aplicado al contexto Colombiano por su similitud latinoamericana y
que posteriormente ha sido corroborada su valides de aplicacion en los trabajadores de
Cartagena de Indias por las investigaciones desarrolladas por Merlano (2017) y Quintero y
Meléndez (2017).

3.2.2 Instrumento y muestra.

El instrumento de medicidon de cinismo organizacional implementado fue el adaptado por
Omar y Salessi (2014b) para Argentina y utilizado posteriormente en Cartagena de Indias por
Merlano (2017) y Quintero y Meléndez (2017), configurado en su estructura inicial el registro
de la informacion demografica de la poblacién objeto de estudio en 10 item, que van desde la
pregunta 1 a la 10. En la pregunta 11 se incorpord 10 preguntas con la escala auto-descriptiva
tipo Likert donde 1 representa nunca y 5 representa siempre, el encuestado registra el grado

en que se siente identificado con la pregunta.

La encuesta se aplico por correo electrénico usando la aplicacién Google Forms y de
forma fisica en entrevista personal hasta recoger una muestra no probabilistica de ciento
diecinueve (119) trabajadores con afiliacion sindical del sector manufacturero de la zona
industrial de Mamonal y del parque industrial y tecnoldgico Rafael Pombo Km 1 via Turbaco.
Las encuestas fueron recolectadas entre los meses de mayo a septiembre del afio 2018.

En el proceso de recoleccion de datos, se realizé una prueba piloto con los 30 primeros
informantes, en la que se valido 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 a= 0,861 indicando que al ser un

2 El alpha de Cronbach desarrollado por J.L Cronbach es un coeficiente que estima la confiabilidad de los
instrumentos de medicidon. 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.
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valor superior a 0,70 el instrumento es consistente y que mide aquellos factores que se desean
medir.

Por lo anterior se dio continuidad a la aplicacion del instrumento hasta obtener una
muestra a conveniencia de 119 encuesta realizadas a trabajadores sindicalizados. EI 100%
laboraba en empresas manufactureras de caracter privado de la ciudad. La permanencia
laboral entre 0 a 5 afios fue de 7%, entre 5 a 15 afios 57%, y méas de 15 afios 36%. ElI 94%
pertenecian al nivel operativo de la organizacion, 3% nivel medio y 3% al nivel estratégico.
Se desempefiaban en areas de produccion el 74%, logistica 14%, mantenimiento 8%,
administrativos de apoyo 3%, otras areas 1%. Los porcentajes de edad de los trabajadores
entre 20 y 30 afios fueron de 5%, 36% entre 30 y 40 afios, 37% entre 40 y 50 afios y 22% mas
de 50 afios. EI 90% del género masculino y el 10 % del género femenino. En relacion al
estado civil, el 56% casado(a), 34% en Union libre, 7% soltero(a) y 3% otro. El nivel de
formacion académica 9% eran bachilleres, 74% técnicos/tecnologos, 16% profesionales y el

1% cuenta con posgrado.

3.2.3 Validacion del instrumento

La prueba de validacién utilizada para medir la confiabilidad del instrumento fue el Alpha de
Cronbach, de la cual se decide si es 0 no confiable de acuerdo a los siguientes criterios: < 0,25
Baja confiabilidad +- 0,5 Confiabilidad media > 0,75 Aceptable > 0,9 Confiabilidad elevada,

ver Tabla 2.

Tabla 2:
Resumen del Procesamiento de los Casos
N %
Casos Vaélidos 119 100,0
Excluidos® 0 0
Total 119 100,0

Fuente: Elaboracion propia con software SPSS

Se calcula su valor sometiéndolo a la consideracion de los usuarios de la investigacion y explicando el
método que se utiliz6 (Herndndez-Sampieri et al., 2014).
3 Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.
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Las ciento diecinueve (119) encuestas aplicadas arrojaron los siguientes Alpha de Cronbach
Tabla 3.

Tabla 3:

Alpha de Cronbach Escala de CO

Escala/Subescala Item de la Encuesta Alpha de Cronbach
Ideas Cinicas 11al 13 0,846

Conductas Cinicas 14 al 17 0,813

Emociones Cinicas 18al 20 0,850

Cinismo Organizacional Global 11al 20 0,861

Fuente: Elaboracion propia con software SPSS

Los anteriores datos demuestran que las dimensiones (ideas, conducta y emociones) y la escala

global de cinismo presentan rangos aceptables de consistencia interna superior a 0,75.

3.24 Procesamiento de datos.

Se realizd la codificacion y procesamiento de los datos través del software de analisis

estadistico para las ciencias sociales IBM SPSS® Statistics, version 21.

Se realizo el andlisis descriptivo de los resultados obtenidos en la escala de cinismo
organizacional global, asi como desagregando en las tres sub-escalas que lo componen (ideas,
conductas y emociones cinicas). Posteriormente se continud con una comparacion de medias
para relacionar las caracteristicas demogréaficas de los participantes con los puntajes de
cinismo organizacional y los resultados obtenidos en las investigaciones de Merlano (2017) y
Quintero y Meléndez (2017).

Finalmente se realiz6 un analisis factorial inicial por extraccion de componentes
principales para exploracion de datos sin rotacion ni confirmacion, sometidos a las pruebas
KMO y BARLETT, seguido de un analisis factorial exploratorio con rotacion VARIMAX.
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3.2.4.1 Andlisis factorial.

Es una técnica para reducir datos, que busca reducir un elevado nimero de variables a uno
pequefio de elementos explicativos, como factores que de forma sencilla sirvan para entender la
realidad. Debe entenderse que estos factores (llamado también variable latente o constructo)
seran fruto de la interpretacion de esas variables iniciales, procurando en eso tener la menor

pérdida posible de informacion.

El proposito principal de realizar este analisis factorial es determinar el nimero y la
naturaleza de las variables latentes o factores emergentes del fendmeno CO en la poblacion de

trabajadores sindicalizados del sector manufacturero de Cartagena de indias.

Existen dos tipos de analisis factorial el exploratorio (AFE) y el confirmatorio (AFC). En
la presente investigacion se usa el AFE, ya que es un enfoque de exploracion de datos donde no
se hacen especificaciones en relacion del nimero de factores latentes y al patron de cargas
factoriales, se busca determinar si emergen los factores comunes que definen el fendmeno del
CO segun el modelo de CO de Salessi y Omar 2014.

3.2.4.1.1 Conceptos del analisis factorial.*

El procedimiento de analisis factorial desarrollado en la presente investigacion, se realiz6 a
través de software IBM SPSS, el cual posee una serie de opciones que permiten configurar los
detalles del tipo de andlisis que se desea realizar. Dado lo anterior se presentan algunos

conceptos que se tuvieron en cuenta en la configuracion del proceso de analisis factorial.

3.2.4.1.1.1 Componentes principales
Es un meétodo de extraccion los factores subyacentes que sirve para explicar toda la varianza, la

comun y la no comun, el método extrae el primer factor principal que explica la variabilidad total

4 Los conceptos que se presentan en esta seccion fueron tomados del capitulo 20 “Anélisis Factorial” del
manual de SPSS.
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de las variables, luego este factor se resta y nuevamente se buscar el siguiente factor que

explique la varianza total restante y asi sucesivamente.

3.2.4.1.1.2 Comunalidades.

La comunalidad de una variable es la proporcion de su varianza que puede ser explicada por los
factores latentes resultantes. El andlisis de las comunalidades indica que varianza de cada
variable viene contenida por la solucion de factores seleccionada. Si esta varianza es alta, querra
decir que gran proporcién de la varianza de cada variable estd recogida en los factores

seleccionados.

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 &
Morar, 2001).

3.2.4.1.1.3 Porcentajes de varianza explicada.

Una tabla de porcentajes de varianza explicada ofrece un listado de auto valores de la matriz de
varianzas-covarianzas Yy del porcentaje de varianza que representa cada uno de ellos. Los auto
valores 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 numero idéneo de factores que deben extraerse.

3.2.4.1.1.4 Solucion factorial.

La solucidn factorial consiste en mostrar las correlaciones entre las variables originales 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.
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3.2.4.1.1.5 Medida de adecuacioén muestral de Kaiser-Meyer-OIKin.
Es un indice que compara la magnitud de los coeficientes de correlacién observados con la

magnitud de los coeficientes de correlacion parcial:

2
Qi Tij

KMO=
YiejTh + ZisejTim

Donde rij representa el coeficiente de correlacion simple entre las variables i y j y fijm
representa la correlacion parcial entre las variables i y j eliminado el efecto de las restantes m

variables incluidas en el analisis.

