
Personalidad, Riesgos Psicosociales y Satisfacción Laboral. Análisis de su vinculación desde una perspectiva interaccionista.
Resumen
Aun cuando poco más de un siglo ha transcurrido desde que las primeras investigaciones reconocieron a la satisfacción laboral como un fenómeno de elevado atractivo y relevancia científica, las teorías modernas más salientes centradas en explicar sus causas parecieran encontrarse enfrentadas en una batalla académica altamente controversial denominada debate individuo-situación. En el primer frente, los llamados situacionalistas enfatizan en la influencia poderosa que las variables organizaciones ejercen sobre el comportamiento, las actitudes y el bienestar de los empleados. Desde esta perspectiva, la manera en la que el trabajo es diseñado expone a los empleados a diversidad de riesgos psicosociales que, de no ser afrontados de manera exitosa, son proclives a conducir a experimentación de distrés y, en consecuencia, a insatisfacción laboral. En el segundo frente, los denominados disposicionalistas señalan que los sujetos poseen estados mentales inobservables, ligados a rasgos de su personalidad, que se encuentran dotados de relativa estabilidad a través del tiempo y que, como tales, predisponen su actitud y su comportamiento en una gran diversidad de contextos organizacionales. Aun cuando ambas perspectivas han probado poseer elevado mérito en explicar la satisfacción laboral, resultan incipientes las investigaciones focalizadas en el estudio simultáneo de ambas influencias bajo una óptica interaccionista. Con el principal propósito de contribuir al avance del conocimiento en materia de la vinculación entre la personalidad, los riesgos psicosociales y la satisfacción laboral, este trabajo se propone dar respuesta a dos grandes interrogantes: (a) ¿cuál es la influencia relativa de la personalidad y de los riesgos psicosociales sobre la satisfacción laboral?, (b) ¿cuál es la relación que existe entre la personalidad del sujeto, los riesgos psicosociales y la satisfacción laboral? Para dar respuesta a estos interrogantes se propone un diseño cuantitativo sustentado en el empleo de técnicas estadísticas de análisis multivariado, entre ellas, análisis de regresiones múltiples y ecuaciones estructurales.
Revisión de la literatura
El debate individuo-situación

