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RESUMEN

El presente articulo pretende aportar evidencia empirica sobre el posible rol
modulador que la expectativa de autoeficacia ocupacional ejerce sobre la
satisfaccién laboral y la irritacién laboral. El estudio se llevé a cabo con una
muestra multi-ocupacional de 386 sujetos, 47.1% mujeres y 52.9% hom-
bres, con una media de edad de 38 afios (d.t. 12.03), todos ellos en activo
a la hora de rellenar los siguientes cuestionarios: La Escala de irritacién, el
Indice descriptivo del trabajo y la Escala de autoeficacia ocupacional. Se
llevaron a cabo anilisis de correlaciones, anlisis de varianza y andlisis de
regresién maltiple. Los resultados obtenidos mediante anélisis de correla-
ciones, confirmaron una relacién positiva entre autoeficacia ocupacional
y satisfaccion laboral (en las dimensiones trabajo en sf mismo, supervisién
y promocién p < 0.01) y una relacién negativa entre irritacién emocional
y autoeficacia ocupacional (p < 0.01). Ademés se comprobd, mediante el
anélisis de varianza y el andlisis de regresion, que entre los sujetos con menor
satisfaccion laboral, aquellos con mayor autoeficacia mostraban menores
niveles de estrés, lo cual confirma el papel modulador de la autoeficacia sobre
las experiencias de estrés laboral. Por tanto, una conclusién o implicacién
importante de los resultados es la confirmacién de la autoeficacia ocupa-
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irritation and occupational self-efficacy (p < 0.01). Besides,
analyses of variance and regression analyses confirmed that
among the subjects with lower levels of job satisfaction, those
with higher self-efficacy showed lower levels of stress, thus,
confirming the moderating role of occupational self-efficacy
on work stress experience. Therefore, an important conclusion
or implication of the results is the confirmation of the occu-
pational self-efficacy as a moderator between the satisfaction
and the experience of irritation at work.
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occupational self-efficacyj irritation; job satisfaction

Ciertos constructos relativos al crecimiento, de-
sarrollo y bienestar personal y social estdn experi-
mentando una gran aceptacion en los tltimos afios.
Algunos ejemplos de tales constructos son auto-
desarrollo, auto-actualizacién, bienestar, felicidad,
personalidad positiva, vitalidad, inteligencia emo-
cional, emociones positivas, etc. Es facil constatar el
importante giro que estd experimentando la inves-
tigacién empirica, pasando del énfasis en los desér-
denes y las disfunciones psicolégico-conductuales
hacia el bienestar y la concepcion positiva de la vida
(Kahneman, 1999). En el 4mbito laboral algunas
aproximaciones insisten en la consideracion de una
perspectiva mas activa del disefio del trabajo en de-
trimento de consideraciones més estéticas (Fuller,
Marler, & Hester, 2006; Fried, Grant, Levi, Hadani,
& Haynes, 2007; Raabe, Frese, & Beehr, 2007).

Dentro de este contexto, un concepto que co-
bra sentido y que guarda una estrecha relacién
conceptual con los vistos previamente es el de la
expectativa de autoeficacia. La autoeficacia es un
concepto que en su concepcion inicial hace refe-
rencia a las creencias que tienen las personas sobre
sus capacidades y habilidades para organizarlas de
tal modo que les permitan conseguir las ejecuciones
deseadas (Bandura, 1986). Segiin esta concepcion,
la autoeficacia es un concepto que hoy en dia se
perfila como uno de los ingredientes esenciales en
lo que se podria considerar Ia dimensién positiva
de la vida.

La investigacién realizada sobre este concepto
abarca una gran variedad de contextos, desde el
escolar hasta la planificacion de la carrera, pasan-
do por el manejo de las emociones negativas. En el
contexto laboral, algunos estudios han abordado el

220 | UNIVERSITAS PSYCHOLOGICA

posible efecto modulador de la autoeficacia sobre
las consecuencias negativas de los trabajos con
carga emocional (Heuven, Bakker, Schaufeli, &
Huisman, 2006). En el estudio referido se compro-
b6 que los asistentes de vuelo con alta autoeficacia
se enfrentan mejor que sus compafieros con baja
autoeficacia a las interacciones con los pasajeros
que implican carga emocional. Segin los autores de
esta investigacion, la autoeficacia puede ayudar a los
individuos a evitar la experiencia de discrepancia
entre las emociones sentidas y expresadas cuando
tienen que interactuar con pasajeros agresivos o
molestos. Ademas, los resultados de este estudio
indicaron que la autoeficacia desempefia un papel
crucial en el mantenimiento y desarrollo de los
efectos positivos de las emociones en el trabajo.