El indice KMO se utiliza para comparar las magnitudes de los coeficientes de correlacién
parcial, de forma que cuanto mas pequefio sea su valor, mayor sera el valor de los coeficientes de

correlacion parciales rij (p y, en consecuencia, menos apropiado es realizar un Analisis Factorial.

Kaiser-Meyer-Olkin para realizar un Analisis Factorial, proponen:
KMO 0,75 Bien

KMO 0,5 Aceptable

KMO <0, 5 Inaceptable.

3.2.4.1.1.6 Prueba de esfericidad de Barlett.

La prueba de Barlett contrasta, bajo la hipo6tesis de normalidad multivariante, si la matriz de
correlacion de las p variables observadas (Rp) es la identidad. Si una matriz de correlacion es la
identidad significa que las intercorrelaciones entre las variables son cero. Si se confirma la
hipotesis nula HO: Rp = 1 o Rp =I, las variables no estan intercorrelacionadas. Si la hipotesis
nula es cierta, los valores propios valdrdn uno, o su logaritmo serd4 nulo y, por tanto, el
estadistico del test valdria cero. Por el contrario, si con el test de Barlett se obtienen valores altos

de c2, o un determinante bajo, hay variables con correlaciones altas (un determinante proximo a
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cero indica que una 0 mas variables podrian ser expresadas como combinacion lineal de otras
variables). En definitiva, si el estadistico del test toma valores grandes (0 un determinante
proximo a cero) se rechaza la hipétesis nula con cierto grado de significacién. En caso de
aceptarse la hipdtesis nula, las variables no estan intercorrelacionadas y deberia reconsiderarse la

aplicacion de un Analisis Factorial.

3.2.4.1.1.7 Rotacion Varimax.

Es un método de rotacién ortogonal que minimiza el nimero de variables que tiene saturaciones
altas en cada factor para mejorar su interpretacion. EI método considera que, si se logra aumentar
la varianza de las cargas factoriales al cuadrado de cada factor consiguiendo que algunas de sus
cargas factoriales tiendan a acercarse a 1 mientras que otras se aproximan a 0, se obtiene una

pertenencia mas clara e inteligible de cada variable al factor.

3.2.4.1.1.8 Gréfico de sedimentacion.

El gréfico de sedimentacion sirve para determinar el nimero 6ptimo de factores. Fue propuesto
por Cattell (1966), que consiste en una representacion grafica del tamafio de los autovalores.

Los autovalores residuales se encuentran en la parte derecha del grafico, formando una planicie
de poca inclinacion, 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 inflexién 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 Gréfico 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 solucién
factorial. Si la solucion contiene un Unico factor, el gréfico no se genera y aparece una

advertencia indicando tal circunstancia; si la solucion contiene dos factores se genera un
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diagrama de dispersion simple; si la solucion contiene tres 0 mas factores se genera un gréafico de
dispersion tridimensional en el que sélo se representan los tres primeros factores. Cuando la
solucion contiene mas de tres factores, el grafico tridimensional representa los tres primeros

factores, pero almacena también la informacion correspondiente a los factores restantes.
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Capitulo 1V: Resultados Y Discusion

4. Resultados y Discusién

En este capitulo se presentan los resultados luego del procesamiento de los datos con el software
de IBM SPSS V21. Se muestran los resultados en primer orden los descriptivos generales
obtenidos de la muestra trabajada de los trabajadores sindicalizados del sector manufacturero de
Cartagena de indias, en segunda orden se detallan los resultados demogréaficos de los individuos

de la muestra y por ultimo los resultados del andlisis factorial exploratorio.

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 119
trabajadores sindicalizados de Cartagena de indias fue de (2,58) lo que evidencia la presencia del
fendmeno en la muestra de trabajadores sindicalizados del sector manufacturero de la ciudad,
considerado como de nivel moderado alto, que en forma desagregada en la dimension de Ideas
Cinicas la media fue de (IC= 2,72), Emociones Cinicas (EC= 2,15) y Conductas Cinicas (CC=
2,85). Ver Tabla 4.

Tabla 4:
Media y Desviacion Estandar por Variable

N Minimo Maximo Media Desv. tip.
Nivel de IC 119 1,00 5,00 2,71227 ,718632
Nivel de CC 119 1,00 4,75 2,8529 ,75381
Nivel de EC 119 1,00 4,00 2,1541 ,75013
Nivel global de Cinismo 119 1,00 3,92 2,5766 ,59948
N valido (segun lista) 119

Fuente: Elaboracion propia con SPSS

El puntaje promedio obtenido de la escala de Cinismo Organizacional Global (CG) con

respecto a las investigaciones anteriormente realizadas en la ciudad de Cartagena, evidencian que



26

la poblacion sindicalizada de la muestra arrojo el nivel mas alto de CG con una media (M)= 2,58
frente a M=2,21 de la investigacion realizada por Merlano (2017), M=2,07 de la investigacion de
Quintero y Meléndez (2017) y M=2,12 de Nufiez (2018). Asi como en las dimensiones de Ideas,
Conductas y Emociones cinicas, se pudo observar una diferencia significativa obtenida en la
dimension de Emociones Cinicas con M=2,15 frente a M=1,8 de Merlano (2017), M= 1,69 de
Quintero y Meléndez (2017) y M=1,58 de Nufiez (2018). Ver Tabla 5.

Tabla 5:
Comparacién de las Dimensiones de CO en Cartagena de Indias
Caracter % Tamafio de CG IC CcC EC Fuente
Sector la muestra
o .
General Pablico 8% 334 24 231 251 18 Merlano (2017)
Privado 12% Desv=0,81 Desv=1,01 Desv=096 Desv=099
Quintero y
General Plblico  25,5% 396 2,07 2,39 22 1,69 Meléndez
Privado 74,5% Desv =0,84 Desv=1,02 Desv=097 Desv=096 (2017)
2,12 2,33 2,46 1,58
Educativo Publico 100% 272 Desv=0,58 Desv=0,87 Desv=0,75 Desv=0,67 Nufez (2018)
Sindicato- 2,58 2,72 2,85 2,15 Sierray
Manufactura  Privado 100% 119 Desv=0,58 Desv=0,78 Desv=0,75 Desv=0,75 Quintana (2018)

Fuente: Elaboracion Propia

4.1.1.1 Puntajes de cinismo organizacional por item.

Dentro de las tres dimensiones la dimension del Conductas Cinica, la que mayor nivel arrojo fue
CC3. “Comento con otras personas como andan las cosas en mi empresa”, con una media de
(3,008) y una Desv tipo de (0,91). Seguido de CC1. “Me quejo con mis amigos de las cosas que
suceden en mi empresa”, con una media de 2,966 y una Desviacion tipica de 1,03. Esto puede
indicar una tendencia que los trabajadores mantienen una comunicacion abierta entre ellos y con
otras personas de su inconformidad con el estatus quo de la empresa, se puede justificarse como
una caracteristica entre miembros de un gremio que comparten intereses relacionados con el
clima organizacional. El puntaje mas bajo se obtuvo en la dimensién de Emociones cinicas en el
item EC2 “Cuando pienso en mi empresa me siento molesto ”, con una Media de 2,101 y una
desviacion tipica de 0,857. Ver Tabla 6.



27

Tabla 6:
Media y Desviacion Estandar por Items de la Escala de CO
N Media Desv. tip.
Ideas Cinicas IC1 Creo que mi jefe dice una cosa y hace otra 119 2,639 ,8102
IC2 Cuando mi jefe dice que va a hacer algo dudo si
119 2,739 ,8583
realmente lo hace
IC3 Encuentro poca relacion entre lo que mi jefe dice
119 2,790 1,0158
que hara y lo que realmente hace
Comportamientos CC1 Me quejo con mis amigos de las cosas que
119 2,966 1,0328

Cinicos suceden en mi empresa
CC2 Puedo intercambiar miradas de complicidad con
) ) 119 2,5798 ,91592
mis compafieros de trabajo

CC3 Comento con otras personas como andan las

) 119 3,008 ,9159
cosas en mi empresa
CC4 Critico las practicas y politicas de mi empresa
] 119 2,857 ,8952
con los demas
Emociones EC1 Cuando pienso en mi empresa me siento enojado 119 2,109 ,8516
Cinicas
EC2 Cuando pienso en mi empresa me siento molesto 119 2,101 ,8576
EC3 Cuando pienso en mi empresa me siento tenso 119 2,252 ,8559

Fuente: Elaboracion propia con SPSS

4.1.2 Cinismo organizacional en términos de las caracteristicas demogréficas

4.1.2.1 Cinismo organizacional vs edad

Los trabajadores con mayor puntaje de Cinismo Organizacional Global (CG) y en las
dimensiones de Ideas Cinicas (IC) y Conducta Cinicas (CC) fueron los trabajadores en edades
entre los 30 y 40 afios (CG= 2,62; IC=2,81; CC= 2,95) sin embargo, son los trabajadores de mas
de 50 afios los que cuentan con mayor puntaje en la dimension de Emociones Cinicas (EC) (EC=
2,62). Lasubescala con mayor puntaje fue la conducta cinica.