La satisfacción laboral constituye uno de los fenómenos más estudiados del siglo XX (Judge, Weiss, Kammeyer-Mueller y Hulin, 2017). Dicho interés se ha sustentado principalmente en su impacto sobre distintas variables que definen la efectividad organizacional, como el ausentismo, el abandono, el compromiso organizacional y el desempeño (Tsaousis, Nikolaou, Serdaris y Judge, 2007; Kammeyer-Mueller, Wanberg, Glomb y Ahlburg, 2005; Judge, Thoresen, Bono y Patton, 2001), como así también sobre el bienestar de individuo (Warr, 2007), tanto desde el punto de vista de su salud física (Grant, Wardle y Steptoe, 2009) como mental (Kammeyer-Mueller, Judge y Scott, 2009; Tsaousis et al., 2007).
Con respecto al estudio de los motivos por los cuales los empleados experimentan satisfacción en sus trabajos, las últimas tres décadas han sido testigo de una batalla académica altamente controversial denominada debate individuo-situación (Funder et al., 2012). Por un lado, el denominado enfoque situacional se asienta sobre la idea de que las organizaciones son situaciones fuertes (Meyer, Dalal y Hermida, 2010) y, como tales, ejercen una influencia poderosa sobre el comportamiento, las actitudes y el bienestar de los empleados (Campion, Munford, Morgeson y Nahrgang, 2005), en particular sobre la satisfacción laboral (Dierdoff y Morgeson, 2013; Humphrey, Nahrgang y Morgeson, 2007; Morgeson y Humphrey, 2006; Morgeson y Campion, 2002). Por el otro, el llamado enfoque disposicional, se construye sobre la creencia de que los sujetos poseen estados mentales inobservables o disposiciones, ligados a rasgos de su personalidad, que poseen relativa estabilidad a través del tiempo y que, como tales, predisponen su actitud y su comportamiento en diversidad de contextos organizacionales (Hülsheger y Maier, 2008; Ones, Dilchert, Viswesvaran y Judge, 2007; Barrick, 2005; Staw y Cohen-Charash, 2005). 
Fuentes disposicionales de satisfacción laboral: el rol de las Core Self-Evaluations
Desde mediados de la década de los ochenta hasta nuestros días, gran parte del interés científico pareció virar al estudio de la incidencia de la personalidad sobre la satisfacción laboral (Ones et al., 2007; Barrick, 2005; Staw y Cohen-Charash, 2005). El axioma epidural sobre el que se construye esta corriente teórica radica en la creencia de que los sujetos poseen estados mentales inobservables o disposiciones, de relativa estabilidad a través del tiempo (Dormann, Fay, Zapf y Frese, 2006), aun ante la presencia de eventos transcendentales en la vida (McCrae, 2003), que tienen su origen en factores genéticos (Judge, Ilies y Zhang, 2012) y neuropsicológicos (Pickering y Gray, 1999), los cuales condicionan sus actitudes y comportamientos en diversidad de contextos laborales. No obstante su inicio fuertemente controversial en el debate científico (c.f. Davis-Blake y Pfeffer, 1989), hoy no caben dudas acerca de la relevancia de la personalidad y las disposiciones para explicar gran parte de las actitudes hacia el trabajo, incluida la satisfacción laboral (Hülsheger y Maier, 2008; Ones, Dilchert, Viswesvaran y Judge 2007; Barrick, 2005; Staw y Cohen-Charash, 2005).
En este sentido, existen tres modelos más ampliamente reconocidos que pretenden explicar la satisfacción laboral desde un enfoque disposicional: la taxonomía Afectividad Positiva/Negativa (Brief et al., 1995), el modelo de los Cinco Grandes Rasgos de Personalidad (Goldberg, 1990), y el modelo de las core self-evaluations (CSE; Judge, Locke y Durham, 1997). Este último representa el constructo más novedoso que ha probado explicar y predecir de manera significativa a la satisfacción laboral (Wu y Griffin, 2012; Ones et al., 2007), y refiere a un conjunto de conclusiones básicas, esenciales e inconscientes que los individuos formulan acerca de sí mismos, de otros y de su ambiente. Luego de una revisión profunda de la literatura, Judge et al. (1997) identificaron cuatro rasgos que parecieran cumplir los criterios para formar parte de las CSE: (a) el autoestima, el cual representa una medida de valor global que los individuos se asignan a sí mismos; (b) la autoeficacia, que refiere a la creencia personal de que uno es capaz de ejecutar las tareas y alcanzar las metas asignadas de manera exitosa; (c) el locus interno de control, que refiere al grado en que el sujeto cree que los eventos, conductas o incluso su propio comportamiento se encuentran bajo su control; y (d) la estabilidad emocional (o bajo neuroticismo), la cual representa la tendencia del sujeto a focalizar su atención hacia los aspectos más positivos de la vida.
Desde el artículo seminal publicado por Judge et al. (1997), un gran volumen de evidencia ha indicado que las CSE constituyen un constructo latente, global y de orden superior, con validez incremental por sobre sus cuatro rasgos componentes (Rode, Judge y Sun, 2012; Piccolo et al., 2005). Asimismo, se observa que las CSE han sido estudiadas en una diversidad de contextos organizacionales y países, como Alemania (e.g. Stumpp, Muck, Hulsheger, Judge y Maier, 2010; Dormann y Zapf, 2001), Japón (e.g. Piccolo et al., 2005), China (Rode et al., 2012), e Israel (Judge et al., 1998), además de los Estados Unidos (e.g. Judge et al., 2008), lo que ha provisto soporte a la generalizabilidad del constructo.

Aun cuando el modelo de las CSE probó desde sus inicios ser de gran utilidad tanto para la investigación científica como para la práctica profesional, su principal debilidad radicaba en que las mediciones iniciales de las CSE eran indirectas. Lo anterior demandaba a los investigadores el uso de escalas relativamente extensas para cada uno de los cuatro rasgos y aproximarse al fenómeno por vía de técnicas de reducción de factores. Con el propósito de obtener una medida más directa y económica del constructo, Judge, Erez, Bono, y Thoresen (2003) desarrollaron una escala compuesta por 12 ítems, denominada Core Self-Evaluations Scale (CSES). Esta última ha mostrado resultados satisfactorios en diferentes pruebas psicométricas y ha brindado soporte a una estructura factorial compuesta por un único factor latente en numerosos estudios (e.g. Dormann, Fay, Zapf y Frese, 2006; Stumpp et al., 2010).