En linea con esta investigacién se ha mostrado
que los individuos con alta autoeficacia mantienen
el compromiso como respuesta a las altas demandas
de sus trabajos en lugar de otras conductas menos
adaptativas como por ejemplo, la depresion o los
estados de ansiedad (Jex & Bliese, 1999). También
se ha investigado el efecto moderador de la auto-
eficacia entre la afectividad negativa y la tensién
fisiologica (Zellars, Perrewé, Rossi, Tepper, & Ferris,
2008). Incluso se ha analizado el rol moderador de
la autoeficacia entre las demandas, control y apoyo
dentro del trabajo y el riesgo de diabetes (Toker,
Gavish, & Biron, 2013).

A nivel del individuo, un resultado practico de
la autoeficacia ocupacional es un mejor control
laboral, concepto que parece tener importancia
en variables como el bienestar fisico y psicoldgico
(Jones & Fletcher, 2003). No obstante, algunos
estudios han encontrado un apoyo muy bajo a la
posible interaccién de variables como el control la-
boral y el ajuste medido en términos de satisfaccién
laboral (Terry & Jimmieson, 1999).

La satisfaccién laboral, una de las variables
incorporadas a este estudio, hace referencia a un
estado emocional positivo y agradable vinculado
a una ejecucion eficaz de tareas y una valoracién
positiva de esa ejecucion (Wilkin, 2013). Las per-
sonas que ven satisfechas sus necesidades psico-
légicas en el escenario laboral presentan niveles
més altos de autoestima y niveles mas bajos de
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ansiedad (Deci, Ryan, Gagné, Leone, Usunov,
& Kornazheva, 2001). Ademés desde el punto de
vista organizacional, la autoeficacia estd involucra-
da en un mayor rendimiento (Schwoerer & May,
1996) y en una mejor ejecucién laboral (Stajkovic
& Luthans, 1998). Otro estudio (Salanova, Grau,
& Martinez, 2005) ha puesto de manifiesto que la
autoeficacia modula la relacién entre las demandas
que perciben los trabajadores en sus escenarios la-
borales y el tipo de conducta de afrontamiento que
despliegan. Otro estudio también ha investigado el
papel predictivo de la autoeficacia general sobre el
burnout y el engagement (Durdn, Extremera, Rey,
Fernandez-Berrocal, & Montalban, 2006), lo que
pone de manifiesto la trascendenciay el alcance del
contenido de la presente investigacion.

En el extremo opuesto del bienestar est4 la expe-
riencia del estrés laboral. Este estudio se centra en
un aspecto especifico del estrés como es la irritacion
laboral. El concepto de irritacion fue inicialmente
concebido como un estado de agotamiento psico-
légico progresivo que no puede paliarse con los
habituales momentos de descanso (Mohr, 1986).
Posteriormente se ha ido ampliando la conceptua-
lizacion del constructo buscando conexiones con
otros aspectos, como por ejemplo la planificacién
de objetivos. En este sentido, la irritacion estarfa
vinculada a situaciones de malestar provocadas por
los impedimentos encontrados para conseguir los
objetivos deseados (Mohr, Miiller, Rigotti, Aycan,
& Tschan, 20006).

A nivel teérico se han contemplado dos dimen-
siones dentro del estado de irritacion: la irritacion
cognitiva (rumiacién) y la irritacién emocional (irri-
tabilidad). La rumiacién tiene que ver con el hecho
de dar vueltas a los mismos pensamientos de una
forma recurrente pero que no ayudan a conseguir
los objetivos, sino que afiaden expectativas nega-
tivas hacia la meta. En cuanto a la irritabilidad
tendria que ver con una pérdida de incentivos para
conseguir los objetivos (Mohr et al., 2006); adems,
la irritabilidad parece estar vinculada a estados de-
presivos (Dormann y Zapf, 2002).