Los menores puntajes obtenidos fueron en los trabajadores entre los 20 y 30 afios de edad (CG=
1,97; IC=2,06; CC=2,13; EC=1,72) ver Figura 2.
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Figura 2: CO vs Edad.
Fuente: Elaboracion propia

4.1.2.2 Cinismo organizacional vs género

En la relacion cinismo organizacional vs género, los resultados més altos se obtuvieron en
Cinismo Organizacional Global (CG) y en las tres subescalas fueron los correspondientes al
género femenino (CG= 2,94; Cl= 3,25; CC= 3,19; EC= 2,39), ver Figura 3.

e \asculino Femenino Min.CO Max.CO

IC

N GO > o1

EC CC

Figura 3: CO vs género.

Fuente: Elaboracién propia

4.1.2.3 Cinismo organizacional vs estado civil

Los trabajadores que presentaron mayor puntaje en la escala de Cinismo Organizacional Global
(CG= 2,71) asi como en las tres dimensiones (IC= 2,96; CC= 3,1; EC= 2,06) fueron los de
estado civil union libre, seguidos de aquellos cuyo estado civil era casado/a (CG= 2,53; IC=
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2,63; CC= 2,74; EC= 2,23) Siendo la puntuacion mas baja fue la de los trabajadores solteros
(CG=12,24;1C=2,21; CC=2,47; EC=2,04).

La subescala con puntajes més altos para los tres grupos fue la de conductas cinicas. (Ver gréfica
2)

Casado/a === Soltero/a Unién Libre Min.CO Max.CO

(‘
N Q> 01
o

EC CcC

Figura 4: Cinismo organizacional vs estado civil.
Fuente: Elaboracion propia

4.1.2.4 Cinismo organizacional vs nivel de formacion académica

Los trabajadores cuya formacién académica fueron posgrado presentaron mayor puntaje en
Cinismo Organizacional Global, asi como en sus tres dimensiones (CG= 3,44; IC= 3.33; CC=
4,00; EC= 3,00), seguidos por los trabajadores con formacion profesional con 2,78 en CG y en
las dimensiones de IC y EC (IC= 2,86; EC= 2,58) exceptuando la subescala de conductas cinicas
donde los segundos fueron los trabajadores que solo contaban con formacion bachiller
(CC=3.00). En la figura 5, se visualiza que la conducta cinica fue la dimension con mayor

puntuacion entre el CO vs la formacidn académica.
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Figura 5: Nivel de formacién académica vs CO
Fuente: Elaboracion propia

4.1.2.5 Cinismo organizacional vs tipo de empresa

El 100% de los trabajadores sindicalizados encuestados estaban vinculados a empresas privadas
del sector manufacturero, siendo la subescala conductas cinicas (CC) la de mayor puntuacion
(CC=2,85) seguido de la subescala de 1C=2,72. Ver Figura 6.

= P(|blica Privada Min.CO === Max.CO
IC
5
4
2
il
0
EC cC

Figura 6: Cinismo organizacional vs tipo de empresa

Fuente: Elaboracion propia

4.1.2.6 Cinismo organizacional vs tiempo en la empresa

Los trabajadores que tienen laborando entre 5 a 15 afios en las empresas presentan mayor
Cinismo Organizacional Global (CG= 2,66) y Conducta Cinica (CC= 2,97). En la subescala de

Ideas Cinicas se obtuvieron mayor puntuacién de los trabajadores con un tiempo de vinculacion
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laboral entre 0 a 5 afios, pese a que son estos los de puntajes inferiores en relacion a los tres
grupos en Conducta Cinica (CC=2,53) y Emociones Cinicas (EC= 1,83).
La mayor puntuacion entre de cinismo organizacional vs tiempo en la empresa es de 2,97 en la

subescala de Conducta Cinica. Ver Figura 7.

() a 5 afios 5a 15 afios Més de 15 afios
Min.CO pmb.co
4
3
2
Q
EC ccC

Figura 7: Cinismo organizacional vs tiempo en la empresa
Fuente: Elaboracion propia
4.2.2.7 Cinismo organizacional vs area de trabajo.

Los trabajadores del area de Produccion presentaron la mayor puntuacion de Cinismo
Organizacional Global (CG= 2,64) asi como las mayores puntuaciones en las subescalas de Ideas
Cinicas (IC= 2,85) y Conductas Cinicas (CC= 2,93), la puntuacion mas alta en la subescala de
Emociones Cinicas se evidencio en los trabajadores del area de mantenimiento (EC= 2,24) como
se ilustra en la figura 8. Los trabajadores del area apoyo administrativo presentaron menor
puntaje en Cinismo Organizacional Global, asi como en sus tres dimensiones (CG= 2,24; IC=
2.11; CC=2,5; EC=2,11).

La conducta cinica fue la subescala con mayor puntuacion entre el CO vs area de trabajo (CC=

2,93) en el area de produccion.
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Figura 8: Cinismo organizacional vs area de trabajo
Fuente: Elaboracion propia

4.2.2.8 Cinismo organizacional vs nivel organizacional.

Los trabajadores que ocupaban el nivel organizacional operativo, presentaron mayores puntajes
de Cinismo Organizacional Global asi como en las subescalas de ldeas Cinicas y Conducta
Cinica (CG=2,61; IC= 2,77; CC= 2,89) exceptuando la subescala de Emociones Cinicas en la
que se evidenciaron mayores puntajes en el nivel medio (EC= 2,27).

La subescala con mayor puntuacion es la Conducta Cinica en el nivel operativo con 2,89. Ver

grafico 9.

e EStratégico Medio Operativo Min.CO e Max.CO

IC
6

EC CcC

Figura 9: Cinismo organizacional vs nivel organizacional.
Fuente: Elaboracion propia
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4.1.3 Resultados procedimiento de analisis factorial

4.1.3.1 Andlisis Factorial Exploratorio (AFE)

El Analisis factorial exploratorio realizado, con los resultados mostrados a continuacion, buscan
determinar los factores que explican el fenomeno de CO en la muestra de trabajadores
sindicalizados del sector manufacturero de Cartagena de Indias. Dentro del rigor metodologico
es necesario asegurar la viabilidad del andlisis revisando los estadisticos de Kaiser- Meyer. Olkin
y la prueba de esfericidad de Barlett midan adecuadamente la bondad de ajuste de los datos.
El indice de adecuacion muestral Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) fue de 0,804, que se considera una
medida meritoria (Méndez y Rondén, 2012) y la prueba de esfericidad de Bartllet demuestra que
existe un grado de correlacion estadisticamente 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
7).

Tabla 7:

KMO y prueba de Bartlett

Medida de adecuacién muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. ,804

Prueba de esfericidad de Bartlett Chi-cuadrado aproximado 610,571
gl 45

Sig. ,000
Fuente: Elaboracién propia con SPSS

La tabla de comunalidades, Tabla 8 permite reunir las multiples variantes que permiten observar
la varianza comdn con las demas variables. Si estos valores se aproximan a 1 la variable esta
siendo explicada por los factores comunes. EI método de componentes principales plantea que el
100% de la varianza observada puede ser explicada por las comunalidades que son iguales a 1, la
extraccion permite 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 quiere decir que las variables estan explicando satisfactoriamente el modelo

factorial.

5> Debe ser menor de 0,05.
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Tabla 8:
Comunalidades
Inicial Extraccion

IC1 1,000 794
IC2 1,000 862
IC3 1,000 667
CC1 1,000 ,654
cC2 1,000 ,607
CC3 1,000 ,704
cc4 1,000 766
EC1 1,000 749
EC2 1,000 854
EC3 1,000 735

Método de extraccién: Analisis de Componentes principales.
Fuente: Elaboracién propia elaborado con SPSS

Adicionalmente, al revisar la matriz de correlaciones en la Tabla 7 se puede observar que los
items tienen valores de correlacion en su gran mayoria mayores a 0,30 y el determinante de la
matriz tiene un valor 0,005 que da razén para realizar el analisis factorial exploratorio (Méndez y
Rondon, 2012).