Desde su introducción hace poco menos de dos décadas, un número significativo de estudios ha sido publicado en revistas científicas de alto impacto, vinculando las CSE con alguna medida de satisfacción laboral (Ones et al., 2007). Sin embargo, y como sostienen Heller, Ferris, Brown y Watson (2009), aun cuando existe fuerte consenso en cuanto al poder predictivo de las CSE, los investigadores apenas han comenzado a explorar los constructos psicológicos y los procesos que subyacen en la relación entre este fenómeno y la satisfacción laboral. Al momento, se observa que sólo algunos mediadores han sido estudiados, como la complejidad de la tarea (e.g. Srivastava, Locke, Judge y Adams, 2010; Judge, Bono y Locke, 2000), las características percibidas del trabajo (e.g. Judge, Bono y Locke, 2000), la concordancia de metas (e.g. Judge, Bono, Erez y Locke, 2005), la personalidad laboral (e.g. Heller et al., 2009), las estrategias de afrontamiento al stress (e.g. Kammeyer-Mueller, Judge y Scott, 2009) y la experiencia de stress (Judge et al., 2012; Kammeyer-Mueller et al., 2009).
El enfoque situacional: el rol de la exposición percibida a factores de riesgo psicosocial
El llamado enfoque situacional tiene su génesis en los años posteriores a la Segunda Guerra Mundial y se sustenta sobre el postulado de que las organizaciones son situaciones fuertes (Meyer, Dalal y Hermida, 2010) y, como tales, ejercen una influencia poderosa sobre el comportamiento, las actitudes y el bienestar de los empleados (Campion, Munford, Morgeson y Nahrgang, 2005), particularmente sobre la satisfacción laboral (Humphrey et al., 2007; Morgeson y Humphrey, 2006; Morgeson y Campion, 2002; Edwards, Scully y Brtek, 2000, 1999), al establecer un marco de constreñimientos al comportamiento individual y grupal (Bowling, Khazon, Meyer y Burrus, 2013; Meyer y Dalal, 2009).
La mayoría de la investigación conducida bajo este enfoque se ha basado en el tradicional modelo de Hackman y Oldham (1976), el cual propone explicar la satisfacción laboral a partir de cinco características intrínsecas del trabajo (i.e. variedad de habilidades, significatividad de la tarea, identidad de la tarea, autonomía, retroalimentación de la tarea). Como resultado de este excesivo posicionamiento de la literatura situacional sobre un set relativamente estrecho de factores del trabajo, esencialmente de orden intrínseco, la investigación conducida desde esta perspectiva ha sido calificada de incompleta y problemática (Morgeson y Humphrey, 2006; Campion et al., 2005).

Tal y como es sostenido por Parker, Wall y Cordery (2001), los profundos cambios producidos en el trabajo y las relaciones de empleo exigen reconsiderar los modelos imperantes con el propósito de ampliar sustantivamente las dimensiones bajo análisis, particularmente aquellas de carácter extrínseco o ligadas al ambiente laboral en el cual la tarea es desarrollada (Ferguson y Cheek, 2011; Humphrey et al., 2007). En esta dirección, en un meta-análisis realizado por Humphrey et al. (2007) sobre 259 artículos se obtuvo que las características motivacionales (e.g. autonomía, complejidad del trabajo, significatividad de la tarea) parecieran configurarse como el predictor más fuerte al explicar cerca del 34% de la satisfacción laboral, seguidas por las características sociales (e.g. apoyo social, interdependencia requerida, retroalimentación externa), al explicar una varianza incremental del 17% en la satisfacción laboral, y el contexto de trabajo (e.g. ergonomía, esfuerzo físico requerido, condiciones de trabajo), al explicar cerca de un 4% de la misma. La configuración de las características de orden motivacional como los predictores más fuertes brinda soporte a estudios previos como el de Edwards et al. (2000) y Edwards et al. (1999). Dentro de ellas, la autonomía (a menudo también denominada control sobre el trabajo) pareciera constituir la faceta con mayor poder explicativo (Ferguson y Cheek, 2011).
Si bien resulta innegable la influencia de la organización del trabajo sobre la satisfacción laboral, los situacionalistas parecieran continuar evadiendo responder qué factores del trabajo específicamente son los que revisten mayor poder explicativo y a través de qué mecanismos operan sus relaciones de influencia sobre la satisfacción laboral (Funder et al., 2012). Inspirados en el denominado Modelo de Recursos y Demandas Laborales (Schaufeli y Bakker, 2004; Demerouti, Bakker, Nachreiner y Schaufeli, 2001), Schaufeli y Salanova (2002) señalan dos grandes categorías de factores del trabajo a las que agrupan bajo el nombre de riesgos psicosociales. Por un lado se encuentran los estresores (también denominados demandas laborales) los cuales refieren a aspectos físicos, sociales y organizacionales que requieren esfuerzo sostenido y están asociados a ciertos costes fisiológicos y psicológicos (e.g. la sobrecarga cuantitativa, el conflicto de rol). Por otro lado, se encuentra la falta de recursos personales y organizacionales, entendidos como aquellos aspectos físicos, psicológicos, sociales y organizacionales que son funcionales en la consecución de las metas, reducen las demandas laborales y estimulan el crecimiento y desarrollo personal y profesional.
De acuerdo con la Organización Mundial de la Salud y la Organización Internacional del Trabajo (1984), los factores de riesgo psicosocial emergen como resultado del potencial de las características del trabajo para ser dañinas para la salud de los empleados. Siguiendo a Meliá et al. (2006), por factores de riesgo psicosocial se entiende a todas aquellas demandas relacionadas con el trabajo que, sea por exceso, defecto, o combinación, constituyen una amenaza para la integridad física, social y/o psicológica de los individuos. Si bien gran diversidad de modelos han sido propuestos en la literatura, uno de los más difundidos es el propuesto por investigadores del Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud de España (ISTAS), el cual define a los factores psicosociales como aquellos factores de riesgo para la salud que se originan en la organización del trabajo (e.g. sobrecarga de trabajo, desbalance trabajo-vida, inseguridad laboral, conflicto de rol) y que generan respuestas de tipo fisiológico (e.g. reacciones neuroendocrinas), emocional (e.g. sentimientos de ansiedad, depresión, alienación, apatía), cognitivo (e.g. restricción de la percepción, de la habilidad para  la concentración, la creatividad o la toma de decisiones) y conductual (e.g. abuso de sustancias, violencia, asunción de riesgos innecesarios; Moncada, Llorens y Kristensen, 2004).
El enfoque interaccionista
La evidencia acumulada a lo largo de las últimas dos décadas sugiere que las dos perspectivas teóricas discutidas en los acápites precedentes poseen sus propios méritos al intentar explicar y predecir la satisfacción laboral (Judge y Zapata, 2015). Al respecto, Funder et al. (2012) afirman que el debate individuo-situación se asienta sobre la idea errónea de que existe una dicotomía entre la persona y la situación, cuando en verdad las actitudes y el comportamiento humano resultan producto de la interacción acaecida entre ambas variables. En otras palabras, las personas tienden a ajustar sus actitudes y comportamientos a las presiones del contexto laboral y, al mismo tiempo, mantienen su individualidad (Funder et al., 2012). Como resultado, el nuevo milenio fue testigo del surgimiento de argumentos en favor de emplear un enfoque integrador, como un intento por subsanar las limitaciones propias de cada perspectiva extrema (Judge y Zapata, 2015). Sin embargo, para Haney y Zimbargo (2009), la gran mayoría de las investigaciones pronunciadas en defensa de un enfoque interaccionista parecieran enmascarar aún, ya sea más o menos sutilmente, un claro privilegio de una de las variables (sea de la persona o de la situación) en detrimento de la otra.