Dentro de este contexto, el estudio que aqui de-
sarrollamos pretende aportar evidencia empirica a
la relacién entre las tres variables expuestas, concre-
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tamente el interés se centra en el papel modulador
de la autoeficacia ocupacional en la relacién entre
la irritacién y la satisfaccién laboral. En resumen,
el presente trabajo tiene por objetivo profundizar
en la relacién entre la satisfaccién y la irritacién
laboral en sus dos dimensiones, cognitiva y emo-
cional. Asimismo, se pretende comprobar el posible
efecto modulador de la autoeficacia ocupacional, en
concreto confirmar si entre los sujetos que presen-
tan una menor satisfacciéon laboral, aquellos que
muestran una mayor autoeficacia tienen niveles
mas bajos de irritacion.

La aportacién valiosa de la presente investiga-
cién radica en el hecho de aportar datos empiricos
que confirmen el rol mediador de la autoeficacia
ocupacional en la experiencia de irritacién laboral,
respondiendo a la sugerencia de algunos autores
para incrementar la investigacion sobre el rol de la
autoeficacia en la relacién entre las demandas la-
borales y la salud (Jex, Bliese, Buzzell, & Primeau,
2001). Este hecho dejaria la puerta abierta a posibles
intervenciones en el campo de las organizaciones
que fomenten el sentimiento de agencia personal
por parte de los trabajadores, con el fin de afrontar
los desafios laborales con un enfoque més activo y
responsable.

Método
Participantes

Los integrantes participaron de forma voluntaria y
se les inform¢ de las caracteristicas y objetivos del
proyecto. Para llevar a cabo el estudio se procedié
a solicitar la participacién de los sujetos a través de
un muestreo no probabilistico, de caricter inten-
cional. Una muestra multi-ocupacional integrada
por 386 sujetos participd en esta investigacién. Los
participantes, todos activos laboralmente, presen-
taron una antigiiedad promedio en su trabajo de
11.02 afios (d.t. 10.81). Los sujetos ejercian acti-
vidades laborales desde mecénicos a profesores,
pasando por profesionales de la administracion y
servicios. El 15.5% de los participantes contaba
con estudios basicos, 39% con estudios medios,
12.8% con estudios superiores de nivel diplomado
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(técnico), 27.8% con estudios universitarios de
nivel licenciatura y 4.9% con estudios de pos-
grado. En cuanto a datos demograficos, la edad
promedio del grupo de participantes fue de 38.31
afios (d.t. 12.03) y en la distribucién por género,
52.9% eran varones.

Instrumentos

La Escala de irritacién (Irritation

Scale, IS) (Mohr, 1986)

Esta escala es un instrumento disefiado inicial-
mente con la finalidad de evaluar el estrés en el
trabajo. Ha sido validada con muestras procedentes
de diversos paises, como por ejemplo Marruecos,
Paises Bajos, Estados Unidos, Polonia o Turquia
(Mohr et al., 2006), con una gran variedad de
ocupaciones, como por ejemplo bomberos, psicolo-
gos, empleados publicos o profesores. La Escala de
irritacién consta de ocho items que se valoran en
una escala tipo Likert con un rango que va desde
1 (muy en desacuerdo) a 7 (muy de acuerdo) agrupa-
dos en dos factores: irritacién cognitiva e irritacion
emocional. Investigaciones previas han confirmado
la utilidad de esta escala en la valoracion del estrés
laboral (Merino, Carbonero, Moreno, & Morante,
2006; Mohr et al., 20006).