Las correlaciones obtenidas entre items de la misma dimension son correlaciones significativas,
las que presentan un nivel mas alto las ideas cinicas, seguido de las emociones cinicas y en
altimo lugar las conductas cinicas.

En la dimension de las Ideas Cinicas se observa que entre las variables IC1: “Creo que mi jefe
dice una cosa y hace otra” e IC2: “Cuando mi jefe dice que va a hacer algo dudo si realmente lo
hara” (0,802). Se presenta la méas alta correlacion significativa. En la dimension de la las
Emociones Cinicas, se presentan las segundas correlaciones mas significativas, donde comparten
el mismo nivel las variables EC1: “Cuando pienso en mi empresa me siento enojado” y EC2:
“Cuando pienso en mi empresa me siento molesto” (0,704) 'y entre el par de las variables EC2:
“Cuando pienso en mi empresa me siento molesto “y EC3: “Cuando pienso en mi empresa me
siento tenso ” (0,704). Por ultimo en la Dimensién Conductas Cinicas se observa una correlacion
significativa entre CC3: “Comento con otras personas como andan las cosas en mi empresa” y

CC4: “Critico las practicas y politicas de mi empresa con los demads” (0,580) y entre CC1: “Me
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quejo con mis amigos de las cosas que suceden en mi empresa” y CC4:”Critico las préacticas y

politicas de mi empresa con los demds” (0,554).

Tabla 9:
Matriz de Correlaciones

IC1 IC2 IC3 cc1l cc2 cc3 CC4 EC1 EC2 EC3
IC1 1 525 ,360 445 244 220 414 272 230
IC2 802 1 666 516 AT4 348 381 410 266 206
IC3 525 ,666 1 470 405 211 274 252 170 198
ccC1 360 516 470 1 493 554 332 281 221
cc2 445 AT4 /405 531 1 459 298 259 212
CccC3 244 348 211 /493 /459 1 580 205 258 192
CC4 220 381 274 554 526 580 1 465 471 302
EC1 414 410 252 332 298 205 465 1 704 555
EC2 272 266 170 281 259 258 471 704 1 704
EC3 230 206 ,198 221 212 192 302 555 704 1

Determinante=,005

Nota 1: Ideas Cinicas (IC), Conductas Cinicas (CC), Emociones Cinicas (EC), los nimeros que acompafian las variables hacen
referencia al consecutivo.

IC1Creo que mi jefe dice una cosa y hace otra

IC2 Cuando mi jefe dice que va a hacer algo dudo si realmente lo haga

IC3 Encuentro poca relacion entre lo que mi jefe dice que hard y lo que realmente hace
CC1 Me quejo con mis amigos de las cosas que suceden en mi empresa

CC2 Puedo intercambiar miradas de complicidad con mis compafieros de trabajo

CC3 Comento con otras personas como andan las cosas en mi empresa

CCA4 Critico las practicas y politicas de mi empresa con los demas

EC1 Cuando pienso en mi empresa me siento enojado

EC2 Cuando pienso en mi empresa me siento molesto

EC3 Cuando pienso en mi empresa me siento tenso

Nota 2: Significados de las correlaciones sombreados:

a) Sombreado gris claro: correlaciones fuertes entre variables de diferentes dimensiones.
b) Sombreado negro: correlaciones fuertes entre variables de una misma dimension.

i:uente: Elaboracion propia elaborado con SPSS
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Por otro lado, se presentan correlaciones entre los items de diferentes dimensiones las mas
significativas® se dieron entre los items IC1:* Creo que mi jefe dice una cosa y hace otra” y
CC2: “Puedo intercambiar miradas de complicidad con mis comparieros de trabajo” con 0,445,
entre IC1:“ Creo que mi jefe dice una cosa y hace otra” y EC1: “Cuando pienso en mi empresa
me siento enojado” con 0,414, entre IC2: “Cuando mi jefe dice que va a hacer algo dudo si
realmente lo hara” y CC1: “ Me quejo con mis amigos de las cosas que suceden en mi empresa’
con 0,516 , entre 1C2:“Cuando mi jefe dice que va a hacer algo dudo si realmente lo hara” 'y
CC2:* Puedo intercambiar miradas de complicidad con mis comparieros de trabajo con 0,474 ,
entre IC2:“Cuando mi jefe dice que va a hacer algo dudo si realmente lo hara” y EC1:“Cuando
pienso en mi empresa me siento enojado” con 0,410 , entre CC4:”Critico las précticas y
politicas de mi empresa con los demdas” y CCl1: “ Me quejo con mis amigos de las cosas que
suceden en mi empresa” con 0,465 , y por ultimo entre CC4:”Critico las practicas y politicas de
mi empresa con los demas” Yy EC2:“Cuando pienso en mi empresa me siento molesto” con

0,471.

Tabla 10:
Matriz Varianza Total Explicada
Componente Autovalores iniciales Sumas de las saturaciones al Suma de las saturaciones al
cuadrado de la extraccion cuadrado de la rotacién
Total % de la % Total % de la % Total % dela %
varianza acumulado varianza acumulado varianza acumulado

1 4,560 45,599 45,599 4,560 45,599 45,599 2,570 25,700 25,700
2 1,668 16,675 62,275 1,668 16,675 62,275 2,444 24,435 50,135
3 1,218 12,181 74,456 1,218 12,181 74,456 2,432 24,320 74,456
4 ,594 5,937 80,393
5 ,509 5,093 85,486
6 449 4,488 89,974
7 ,379 3,788 93,762
8 ,262 2,619 96,381
9 214 2,141 98,522
10 ,148 1,478 100,000

Método de extraccion: Andlisis de Componentes principales.

Fuente: Elaboracion propia con SPSS

® Como criterio para determinar correlaciones significativas, se tuvo en cuenta aquellas mayores o iguales
a0,4.
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Se puede observar en la Tabla 10, obtenida del analisis de componentes principales, que tres
factores explican el 74,5 % de la varianza total de los datos. El primer componente explica el

45,6%, el segundo explica el 16,6% Yy el tercero 12,2%.

En la figura 10 se traza una linea recta que una los puntos del final de la inclinacién de la curva,
los componentes que se ajustan son del 4 a 10, dejando por fuera los tres primeros componentes
que son los que presenta mayores valores que uno, esto da pie para desechar del 4 en adelante y

es consistente con la varianza total explicada.
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Figura 10: Scree Plot -Sedimentacion
Fuente: Elaboracion propia con SPSS

En la tabla 11 al comparar las saturaciones’ relativas de cada item en cada uno de los factores, se

puede observar que el primer factor lo componen los items CC1,IC2, CC4,CC2,EC1,EC3,CC3y
EC3, el segundo los items EC2 y EC3 y el tercero los items CC4 y Cc3. Estos items en cada uno

” Las saturaciones son las correlaciones entre los items originales y cada uno de los factores.
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de los factores, se escogen porque saturan al factor en mayor proporcion frente a los demaés. Se
observa que los factores son independientes entre si y los items que saturan en un factor no
saturan en los otros dos factores. EI primer factor recoge items de la dimensién tanto de Ideas,
comportamientos y emociones cinicas, el segundo solo recoge de Emociones cinicas y el tercero

solo de Comportamientos cinicos.

Tabla 11;
Matriz de Estructura Factorial No Rotada®

Componente
1 2 3

IC2 Cuando mi jefe dice que va a hacer algo dudo si
J74 -39  -326
realmente lo hace

CC1 Me quejo con mis amigos de las cosas que suceden en
. 721 -228 ,288
mi empresa

CC4 Critico las practicas y politicas de mi empresa con los
, 716 ,118 ,489
demas

CC2 Puedo intercambiar miradas de complicidad con mis
. 697  -,244 ,250
compafieros de trabajo

EC1 Cuando pienso en mi empresa me siento enojado 478 -217
IC1 Creo que mi jefe dice una cosa y hace otra 686 -316 -473

IC3 Encuentro poca relacion entre lo que mi jefe dice que
, 629 -417 -313
hard y lo que realmente hace

CC3 Comento con otras personas como andan las cosas en
590  -,106 ,586

mi empresa
EC2 Cuando pienso en mi empresa me siento molesto -,089
EC3 Cuando pienso en mi empresa me siento tenso -,181

Método de extraccion: Analisis de componentes principales.