No obstante, y pese a que los argumentos en favor de una perspectiva interaccionista parecieran haberse incrementado explosivamente, el corpus de evidencia empírica recabado al momento resulta aún limitado (Funder et al., 2012). Por ejemplo, un estudio conducido por Cohrs, Abele y Dette (2006)  sugiere que tanto las variables situacionales como la personalidad constituyen determinantes importantes de la satisfacción laboral. Otro posterior, conducido por Dormann et al. (2006), obtiene que el 62% de la variabilidad observada en la satisfacción laboral se debe a factores situacionales y el 24,25% a factores disposicionales o de personalidad.
Discusión de la propuesta
Si bien tanto el enfoque situacional como el disposicional han probado su utilidad para explicar la satisfacción laboral (Judge y Zapata, 2015), ninguno ha escapado exitosamente de las críticas. Por el lado del enfoque disposicional, se destacan (cuanto menos) tres cuestionamientos fundamentales. En primer lugar, se le cuestiona la significatividad práctica de sus efectos, aseverándose que la personalidad sólo sería capaz de explicar una proporción despreciable de la variabilidad en las actitudes y comportamientos una vez que las variables situacionales entren en consideración (Funder et al., 2012). En segundo lugar, los defensores del enfoque situacional sostienen que los modelos disposicionalistas adolecen de fuertes sesgos de sub-especificación, al haber controlado mayoritariamente sus efectos por aspectos situacionales de orden intrínseco (i.e. características de la tarea) e ignorado la incidencia de otros atributos relevantes de naturaleza extrínseca (i.e. contexto social y físico en el que la tarea es desempeñada). En tercer lugar, la literatura disposicional pareciera haber dado escaso tratamiento a los procesos y constructos psicológicos por los cuales las disposiciones contribuyen a explicar la manera en la que los individuos se sienten en su trabajo  (Heller et al., 2009). Al momento, se destaca que sólo algunos mediadores han sido estudiados, como la complejidad de la tarea (e.g. Srivastava, Locke, Judge y Adams, 2010; Judge, Bono y Locke, 2000), las características percibidas del trabajo (e.g. Judge, Bono y Locke, 2000), la concordancia de metas (e.g. Judge, Bono, Erez y Locke, 2005), la personalidad laboral (e.g. Heller et al., 2009), las estrategias de afrontamiento al stress (e.g. Kammeyer-Mueller, Judge y Scott, 2009) y la experiencia de stress (Judge et al., 2012; Kammeyer-Mueller et al., 2009).