Algunos estudios previos llevados a cabo con
diferentes tipos de muestras ofrecen datos muy
positivos en cuanto a la fiabilidad de la escala, por
ejemplo valores alfa de 0.86 para grupos del sector
industrial (Leitner, 1994) o valores de 0.91 para
muestras de psicélogos (Weissflog, 2002). Ademas,
las correlaciones de la escala con otros conceptos
relacionados respaldan la validez de constructo.
Concretamente se han encontrado correlaciones
positivas y estadisticamente significativas con otros
conceptos psicolégicos como la ansiedad (r = 0.61),
desérdenes psicosométicos (r = 0.51) o sintomas de-
presivos (r = 0.44) (Miiller, Mohr, & Rigotti, 2004).
En otro estudio se han encontrado correlaciones
significativas entre la irritacién y variables como
la depresion (r = 0.29, p < 0.01), impaciencia (r =
0.70, p < 0.001), e incapacidad para relajarse (r =
0.73, p < 0.001) (Mohr et al., 2006).
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En cuanto a la estructura factorial, los estudios
llevados a cabo (Merino et al., 2006; Mohr et al.,
2006), confirman la estructura bidimensional que
comentabamos previamente, con un componente
denominado irritacién cognitiva (ej. item: En casano
puedo dejar de pensar en los problemas del trabajo)
y otro llamado irritaciéon emocional (gj. ftem: Cuando
otras personas se dirigen a mi, reacciono de malas
maneras). Estos dos factores mantienen relacién
entre ellos, pero la evidencia empirica confirma
que se trata de dos dimensiones independientes y
permiten una valoracién global de la irritacién en
contextos laborales.

El Indice descriptivo del trabajo (Job Descriptive
Index, JDI) (Smith, Kendall, & Hullin, 1969)

Este instrumento proporciona informacién acerca
de la satisfaccién de las personas con su trabajo.
El Indice descriptivo del trabajo (JDI) fue for-
mulado en 1969 y revisado en 1985. Adn sigue
siendo un instrumento ttil para la evaluacién de
la satisfaccion laboral (Cavalcante Silva, 2004;
Marin-Garcfa, Giraldo-O’Meara, Martinez-Gé6-
mez, & Valero-Herrero, 2011; Salgado, Remeseiro,
& Iglesias, 1996; Schneider & Dachler, 1978).
El instrumento contiene 72 afirmaciones que se
distribuyen en partes desiguales entre las cinco
siguientes dimensiones: aspectos relacionados con
el trabajo propiamente dicho (18 items), compa-
fieros de trabajo (18 ftems), supervisién (18 items),
posibilidades de promocién (9 items) y salario (9
items). Se pide a los encuestados que indiquen si
una serie de atributos pueden ser considerados o
no como buenos descriptores de su trabajo actual,
donde el 1 indica que sf la describe, el 2 no la de-
scribe y el 3, indeciso. El JDI se caracteriza por ser
una prueba con una alta fiabilidad. Por ejemplo, en
el estudio de Salgado et al., (1996) se aportan los
siguientes datos de fiabilidad calculada mediante el
método de divisién por mitades con la correccién
de Spearman-Brown: en la dimensién satisfaccion
con el trabajo posee un valor de fiabilidad de 0.80,
en satisfaccion con los compafieros un valor de 0.81,
en la supervision 0.88, y finalmente en la promocién

un valor de 0.70.
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La Escala de autoeficacia ocupacional
(Occupational Self-Efficacy Scale, OSES)
(Rigotti, Schyns, & Mohr, 2008)

Este instrumento tiene una versién larga y otra corta.
La versién larga (Schyns & Collani, 2002) constaba
de veinte ftems procedentes de cuatro escalas dife-
rentes: la Escala de autoeficacia general (Sherer et al.,
1982), la Escala de autoeficacia generalizada (Schwar-
zer, 1994), la Escala de esperanza (Snyder et al., 1991)
y la Escala de competencia heuristica (Stiudel, 1988).
En un segundo momento los veinte items se redujeron
y quedd un instrumento configurado por ocho ftems.
Finalmente, la version tltima de solo seis ftems fue la
utilizada en este estudio.

Los ftems se valoran en una escala de seis grados
que van desde 1 (completamente en desacuerdo) a 5
(completamente de acuerdo). Una puntuacion alta en
la escala refleja un alto nivel de confianza personal
a la hora de hacer frente a las tareas laborales. El
proceso de adaptacién a los distintos idiomas ha
sido el de back-translation. Para el estudio actual la
version en espafiol fue proporcionada directamente
por uno de los integrantes que formaba parte del
equipo investigador.

Andlisis estadisticos

Para llevar a cabo el analisis de los datos se utilizo
el paquete estadistico SPSS versién 19. Las pruebas
aplicadas estidn directamente relacionadas con los
objetivos de este estudio. En concreto se aplicaron

Tabla 1.