Fuente: Elaboracion propia con SPSS

La tabla 12 muestra los tres componentes rotados y se observa como son consistentes los datos

obtenidos, con las tres dimensiones conceptuales de CO definidas por Brandes, Dhawadkar y

8 Tres (3) componentes extraidos.
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Dean (1998) instrumento utilizado por las subsiguientes investigaciones de Omar y Salessi
(2014), Merlano (2017), Quintero y Meléndez (2017)

Tabla 12:

Matriz de estructura factorial rotada®

Componente
1 2 3

IC2 Cuando mi jefe dice que va a hacer algo dudo si
872 278 ,154
realmente lo hace

IC1 Creo que mi jefe dice una cosa y hace otra 861 098 209

IC3 Encuentro poca relacion entre lo que mi jefe dice que
) ,789 ,205 ,059
hara y lo que realmente hace

CC3 Comento con otras personas como andan las cosas en
. ,073 ,832 ,080
mi empresa

CC4 Critico las practicas y politicas de mi empresa con los
dem ,082 797 ,353
emas

CC1 Me quejo con mis amigos de las cosas que suceden en
. 391 698 119
mi empresa

CC2 Puedo intercambiar miradas de complicidad con mis
. ,408 ,656 ,102
compafieros de trabajo

EC2 Cuando pienso en mi empresa me siento molesto 073 213
EC3 Cuando pienso en mi empresa me siento tenso ,083 ,088
EC1 Cuando pienso en mi empresa me siento enojado 278 172 ,801

Método de extraccion: Analisis de componentes principales.

Método de rotacion: Normalizacién Varimax con Kaiser.

Fuente: Elaboracion propia con SPSS

En la figura 11 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 sindicalizados de Cartagena de Indias de la muestra en estudio.

%La rotacién convergi6 en 5 iteraciones
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Figura 11: Grafico de componentes en espacio rotado
Fuente: Elaboracion propia con apoyo del SPSS

4.2  Discusién

Esta investigacion tuvo como propésito identificar y relacionar los aspectos demograficos con el
cinismo organizacional vistos desde el constructo tripartita (ideas, conductas, emociones) en los
trabajadores sindicalizados del sector manufacturero de la Cartagena de Indias, realizando un
analisis de asociacion de factores y cargas factoriales a partir de los resultados obtenidos. A
continuacion, se centra la discusion en los principales hallazgos de este trabajo de investigacion,
que sirvan para consolidar los resultados obtenidos, al tiempo que sea de utilidad para futuras

investigaciones.

Acerca de los aspectos de CO presente en la muestra, el puntaje promedio de Cinismo
Organizacional fue moderado alto. En relacion a las dimensiones del CO analizadas en las

cuatro investigaciones realizadas en la ciudad, continla siendo la dimension de Conductas
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Cinicas (CC) la que evidencia el puntaje promedio mas alto. Al comparar los puntajes promedios
del presente estudio M = 2,85 su registro en la dimension de Conducta Cinica fueron por encima
aun del sector educativo M= 2,46 realizada por Nufiez (2018), Merlano (2017) con M= 2,51 y
Quintero y Meléndez (2017) con M= 2,2 estas dos ultimas en diversos sectores, lo cual es de
considerar debido a que esta dimensidn impacta directamente sobre el clima organizacional y el

ambiente de trabajo.

Respecto a las dimensiones Ideas y Emociones que van més ligadas al ser, al igual que la
conducta cinica, este estudio arroj6 los niveles promedios mas altos entre las cuatro
investigaciones realizadas en la ciudad, con los siguientes puntajes (IC= 2,72; EC= 2,15),
seguidos en IC por la investigacion realizada por Quintero y Meléndez (2018) IC= 2,39 y por
Merlano (2017) en EC= 1,8. Son las ideas y emociones factores que impactan en el rendimiento
laboral del trabajo, bajo nivel de colaboracion, afectacion en la salud y las

interrelaciones con sus pares y amistades.

Las correlaciones entre las tres dimensiones evidencian que las ideas cinicas presentaron
el nivel més alto, seguido por las emociones cinicas y finalmente las conductas cinicas. Es de
suma importancia considerar que las correlaciones significativas entre las dimensiones indican
que este fendmeno debe ser entendido en todas sus manifestaciones y que unas pueden ser

antecedentes o consecuentes de otras.

De los datos obtenidos, se puede mencionar que entre las principales caracteristicas
demogréaficas asociadas con los puntajes promedios mas altos de cinismo organizacional
estuvieron los trabajadores entre los 30 y 40 afios, del genero femenino, estado civil unién libre,
con formacion académica de posgrado, trabajadores de empresas privadas, con una vinculacion

laboral entre 5 a 15 afios, del area de trabajo de produccion, nivel organizacional operativo.

En relacion con la edad, los trabajadores con puntajes de Cinismo Organizacional mas
alto fueron los de edades entre los 30 y 40 afios M=2,62, sin embargo, las puntuaciones no
difieren significativamente de los empleados en edades entre 40 y 50 con una Media=2,60 y los

mayores de 50 afios con M=2,61, lo que demostré consistencia con los datos obtenidos en el
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estudio de Merlano (2017) en donde los trabajadores con mayor puntuacion promedio fueron
aquellos mayores de 50 afios de edad y quien cita a Mirvis y Kanter (1991) para argumentar que
se puede respaldar los puntajes obtenidos como resultado de las experiencias negativas vividas
por los empleados bien sea en su vida personal y/o laboral que propician la actitud cinica frente

a la sociedad en general.

En lo relacionado con la edad, las trabajadoras del género femenino obtuvieron la
puntuacion promedio mas altas de Cinismo Organizacional, siendo este dato consistente con las
tres investigaciones acerca de Cinismo Organizacional realizadas en la ciudad Merlano (2017),
Quintero y Meléndez (2017), Nufiez (2018) quienes citan a Mirvis y Kanter (1991) al mencionar
que entre los factores que podrian explicar esta puntuacion para el género femenino, se puede
relacionar con la dificultades de posicionamiento dentro de las organizaciones a la que se han

enfrentado las mujeres.

En cuanto al estado civil, los resultados difieren de las investigaciones realizadas por
Merlano (2017), Quintero y Meléndez (2017) y Nufiez (2018) en cuanto a que son los
trabajadores que conviven en union libre y los que se encuentran casados/as los que obtuvieron
la puntuacion promedio de mas alta de cinismo organizacional, siendo los solteros/as los que

obtuvieron los puntajes promedios mas bajos.

Respecto a los niveles de formacion académica, los trabajadores con posgrados arrojaron
las puntuaciones promedio mas alta de cinismo organizacion, seguido de los profesionales,
siendo consistente con los datos obtenidos en el estudio de Merlano (2017) y difiriendo de los
datos obtenidos por Quintero y Meléndez (2017) quienes obtuvieron la puntuacién promedio mas
alta en trabajadores con formacién técnica, al igual que McNamara (2000) quien cita el estudio
de Mirvis y Kanter (1991) cuyo resultado arrojé que los trabajadores que tenian mayor nivel

educativo presentaban niveles inferiores de cinismo organizacional.

De acuerdo al tiempo de vinculaciéon laboral en las empresas, los trabajadores que
presentaron mayores puntuaciones promedio de cinismo organizacional global y en las tres

dimensiones IC, CC y EC, son los que tienen entre 5 a 15 afios a diferencia de los resultados
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obtenidos en los estudios realizados por Merlano (2017), Meléndez y Quintero (2017) y Nufez
(2018).

Los resultados también evidencian que el cinismo organizacional tiene unos niveles mas
altos en las empresas de caracter privado contrario a los resultados de Mirvis y Kanter (1991)
quienes afirmaron que en el sector publico el fendmeno es mas alto, entre las cuatro
investigaciones en Cartagena, la de Nafiez (2018) realizada 100% en el sector publico arrojé una
puntuacion de Cinismo Organizacional Global igual a (CG= 2,12) frente a este estudio que se
bas6 en una muestra del 100% en el sector privado con (CG= 2,58). Llama la atencion que los
resultados del cinismo organizacional sea mas alto en el sector de manufactura que en el sector
educativo, dado que es conocido el grado alto de sindicalizacion de este ultimo, lo que puede dar
sefiales que en el sector manufacturero presente, a nuestro modo de ver, un ambiente laboral que

estimula las condiciones emergentes del cinismo organizacional.