Por el lado del enfoque situacional, también es posible identificar (al menos) cuatro fuertes críticas. En primer lugar, se le cuestiona el escaso nivel de desarrollo registrado en el campo luego de la década de los ochenta (Campion et al., 2005), motivo que ha llevado a autores como Hogan (2009, p. 249) a calificar al estado del arte como un “verdadero desastre”. En segundo lugar, los enfoques situacionales rara vez han considerado en sus modelos algún rasgo de personalidad como variable de control (Staw y Cohen-Charash, 2005), lo que ha impedido estudiar los reales efectos céteris paribus de los factores del trabajo sobre la satisfacción laboral (Staw y Cohen-Charash, 2005). Tal omisión pareciera haber sido justificada bajo la idea de que cuando las organizaciones presentan situaciones fuertes, resulta esperable que los efectos de las disposiciones sobre la satisfacción laboral resulten despreciables (Cooper y Withey, 2009). En tercer lugar, y bajo el supuesto de que las situaciones resultan únicas e irreproducibles (Hogan, 2009), la mayoría de los estudios se han sustentado en taxonomías arbitrarias y escalas ad hoc, siendo aún incipientes los esfuerzos por desarrollar constructos lo suficientemente comprehensivos (Funder et al., 2012) y escalas estandarizadas que permitan su empleo comparativo en diversidad de contextos laborales (Hogan, 2009). En cuarto lugar, y si bien la incidencia de los factores intrínsecos del trabajo sobre la satisfacción laboral pareciera estar bien documentada en la literatura, se observa la necesidad de profundizar en elementos de orden extrínseco, vinculados al contexto social y físico en el cual la tarea es desempeñada (Humphrey et al., 2007; Morgeson y Humphrey, 2006; Campion et al, 2005).

La presente Tesis Doctoral se propone superar las limitaciones y críticas discutidas previamente, a través de la implementación de un enfoque interaccionista, constituyendo, a la fecha, el primer antecedente de vinculación entre la personalidad, la percepción de exposición a riesgos psicosociales y la satisfacción laboral en un mismo estudio. Como resultado, este trabajo propone incorporar al análisis de la satisfacción laboral un constructo de índole disposicional, las CSE, y uno de índole situacional, los riesgos psicosociales en el trabajo, pretendiendo dar respuesta a dos interrogantes: (a) ¿cuál es la influencia relativa de la personalidad y de los riesgos psicosociales sobre la satisfacción laboral?, (b) ¿cuál es la relación que existe entre la personalidad del sujeto, los riesgos psicosociales y la satisfacción laboral?
Pregunta de investigación 1
Aun cuando el debate individuo-situación pareciera encontrarse lejos de resolverse, la conducción de pruebas competitivas que analicen los efectos céteris paribus de la personalidad y de los riesgos psicosociales sobre la satisfacción laboral constituye una manera de proveer evidencia sobre el poder comparativo de ambos fenómenos (Staw y Cohen-Charash, 2005). Si bien, a la fecha, resultan escasos los estudios que hayan abordado a la satisfacción laboral desde una perspectiva interaccionista (Lent y Brown, 2006), una investigación conducida por Cohrs et al. (2006) obtiene que tanto las variables situacionales como las disposicionales constituyen determinantes importantes de la satisfacción laboral. Esta y otras contribuciones discutidas en el primer acápite, hacen que resulte esperable que tanto las CSE como los factores de riesgo psicosocial constituyan predictores significativos de la satisfacción laboral.
Hipótesis 1 (H-1): Tanto las core self-evaluations como los factores de riesgo psicosocial constituirán predictores significativos de la satisfacción laboral.

Pregunta de investigación 2

La figura 1 presenta el modelo hipotetizado relacionando a las CSE, la percepción de exposición a riesgos psicosociales y la satisfacción laboral. El modelo establece que el vínculo directo entre las CSE y la satisfacción laboral debería ser positivo, mientras que el indirecto, parcialmente mediado por la percepción de exposición al riesgo psicosocial, debería ser negativo.

La relación CSE – satisfacción laboral ha sido explorada en numerosas ocasiones en el pasado. Por ejemplo, Judge y Bono (2001) identificaron correlaciones positivas y significativas de .26 para el autoestima, .45 para la autoeficacia, .32 para el locus interno de control y .24 para la estabilidad emocional. A su vez, la medida global de las CSE, a través de la CSES, también ha sido observada significativamente correlacionada con la satisfacción laboral (Judge et al., 2003). Estos resultados han motivado a los autores a concluir que la disposición afectiva de los sujetos contribuye efectivamente a explicar la manera en la que los mismos se sienten con respecto a su trabajo (Heller, Ferris, Brown y Watson, 2009; Brief y Weiss, 2002).