Estadisticos descriptivos y valores alfa

procedimientos orientados a identificar la magni-
tud y direccién de las relaciones entre las variables,
tales como andlisis de correlaciones y analisis de
varianza para apreciar los resultados de los efectos
principales, asi como de las posibles interacciones
existentes. Por dltimo se llevo a cabo un anélisis
de regresion miltiple para dar mayor consistencia
a los resultados.

Resultados

Para la presentacion de los resultados obtenidos en
la investigacién vamos a estructuratlos en cuatro
diferentes apartados. En primer lugar presentaremos
los estadjisticos descriptivos; en segundo lugar, los
resultados obtenidos concernientes a las correlacio-
nes halladas entre las variables; seguidamente pre-
sentaremos los datos correspondientes a los an4lisis
de varianza, donde se aprecian los resultados de los
efectos principales asi como de las posibles inte-
racciones existentes; y finalmente se presentan los
resultados correspondientes al analisis de regresion.

En la Tabla 1 aparecen los estadisticos descrip-
tivos, donde se incluyen datos acerca de la consis-
tencia interna de cada una de las variables, obtenida
mediante el coeficiente alpha de Cronbach. Todas
las escalas ofrecen valores 6ptimos, excepto en el
caso de la satisfaccion con el salario (a0 = 0.32), por
lo que los resultados relativos a esta variable habra
que utilizarlos con prudencia. Como se aprecia en
los valores minimos y maximos, aparece una gran
variabilidad entre las respuestas dadas por los sujetos.

Variables N Minimo Maximo M DT o
1 Autoeficacia oc. 371 1 5 3.99 .59 0.79
2 Irritacién global 371 8 52 21.02 6.98 0.87
3 Irritacién emocional 372 1 6.8 2.51 1.24 0.86
4 Irritacién cognitiva 373 1 7 2.82 1.66 0.89
5 JDI-compafieros 351 0 54 38.59 11.67 0.86
6 JDI-trabajo 354 3 60 34.47 10.21 0.74
7 JDI-supervisiéon 350 0 54 38.09 13.00 0.88
8 JDI-promocién 353 0 42 19.89 15.95 0.86
9 JDI-salario 354 6 52 26.82 6.98 0.32
Fuente: elaboracién propia
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A continuacién en la Tabla 2 aparecen datos
correspondientes a las correlaciones obtenidas entre
cada una de las variables. Lo primero que podemos
observar es la alta correlacion existente entre la es-
cala de irritacion global y las dos subescalas que la
integran: r = 0.88, p < 0.01, en el caso de la irrita-
cién emocional yr = 0.81, p < 0.01, en el caso de la
irritacién cognitiva. Ademas también podemos ob-
servar correlaciones positivas y significativas entre
las distintas dimensiones del ] DI, a excepcién de la
dimension salario que no muestra ninguna relacién
significativa con ninguna de las dimensiones del
JDI ni con el resto de las variables: los dos tipos de
irritacion y la autoeficacia ocupacional.

En cuanto a los objetivos planteados en este es-
tudio, podemos confirmar de un modo parcial, que
existe una asociacion negativa entre autoeficacia ocu-
pacional y respuestas de irritacion laboral. En la Tabla
2 podemos observar como esta relacion se cumple
solo en el caso de la irritacién emocional, donde la
correlacién negativa alcanza un nivel significativo
(r = -0.15, p < 0.01). Por otro lado, la relacién
con la irritacién cognitiva no esté en linea con lo
planteado en el modelo teérico, ya que la relacién
obtenida no es significativa (r = 0.03), al igual que
sucede en el caso de la irritacién global (r = -0.08).

También podemos constatar como existe una
asoclacion positiva entre autoeficacia ocupacional vy
satisfaccion laboral. Esta afirmacién se cumple en
buena medida ya que la autoeficacia ocupacional
muestra relaciones positivas y significativas con sa-

TABLA 2.

tisfaccién con el trabajo en si mismo (r = 0.21,p <
0.01), con satisfaccién con la supervisién (r = 0.15,
p < 0.01) y con la satisfaccién con la promocién (r
= 0.14, p < 0.01). La satisfaccién con los compa-
fieros no presenta una correlacion estadisticamente
significativa (r = 0.08).