En la misma linea de discusién surgen dudas si el nivel més alto de cinismo
organizacional en los trabajadores sindicalizados se aumenta por la actividad misma del gremio o
si es un inductor a la afiliacién sindical, en este ultimo sentido la investigacion de Deery, Sy De
Cieri, H. (1991) puede dar algunas luces en el sentido que identifica tres determinantes para la
afiliacion sindical: atributos personales, caracteristicas profesionales y relacionadas con la
industria, y factores sociales y de actitud. Si bien se encontrd en su investigacién en Australia,
que los atributos personales de un empleado tienen poco efecto en el estado del sindicato, los
otros dos grupos de variables agregaron significativamente a la variacion explicada en la
afiliacion al sindicato. Lo que nos llevaria a pensar que en el sector manufacturero de Cartagena
éste ultimo (factores sociales y de actitud) podria ser el motivo detonante que expliquen de un
posible entorno proclive a subir los niveles de cinismo o actitudes negativas que alientan la
afiliacion sindical o en ultimo caso contribuya a destruir mas la confianza laboral entre los

asociados sindicales y las empresas.
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5 Capitulo V: Conclusiones y Recomendaciones
5.1 Conclusiones

Esta investigacion ha validado que el cinismo organizacional esta presente en el conjunto de
trabajadores que tiene la condicion de sindicalizados en el sector manufacturero de la ciudad de
Cartagena, muestra trabajada, presentando un nivel promedio global de 2,58 que se considera de
nivel moderado alto y dentro del marco realizado por otras investigaciones en la Ciudad de
Cartagena de indias (Merlano 2017, Quintero y Meléndez 2017, Nufiez 2018), es la poblacion
con el nivel més alto de cinismo organizacional. A pesar que al iniciar la investigacion se penso
con una hipotesis de trabajo que esta poblacion manifestaria niveles aun mas altos de cinismo
organizacional, sin embargo el resultado no puede considerarse despreciable, porque la
propension a elevarse los niveles, justificaria a los asociados del gremio sindical a generar ideas,
conductas y emociones negativas que impacten sobre el clima organizacional, convirtiéndose en
un freno en la organizacion, que se ve traducido en menor productividad y baja moral, menor
nivel de satisfaccion laboral y compromiso y la predisposicion a experimentar emociones cinicas

negativas como afirma Salessi, (2011).

El solo hecho que exista presencia de cinismo organizacional es una alarma encendida para las
empresas porque hay presencia de circunstancias organizacionales adversas Dhar (2009) y que se
reafirmen mas las creencias sobre la falta de integridad de la organizacién como afirma Abraham
(2000).

Se manifiesta a nuestro criterio, que los lideres y las areas de gestion del talento humanos solo
conciben la afiliacion sindical como una manifestacion sustentada solo en la teoria econdmica,
pero esta investigacion y las antecedentes en este campo del comportamiento humano realizadas
por los investigadores del cinismo organizacional demuestran que hay factores externos que

influyen en las actitudes y que éste fendmeno esta presente en sus trabajadores.

Asi como estudios de Cox y Pino (2010) concluyeron que las percepciones de los
trabajadores respecto a la presencia de conflictos de poder y la seguridad laboral influyen sobre

el grado de cinismo y en la misma linea los aumentos de la desconfianza en los estilos de
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liderazgo también contribuyen a elevarlo, segun afirma Glatter y Kidd (2003). Son suficientes
argumentos para preocuparse con la presencia de niveles medios de cinismo organizacional y
empezar a entender este constructo, asumir las responsabilidades especificas que lo estimulan y

lograr plantear mejores estrategias de manejo.

Si bien existe poco manejo de este fendbmeno y no encontramos muchas investigaciones
sobre el cinismo organizacional en los sindicatos, pero creemos que estudidndolo, midiéndolo y
manejandolo se pueden lograr mejorar los esfuerzos corporativos entre los gremios sindicales y
la Direccion de las empresas o por otro lado, insistir en el camino hasta hoy recorrido de la
confrontacién con resultados que saltan a la vista: sin soluciones al conflicto obrero patronal, un

aumento del cinismo a niveles criticos y todo a consta de la productividad.

5.2 Recomendaciones

Una vez concluido la investigacion, se consideran las siguientes recomendaciones:

El area de gestion del talento humano debe contar con herramientas o técnicas que le
permitan identificar, evaluar y controlar las estrategias y objetivos que se planearon y ejecutaron
en funcién a las necesidades de los colaboradores y de la empresa. Realizar estudios internos que
permitan determinar los niveles de cinismo en los trabajadores en los que se garantice la
confidencialidad al momento de recolectar los datos, con la finalidad de obtener resultados méas
acertados. Estrategias del departamento o area de gestion del talento humano, para administrar
con los trabajadores sus competencias y capacidades que permitan desarrollar todo su potencial
en bien propio y de la organizacion. Lo anterior sustenta la necesidad de velar por los niveles de

cinismo organizacional estén bajos.

La direccion de las empresas con sus respectivos lideres no esta exenta en su cuota de
responsabilidad en el fendmeno del cinismo organizacional y debe ser conscientes y contar con
indicadores de su gestion en ese sentido. Situaciones de conflicto entre un sindicato y sus lideres
es una situacién que frena los propositos organizaciones y afecta la productividad, los lideres
deben tener como parte de sus estrategias un manejo adecuado de los determinantes que

alimentan el cinismo organizacional en sus empresas: ejercer un buen liderazgo, propiciar la
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participacion de los trabajadores en el proceso de toma de decisiones y ain mas en aquellas
decisiones que representen cambios organizacionales, generar condiciones que fomenten la
satisfaccion laboral (instalaciones fisicas adecuadas, herramienta de trabajo necesarias,
remuneracion justa y demas que sean requeridas acorde al caso), brindar seguridad laboral,
disefiar canales de comunicacion mas flexibles y eficiente que permitan la fluidez de informacion
en los diferentes niveles de la empresa paralelamente se requiere crear sentido de responsabilidad
en todos los trabajadores que tengan el deber de emitir informacion, con la finalidad de
garantizar que esta sea clara y llegue hasta su destinatario final; directrices, normas, principios y
politicas empresariales claras; canales de comunicacién en doble via que permitan saber lo que la
empresa espera de los trabajadores y las expectativas de los empleados, estas Ultimas aterrizadas
a la viabilidad que representa las limitaciones de la empresa, las cuales deben quedar clara desde
los procesos de vinculacién de los empleados. Establecer ambientes abiertos de confianza dentro
de la empresa, en los que los empleados se sientan libres de expresar cualquier idea y emocion

que surja frente a los procesos sin temor a represarias por parte de los superiores.

El éxito de las recomendaciones dependera de la velocidad con la que se decida actuar en
las empresas para implementar mejoras que permitan mitigar los factores que emergen del

cinismo organizacional.

Se recomienda a la gerencia de las empresas mantener permanentes canales de
comunicacion oportunos con los representantes de las organizaciones sindicales, con una actitud
empatica en la que se pueda mantener niveles bajos de cinismo organizacional y que estos sean
Vistos a su vez no como una amenaza sino como oportunidades para identificar fallas a mejorar

en los diferentes niveles y areas de la empresa.

Se recomienda realizar nuevas investigaciones que permitan correlacionar los niveles de
cinismo organizacional con la productividad y como los sindicados aportan en esa medicion
segun el grado del fendbmeno en otros sectores empresariales y otras regiones del pais para

conocer las diferencias en las manifestaciones del Cinismo Organizacional existentes.
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6. GLOSARIOY

Andlisis factorial: procedimiento estadistico que intenta identificar variables subyacentes, o
factores, que expliquen la configuracion de las correlaciones dentro de un conjunto de variables
observadas Es una técnica que busca reducir un elevado nimero de variables a uno pequefio de
elementos explicativos, como factores que de forma sencilla sirvan para entender la realidad.
Debe entenderse que estos factores (llamado también variable latente o constructo) seran fruto
de la interpretacion de esas variables iniciales, procurando en eso tener la menor pérdida posible

de informacion.

Andlisis factorial exploratorio (AFE): analisis factorial que tiene como propoésito buscar
grupos de variables altamente correlacionadas entre si, a ese grupo de variables se les denomina

factores.

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.

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

los procesos de socializacion profesional.

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.

Cinismo social e institucional: Se da como resultado de la ruptura del contrato psicolégico que
establece un individuo con la sociedad o con instituciones gubernamentales que maneja los

recursos publicos.

10 os conceptos que describen la terminologia expuesta en este trabajo son de autoria intelectual
de diferentes autores.
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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, préacticas, 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.

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

Cinicas.

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

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

Sindicato: Union libre de personas que ejerzan la misma profesion u oficio, o profesion y oficios
conexos, que se constituya con caracter permanente y con el objeto de defender los intereses

profesionales de sus integrantes o para mejorar las condiciones econémicas y sociales.
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7 ANEXOS
Anexo A. Escala de CO adaptada por Salessi & 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 hard 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 compafieros de trabajo.
6. Comento con otras personas como andan las cosas en mi empresa.