Hipótesis 2 (H-2). Las core self-evaluations se relacionarán positivamente con la satisfacción laboral.

Hasta el momento, ninguna investigación previa se ha focalizado en el vínculo entre las CSE y la percepción de exposición al riesgo psicosocial. Sin embargo, existe evidencia de que las CSE ejercen una influencia significativa sobre la manera en la que los individuos perciben, experimentan y reaccionan a los atributos de su trabajo. En efecto, la literatura sugiere que individuos más positivamente dispuestos tienden a focalizarse en los aspectos más positivos de su trabajo, percibirlos como más munificentes y a experimentar sentimientos más positivos hacia ellos. Investigaciones previas han mostrado cómo individuos más positivamente dispuestos tienden a percibir los atributos de su trabajo como más enriquecidos que aquellos menos positivamente dispuestos (Brief, Butcher, y Roberson, 1995). Dichos hallazgos son soportados por Judge et al. (1998)  y Judge et al. (2000), quienes han provisto evidencia de que las características del trabajo constituyen un mediador significativo en la relación entre CSE y satisfacción laboral (β = .41, p < .01).

Desde una perspectiva centrada en el stress laboral, Kammeyer-Mueller et al. (2009) sostienen que las CSE se encuentran negativamente correlacionadas con la percepción de estresores, permaneciendo como el único predictor significativo luego de controlar por otras medidas relevantes de disposición afectiva. A su vez, estos autores sostienen que individuos con mayores puntajes en CSE tienden a experimentar menos estresores y menos stress que aquellos con menores valores en CSE. Como resultado, resulta esperable que individuos con CSE más positivas tiendan a experimentar menos riesgos psicosociales en sus trabajos, en términos de demandas psicológicas, insuficiente autonomía, inseguridad sobre el futuro, insuficiente apoyo social, doble presencia, y escasez de estima.
Hipótesis 3 (H-3): Las core self-evaluations se relacionarán negativamente con la percepción de exposición a riesgos psicosociales.
Escasa investigación se ha realizado en cuanto a los efectos de la percepción de exposición a riesgos psicosociales sobre la satisfacción laboral. No obstante, los efectos negativos del stress laboral han sido explorados en varios estudios (Spector, Chen y O’Connell, 2000). En efecto, atributos del trabajo tales como el conflicto de rol, la ambigüedad de rol, la sobrecarga de trabajo, la insuficiente autonomía o los conflictos interpersonales, han sido hallados fuertemente relacionados con respuestas negativas al stress. Investigaciones previas sugieren que niveles menores de CSE se encuentran asociados con niveles mayores de experimentación de stress (Kammeyer-Mueller et al., 2009), lo cual ha probado conducir a reacciones negativas al stress, incluyendo consecuencias físicas (i.e. manifestaciones concretas sobre la salud de los sujetos, e.g. migrañas, fatiga), psicológicas (i.e. reacciones de naturaleza afectiva, e.g. insatisfacción laboral, ansiedad), y conductuales (i.e. acciones concretas que los individuos realizan como respuesta a la percepción de estresores, e.g. abuso de sustancias, niveles bajos de desempeño) (Spector et al., 2000). Tal y como ha sido discutido por Kammeyer-Mueller et al. (2009), niveles más elevados de CSE se encuentran asociados con menores niveles de experimentación de stress. Como resultado, resulta esperable que individuos que perciban una mayor exposición a riesgos psicosociales tiendan a sentirse menos satisfechos con su trabajo como un todo.
Hipótesis 4 (H-4): La percepción de mayor exposición a riesgos psicosociales se relacionará con menores niveles de satisfacción laboral.

Figura 1. Modelo hipotetizado relacionando a las core self-evaluations (CSE), la percepción de exposición a riegos psicosociales en el trabajo (PERPST)  y la satisfacción laboral (SL).
Metodología
Participantes
El estudio será conducido en una muestra aleatoria compuesta por docentes de una Universidad Pública Argentina. Dicha muestra será estratificada en función del: (a) cargo, (b) dedicación, (c) condición de contratación, y (d) área de desempeño. El tamaño mínimo muestral requerido se calculará aplicando la fórmula (1).
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(1)
Donde: n = tamaño muestral, z = valor crítico correspondiente a un respectivo nivel de confianza, N = tamaño poblacional, σ = desviación estándar de la población (la cual, al ser desconocida, suele asumirse con un valor constante de .50), e = error de estimación.
Procedimiento

Como primera actividad, el investigador se comunicará con los Secretarios Académicos de cada Facultad de la Universidad bajo análisis y les solicitará autorización para conducir el estudio. Una vez obtenida, se les pedirá que envíen a la totalidad de los docentes que componen cada Facultad un correo electrónico en el que figure un enlace de acceso a un cuestionario virtual, desarrollado a través de la herramienta e-encuestas®, la cual permite la contabilización de tasas de no respuesta. En consonancia con el procedimiento recomendado por Judge et al. (2005), y con el propósito de reducir el sesgo de varianza común por empleo de método único, los participantes serán invitados a responder primeramente un cuestionario sobre sus CSE y, con una semana de diferencia, se les pedirá que respondan el de riesgos psicosociales en el trabajo y el de satisfacción laboral. Para cada escala, se estudiarán los promedios y desviaciones estándar y se los comparará con los obtenidos en investigaciones previas. Siguiendo una metodología de validación análoga a la empleada por Judge et al. (2003) para la versión americana de la CSES, y posteriormente por Stumpp et al. (2010) para la versión en alemán, se analizarán las siguientes propiedades psicométricas para la versión en español: (a) consistencia interna (por medio del cálculo del coeficiente Alfa de Cronbach), (b) estructura factorial (por medio de un análisis factorial exploratorio y confirmatorio
), (c) validez empírica (a través del estudio de su correlación con un constructo altamente estudiado en Psicología Laboral, la satisfacción laboral). Para la validación de la versión en español del BIAJS se tendrán en cuenta las propiedades psicométricas descriptas en (a) y (b).
Para el análisis de los datos obtenidos y contraste de las hipótesis planteadas se emplearán diferentes técnicas de análisis multivariado. En primer lugar, para el estudio de la influencia relativa de las CSE y de la percepción de riesgos psicosociales sobre la satisfacción laboral, se construirán modelos de regresión múltiple
 y se compararán los valores reportados por el coeficiente de determinación ajustado, la prueba F de significatividad global y la prueba t de significatividad individual. Para el contraste del modelo presentado en la Figura 1, así como para el análisis factorial confirmatorio (CFA), se utilizarán ecuaciones estructurales y se comparará el nivel de ajuste de modelos alternativos a los datos relevados de acuerdo a los siguientes índices y pruebas: chi-square, root mean square error of approximation (RSEA), goodness-of-fit index (GFI), standardized root mean squared residual (SRMR), y comparative fit index (CIF), tal y como es sugerido por Bollen (1989).
Variables e instrumentos

Core self-evaluations. Se utilizará una versión en español de la Core Self-evaluation Scale (Judge et al., 2003), la cual mantendrá la estructura original de 12 ítems y una escala de 5 niveles (oscilante entre totalmente de acuerdo y totalmente en desacuerdo). La CSES ha sido diseñada específicamente para medir las CSE como un fenómeno global, ante la abundante evidencia empírica publicada en journals de alto impacto que provee soporte a la unidimensionalidad del constructo (e.g. Judge et al., 1997, Judge et al., 2000; Judge et al., 2003; Piccolo et al., 2005; Stumpp et al., 2010) y a su validez incremental por sobre la aportada por sus cuatro rasgos componentes (Rode et al., 2012). En el estudio original realizado por Judge et al. (2003) con la versión americana, la CSES mostró elevada consistencia interna (α promedio = .84, correlación ítem-total promedio = .50), moderada estabilidad (confiabilidad test-retest = .80), y una razonable confiabilidad de concordancia entre evaluadores (ICC = .43). De manera consistente con la literatura más reciente sobre la temática, los puntajes individuales de los 12 ítems serán promediados para formar un solo puntaje de CSE.
Satisfacción laboral afectiva (overall job satisfaction). La satisfacción laboral será medida de manera global a través de una versión en español del brief index of affective job satisfaction (BIAJS) desarrollado por Thompson y Phua (2012). Este instrumento ha sido específicamente diseñado para la medición de los componentes afectivos de la satisfacción laboral, a través de una escala breve (4 ítems) que goza de elevadas propiedades psicométricas. El mismo consiste una adaptación del index of job satisfaction (Brayfield y Rothe, 1951) y comparte similitudes con la escala desarrollada por Price y Mueller (1981), ambos de empleo sumamente generalizado en la investigación empírica. A diferencia del primero, constituye una versión significativamente más breve, conteniendo alrededor de un 80% menos de reactivos. En contraste con la escala de Price y Mueller (1981), cuyas propiedades psicométricas sólo han sido evaluadas en términos de consistencia interna, el BIAJS ha observado simultáneamente resultados favorables en pruebas de validación de contenido, confiabilidad y consistencia interna (α promedio = .85), estabilidad temporal (correlación test-retest: r = .57, p-value < .01; i.e. constructo estable en el mediano plazo) , validez convergente (correlación con la escala de Judge, Boudreau, y Bretz, 1994; r = .74, p-value < .01) y de criterio (correlaciones significativas con cuatro constructos teóricos) y equivalencia cros-poblacional según nacionalidad, nivel del puesto y tipo de organización. Una segunda ventaja que ofrece este instrumento por sobre el de Price y Mueller (1981) consiste en la eliminación de dos reactivos que han probado fallar en evaluar componentes afectivos de la satisfacción laboral y que, por ende, atentan contra la validez de contenido y consistencia interna de la escala. Los puntajes individuales de los 4 ítems serán promediados para formar un solo puntaje de satisfacción laboral global.
Tanto la CSES como el BIAJS serán traducidos de sus originales en inglés al idioma español con la asistencia de un traductor con formación doctoral en Lingüística y formación universitaria en el estudio y enseñanza del inglés. Tanto el autor de este proyecto como el traductor externo traducirán las escalas de manera independiente y luego procederán a intercambiar sus opiniones, resolviendo las diferencias detectadas por vía del acuerdo mutuo. Más que pretender una traducción literal, se buscará que los reactivos de las escalas traducidas conserven su sentido original.