7. Critico las préacticas 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 & Omar, 2014b)
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Anexo B. Encuesta

Encuesta de Comportamiento Organizacional

Estimada/o participante:

Estamos realizando una investigacion académica sobre comportamiento
organizacional, que se adelanta desde la Linea de Investigaciébn en Estrategia y Gestién del
Programa MBA de Ila Universidad Tecnolégica de Bolivar, con el propésito conocer
mejor la manera habitual de actuar, pensar y sentir de los trabajadores cartageneros.

Su colaboracién en el estudio consistira en completar el cuestionario adjunto, actividad
que le tomara alrededor de 7 minutos. Usted tiene total libertad de participar 0 no en
esta recoleccion de datos, asi como también de abandonar su colaboraciobn en cualquier
momento del proceso.

La informacion recopilada mediante su participacion sera estricta y exclusivamente
para nuestro trabajo de investigacion, y solo nosotros tendremos acceso a la misma.
Asimismo, la informaciébn que proporcione no estara identificada con su nombre, para
resguardar el anonimato y la confidencialidad de sus respuestas.

Su participacibn en esta investigacion no implica ningin beneficio monetario o de otra
clase. No obstante, su colaboracibn es muy importante para el éxito de este estudio y
de futuros estudios relacionados con el tema de investigacion.

1. Expreso voluntaria y conscientemente mi consentimiento de participar en el estudio *
Marca solo un 6valo

" SiAcepto
" No acepto

2. Seleccione el rango de edad en el que usted se encuentra *
Marca solo un évalo

{"  Menos de 20 afios
Entre 20 y 30 afios
Entre 30 y 40 afios
Entre 40 y 50 afios

YYD

Més de 50 afios

3. Pertenece o ha pertenecido usted a una organizacion sindical? *
Marca solo un 6valo

S
" No

4. ¢Cual es su género?
Marca solo un évalo

{"  Masculino

" Femenino



10.

¢ Cudl es su estado civil? *
Marca solo un 6valo

" Soltero/a
{" Casado/a
{™  Union Libre

" Otros:

¢, Cudl es su nivel de formacion académica? Solo escoja la opcidn Profesional, si usted no tiene
posgrados.
Marca solo un 6valo

{"  Bachillerato
"  Técnico/Tecndlogo
"  Profesional

" Posgrado

¢En qué tipo de empresa trabaja?
Marca solo un 6valo

" Publica
" Privada
" Mixta

¢ Cuanto tiempo lleva trabajando en la empresa?
Marca solo un 6valo

{" 0ab5afos
{" 5al5afos
{"  Mas de 15 afios

Sefiale en que area labora
Marca solo un évalo

" Produccién

Logistica (Abastecimiento y distribucion)
Financiera/Contabilidad

Ventas/Mercadeo/Servicio al cliente

Recursos o Talento Humano

Alta Gerencia (Presidencia, super-intendente, Gerente)
Administrativo de apoyo (Secretaria/o, pasante, Auxiliar, etc.)

Investigacion y desarrollo

Otros:

En qué nivel de la organizacién se encuentra su cargo? *
Marca solo un évalo

YT TY Y TY YD

{"  Estratégico
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" Medio

" Operativo

Califique las siguientes afirmaciones. *

Nunca

11. Creo que mi jefe dice una cosa y s
hace otra.
12. Cuando mi jefe dice que va a
hacer algo, dudo si realmente lo .

hara.

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

14. Me quejo con mis amigos de las s
cosas que suceden en mi empresa

15. Puedo intercambiar miradas de
complicidad con mis comparieros de .
trabajo.

16. Comento con otras personas

como andan las cosas en mi i
empresa
17. Critico las préacticas y politicas de s

mi empresa con los demas

18. Cuando pienso en mi empresa s
me siento enojado

19. Cuando pienso en mi empresa s
me siento molesto.

20. Cuando pienso en mi empresa s

me siento tenso
Enviar |

Casi nunca

I

A
veces

I

Nunca envies contrasefias a través de Formularios de

Google.

Con la tecnologia de

B Google Forms

Google no cred ni aprobo este contenido.
Denunciar abuso - Condiciones del servicio - Condiciones adicionales

Casi
siempre

I

Siempre

Io
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https://www.google.com/forms/about/?utm_source=product&utm_medium=forms_logo&utm_campaign=forms
https://www.google.com/forms/about/?utm_source=product&utm_medium=forms_logo&utm_campaign=forms
https://docs.google.com/forms/u/0/d/e/1FAIpQLSdlWy9bR-K3sDg3H664SH6Nmlwn2qYMQSEe8hcMGMyHsiIVEw/reportabuse?source=https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSdlWy9bR-K3sDg3H664SH6Nmlwn2qYMQSEe8hcMGMyHsiIVEw/viewform?sid%3D4767f32dcb486030%26vc%3D0%26c%3D0%26w%3D1%26token%3DL7UESGcBAAA.SHMDHqEFEG7PwQtTxqBWtA.kfc9sS8raMjDZN2XKrVPzQ
http://www.google.com/accounts/TOS
http://www.google.com/google-d-s/terms.html
https://www.google.com/forms/about/?utm_source=product&utm_medium=forms_logo&utm_campaign=forms

Anexo C. Caracteristicas demograficas de los encuestados!!

Porcentajes de encuestados por rango de edad
09

= Menos de 20 afios
= Entre 20 y 30 afios
= Entre 30 y 40 afios
= Entre 40 y 50 afios

Mas de 50 afios

Porcentajes de encuestados por género

Masculino

= Femenino

90%
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1| as gréaficas de torta que se encuentran en el presente anexo fueron de elaboracién propia, basado en los

datos obtenidos en las encuestas aplicadas.



Porcentajes de encuestados acorde a su estado civil

 Casado

= Soltero

= Union Libre
= Otro

Porcentajes de encuestados por nivel de formacion
académica

= Bachillerato

~ Técnico/Tecndlogo
= Profesional

~ Posgrado
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Porcentajes de encuestados por tipo de empresa

0,

© Plblica
© Privada
© Mixta
Porcentajes de encuestados por tiempo que lleva
trabajndo en la empresa
= (0 ab afos
~5a15afos

~ Mas de 15 afios
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Porcentajes de encuestados por nivel laboral

 Operativo
= Medio

© Estratégico

Porcentajes de encuestados por area en que labora
1%

 Produccién
= Logistica

= Mantenimiento
= Administracién de apoyo

© Otras areas
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Anexo D. Estadisticos descriptivos de la escala de CO%

Escala Global de CO

65

N Minimo Maximo Media Desuv. tip.
Nivel global de Cinismo 119 1,00 3,92 2,5766 ,59948
Ideas Cinicas
N Minimo Maéaximo Media Desv. tip.
Nivel de ldeas Cinicas 119 1,00 5,00 2,7227 , 78632
Conductas Cinicas
N Minimo Maéaximo Media Desv. tip.
Nivel de Conductas Cinicas 119 1,00 475 2,8529 , 75381
Emociones Cinicas
N Minimo Maximo Media Desv. tip.
Nivel de Emociones Cinicas 119 1,00 4,00 2,1541 , 75013

12 as tablas que se encuentran en el presente anexo fueron de elaboracién propia, basado en los datos

obtenidos en las encuestas aplicadas y su procesamiento con el SPSS.



Anexo E. Tablas de frecuencia por items de la escala de CO*

IC1 Creo que mi jefe dice una cosa y hace otra.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Nunca 7 5,9 59 59
Casi nunca 43 36,1 36,1 42,0
A veces 59 49,6 49,6 91,6
Vaélidos .
Casi siempre 6 5,0 5,0 96,6
Siempre 4 3,4 3,4 100,0
Total 119 100,0 100,0
IC2 Cuando mi jefe dice que va a hacer algo, dudo si realmente lo hara.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Nunca 9 7,6 7,6 7,6
Casi nunca 33 21,7 21,7 35,3
. A veces 60 50,4 50,4 85,7
Validos .
Casi siempre 14 11,8 11,8 97,5
Siempre 3 2,5 2,5 100,0
Total 119 100,0 100,0

IC3 Encuentro poca relacién entre lo que mi jefe dice que hard y lo realmente hace.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Nunca 9 7,6 7,6 7,6
Casi nunca 43 36,1 36,1 43,7
) A veces 37 31,1 31,1 74,8
Vaélidos .
Casi siempre 24 20,2 20,2 95,0
Siempre 6 5,0 50 100,0
Total 119 100,0 100,0
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13 Las tablas de resultado que se encuentran en el presente anexo fueron de elaboracion propia, basado en
los datos obtenidos en las encuestas aplicadas y su procesamiento con el SPSS.



CC1 Me quejo con mis amigos de las cosas que suceden en mi empresa
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Nunca 12 10,1 10,1 10,1
Casi nunca 23 19,3 19,3 29,4
Validos A veces 47 39,5 39,5 68,9
Casi siempre 31 26,1 26,1 95,0
Siempre 6 5,0 5,0 100,0
Total 119 100,0 100,0

CC2 Puedo intercambiar miradas de complicidad con mis compafieros de trabajo
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Nunca 19 16,0 16,0 16,0
Casi nunca 28 23,5 23,5 39,5
validos A veces 56 47,1 47,1 86,6
Casi siempre 16 13,4 13,4 100,0
Total 119 100,0 100,0

CC3 Comento con otras personas como andan las cosas en mi empresa
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

vélido acumulado
Validos Nunca 9 7,6 7,6 7,6
Casi nunca 43 36,1 36,1 43,7
A veces 37 31,1 31,1 74,8
Casi siempre 24 20,2 20,2 95,0
Siempre 6 5,0 5,0 100,0

Total 119 100,0 100,0




CC4 Critico las practicas y politicas de mi empresa con los demas

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos Nunca 12 10,1 10,1 10,1
Casi nunca 19 16,0 16,0 26,1
A veces 64 53,8 53,8 79,8
Casi siempre 22 18,5 18,5 98,3
Siempre 2 1,7 1,7 100,0
Total 119 100,0 100,0
EC1 Cuando pienso en mi empresa me siento enojado
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Nunca 34 28,6 28,6 28,6
Casi nunca 41 34,5 34,5 63,0
Validos A veces 41 34,5 34,5 97,5
Casi siempre 3 2,5 2,5 100,0
Total 119 100,0 100,0
EC2 Cuando pienso en mi empresa me siento molesto
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Nunca 37 31,1 31,1 31,1
Casi nunca 34 28,6 28,6 59,7
Validos A veces 47 39,5 39,5 99,2
Casi siempre 1 8 8 100,0
Total 119 100,0 100,0
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EC3 Cuando pienso en mi empresa me siento tenso

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Nunca 9 7,6 7,6 7,6
Casi nunca 43 36,1 36,1 43,7
Validos A veces 37 31,1 31,1 74,8
Casi siempre 24 20,2 20,2 95,0
Siempre 6 5,0 5,0 100,0
Total 119 100,0 100,0
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Anexo F. Comparacién de medias variables demograficas vs CO*

Edad vs CO
Rango de edad Nivel de Nivel de Nivel de Nivel global
IC cC EC de Cinismo
Entre 20 y 30 afios Media 2,06 2,13 1,72 1,97
N 6 6 6 6
Desuv. tip. 0,88 1,00 0,49 0,64
Entre 30 y 40 afios Media 2,81 2,95 2,11 2,62
N 43 43 43 43
Desv. tip. 0,85 0,68 0,77 0,62
Entre 40 y 50 afios Media 2,74 2,85 2,20 2,60
N 44 44 44 44
Desuv. tip. 0,68 0,74 0,74 0,52
Mas de 50 afios Media 2,71 2,88 2,26 2,61
N 26 26 26 26
Desuv. tip. 0,81 0,80 0,77 0,65
Total Media 2,72 2,85 2,15 2,58
N 119 119 119 119
Desuv. tip. 0,79 0,75 0,75 0,60
Género vs CO
Cual es su género Nivel de Nivel de Nivel de Nivel global
IC CC EC de Cinismo
Femenino Media 3,25 3,19 2,39 2,94
N 12 12 12 12
Desv. tip. 0,75 0,57 0,68 0,37
Masculino Media 2,66 2,82 2,13 2,54
N 107 107 107 107
Desv. tip. 0,77 0,77 0,76 0,61
Total Media 2,72 2,85 2,15 2,58
N 119 119 119 119
Desv. tip. 0,79 0,75 0,75 0,60
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14 |_as 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.



Estado civil vs CO

Cual es su estado civil Nivel de Nivel de Nivel de Nivel global
IC CC EC de Cinismo
Casado/a Media 2,63 2,74 2,23 2,53
N 67 67 67 67
Desv. tip. 0,79 0,74 0,78 0,63
Soltero/a Media 2,21 2,47 2,04 2,24
N 8 8 8 8
Desv. tip. 0,92 1,27 0,81 0,96
Unidn Libre Media 2,96 3,10 2,06 2,71
N 44 44 44 44
Desv. tip. 0,69 0,59 0,70 0,44
Total Media 2,72 2,85 2,15 2,58
N 119 119 119 119
Desv. tip. 0,79 0,75 0,75 0,60
Nivel de formacion académica vs CO
Nivel de formacién académica Nivel de Nivel de Nivel de Nivel global
IC CC EC de Cinismo
Bachillerato Media 2,79 3,00 2,21 2,67
N 11 11 11 11
Desuv. tip. 1,00 0,80 0,70 0,55
Posgrado Media 3,33 4,00 3,00 3,44
N 1 1 1 1
Desv. tip.
Profesional Media 2,86 2,89 2,58 2,78
N 19 19 19 19
Desv. tip. 0,79 0,59 0,73 0,58
Técnico/Tecnologo Media 2,68 2,81 2,05 2,51
N 88 88 88 88
Desuv. tip. 0,76 0,78 0,73 0,60
Total Media 2,72 2,85 2,15 2,58
N 119 119 119 119
Desv. tip. 0,79 0,75 0,75 0,60




Tipo de empresa vs CO

Tipo de empresa Nivel de IC Nivel de Nivel de Nivel global
CC EC de Cinismo

Privada Media 2,72 2,85 2,15 2,58
N 119 119 119 119

Desv. tip. 0,79 0,75 0,75 0,60

Total Media 2,72 2,85 2,15 2,58
N 119 119 119 119

Desv. tip. 0,79 0,75 0,75 0,60

Tiempo en la empresa vs CO

Tiempo lleva trabajando en la Nivel de Nivel de Nivel de Nivel global
empresa IC CcC EC de Cinismo
0 a5 afios Media 2,71 2,53 1,83 2,36
N 8 8 8 8
Desv. tip. 1,29 1,08 0,67 0,93
5a 15 afios Media 2,83 2,97 2,18 2,66
N 68 68 68 68
Desv. tip. 0,73 0,64 0,68 0,53
Mas de 15 afios Media 2,56 2,72 2,17 2,48
N 43 43 43 43
Desv. tip. 0,76 0,83 0,86 0,62
Total Media 2,72 2,85 2,15 2,58
N 119 119 119 119

Desuv. tip. 0,79 0,75 0,75 0,60




Area de Trabajo vs CO
Area laboral Nivel de Nivel de Nivel de Nivel global
IC CcC EC de Cinismo
Administrativo de apoyo Media 2,11 2,50 2,11 2,24
(Secretaria/o, Pasante, N 3 3 3 3
Auxiliar, etc) Desv. tip. 1,17 1,50 1,02 1,22
Logistica Media 2,37 2,59 2,22 2,39
(Abastecimiento y N 17 17 17 17
distribucion) Desv. tip. 0,73 0,65 0,74 0,59
Mantenimiento Media 2,39 2,77 2,24 2,47
N 11 11 11 11
Desv. tip. 0,59 1,02 0,93 0,73
Produccién Media 2,85 2,93 2,13 2,64
N 88 88 88 88
Desv. tip. 0,78 0,71 0,73 0,56
Total Media 2,72 2,85 2,15 2,58
N 119 119 119 119
Desv. tip. 0,79 0,75 0,75 0,60
Nivel organizacional vs CO
Nivel de la organizacion en se encuentra Nivel Nivel de Nivel de Nivel global
su cargo delIC CcC EC de Cinismo
Estratégico Media 1,44 2,33 1,67 1,81
N 3 3 3 3
Desv. tip. 0,51 1,04 1,15 0,89
Medio Media 2,25 2,31 2,25 2,27
N 4 4 4 4
Desv. tip. 1,00 1,43 1,50 1,24
Operativo Media 2,77 2,89 2,16 2,61
N 112 112 112 112
Desuv. tip. 0,76 0,71 0,71 0,55
Total Media 2,72 2,85 2,15 2,58
N 119 119 119 119
Desuv. tip. 0,79 0,75 0,75 0,60
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