Percepción de exposición a riesgos psicosociales en el trabajo. Se utilizará la versión reducida del Cuestionario de Evaluación de Riesgos Psicosociales en el Trabajo COPSOQ-ISTAS 21 (1.5), adaptación del Cuestionario Psicosocial de Copenhague (Moncada et al., 2004). El mismo se encuentra compuesto por un total de 38 reactivos y ha sido específicamente diseñado para identificar, medir y valorar la exposición a seis grandes grupos de factores de riesgo para la salud en el trabajo de naturaleza psicosocial: (a) exigencias psicológicas, (b) control sobre el trabajo, (c) inseguridad sobre el futuro, (d) apoyo social y calidad del liderazgo, (e) doble presencia, y (f) estima. El COPSOQ-ISTAS 21 ha mostrado propiedades psicométricas favorables en diversos estudios (e.g. Alvarado, Marchetti, Villalón, Hirmas y Pastorino, 2009; Alvarado, Pérez-Franco, Saavedra, Fuentealba, Alarcón, Marchetti y Aranda, 2012) y ha sido exitosamente validado en diferentes contextos organizacionales y países, incluyendo Inglaterra, Bélgica, Holanda, Alemania, Brasil y Suiza (Moncada et al., 2004). Cada una de las seis sub-escalas del COPSOQ-ISTAS 21 (1.5) incluye una escala de respuesta de cinco puntos, con valores entre 0 y 4. El puntaje total de percepción de exposición a cada uno de los seis factores de riesgo será calculado como la suma de los puntajes sus ítems. 
Hallazgos esperados

Esta Tesis pretende realizar varias contribuciones. En primer lugar, proveerá evidencia empírica a un debate teórico controversial que se ha suscitado en la Academia durante más de tres décadas, existiendo, a la fecha, escasos estudios que hayan pretendido analizar la satisfacción laboral desde una perspectiva interaccionista (Cohrs, Abele y Dette, 2006). En segundo lugar, analizará la vinculación de tres constructos altamente relevantes para la investigación en Psicología Organizacional y Organización Industrial, i.e. las CSE, los riesgos psicosociales y la satisfacción laboral. En tercer lugar, se traducirán por primera vez al español dos escalas internacionales ampliamente utilizadas en la investigación sobre la temática, i.e. la Core Self-Evaluation Scale y el Brief Index of Affective Job Satisfaction, proveyéndose evidencia acerca de sus propiedades psicométricas y la generalizabilidad cros-nacional de ambos constructos.
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� A través de un análisis factorial confirmatorio (CFA) de primer y segundo orden, efectuado mediante la técnica de ecuaciones estructurales, se contrastará el nivel de ajuste de distintos modelos teóricos a los datos relevados. Por ejemplo, para el caso de la CSES se contrastarán dos modelos: uno unidimensional (donde la totalidad de los 12 ítems saturan en un único factor latente) y otro de 4 factores correlacionados (donde los ítems saturan primero en uno de los 4 rasgos que componen las CSE para luego vincularse al factor latente de segundo orden representativo de las CSE).


� Se prevé la construcción de cuatro modelos. Uno para dar cuenta de los efectos parciales individuales de las CSE sobre la satisfacción laboral, otro para dar cuenta de los efectos parciales individuales de la percepción de exposición a riesgos psicosociales sobre la satisfacción laboral (los seis factores de riesgo serán ingresados de manera separada), otro para analizar el efecto simultáneo de ambos constructos sobre la satisfacción laboral, y uno final en el que se incluya, además de las variables disposicionales y situacionales, un vasto set de variables de control (e.g. edad, género, antigüedad).
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