Finalmente, la satisfaccién con el salario mues-
tra una relacién nula (r = -0.01) con la variable au-
toeficacia ocupacional; este tipo de correlacion nula
también aparece entre la satisfaccion con el salario
y las tres siguientes dimensiones del JDI: satisfac-
cién con los compafieros (r = -0.04), satisfaccién
con la supervisién (r = -0.02) y satisfaccién con
la promocién (r = -0.01), lo cual nos hace pensar
que la variable satisfaccién con el salario muestra
un comportamiento verdaderamente atipico en
relacion con el resto de variables de satisfaccién
laboral. Ademas, tal como vefamos previamente,
esta dimension ofrece malos datos en fiabilidad con
la muestra utilizada.

Por otro lado, en cuanto al papel modulador
de la autoeficacia ocupacional podemos compro-
bar cémo entre los sujetos que presentan una menor
satisfaccion laboral, aquellos que tienen una mayor
autoeficacia ocupacional muestran niveles mds bajos
de irritacién. Sin duda este resultado es realmente
trascendente para el estudio que nos ocupa, dado
que permite profundizar en el posible rol modulador
de la autoeficacia ocupacional en las respuestas de
estrés en contextos laborales. Para analizar los re-
sultados correspondientes a esta tercera afirmacion

Matriz de correlaciones entre autoeficacia ocupacional, irritacion vy satisfaccion laboral

Variables 1 2 3 5 6 7 8 9

1 Autoeficacia oc. -

2 Irrit. global -0.08 -

3 Irrit. emocional -0.15%%  (0.88%* -

4 Trrit. cognitiva 0.03 0.81%%  0.43%*

5 JDI-comparieros 0.08 -0.10  -0.12% -0.04 -

6 JDI-trabajo 0.21%%* -0.07  -0.15%* 0.06 0.38%** -

7 JDI-supervisién 0.15%%* -0.02 -0.06 0.03 037**  0.41%** -

8 JDI-promocién 0.14%* -0.00 -0.03 0.04 0.13*%  0.26%*%  0.30%* -

9 JDI-salario -0.01 -0.02 -0.02 -0.00 -0.04 0.03 -0.02 -0.01 -
Nota: *p < 0.05; **p < 0.01
Fuente: elaboracién propia
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vamos a hacer una exposicion en tres apartados: por
un lado la irritacién global y por otro las dos dimen-
siones: la irritacién emocional y la irritacién cognitiva.

En primer lugar, en la Tabla 3 aparecen los
resultados correspondientes a la irritacién global.
Tal como vemos, no aparecen datos significativos
en los efectos principales, salvo en el caso de la
satisfaccion con compafieros (p < 0.05). Pero en

TABLA 3.

Andlisis de la interaccion entre irritacion global y satisfaccion

la interaccion aparecen datos significativos entre
todas las variables (p < 0.001), lo cual confirmaria
el efecto modulador de la autoeficacia ocupacional
sobre las respuestas del estrés laboral, concreta-
mente de irritacién global. En caso de insatisfaccién
laboral, aquellos sujetos con una mayor autoeficacia
ocupacional mostraron menores niveles de irrita-
cién laboral.

F Sig.
EFECTOS PRINCIPALES
Autoeficacia ocupacional 3.2 0.074
JDI satisfaccién comparieros 4.162 0.042*
JDI satisfaccién trabajo 0.206 0.65
JDI satisfaccién supervisién 0.611 0.435
JDI satisfaccion promocién 0.089 0.765
JDI satisfaccion salario 0.095 0.758
INTERACCION
Autoeficacia — S. compafieros 1654.2 0.000%**
Autoeficacia — S. trabajo 1651.7 0.000%**
Autoeficacia — S. supervisién 1585.9 0.000%#*
Autoeficacia — S. promocién 1615.17 0.000%**
Autoeficacia — S. salario 1665.7 0.000%**
Nota: *p < 0.05; **¥p < 0.001
Fuente: elaboracién propia
TaBLA 4.
Andlisis de la interaccion entre irritacion emocional y satisfaccién
F Sig.
EFECTOS PRINCIPALES
Autoeficacia ocupacional 4.99 0.026%*
JDI satisfaccién comparieros 3.867 0.05%
JDI satisfaccién trabajo 0.944 0.332
JDI satisfaccién supervisién 1.788 0.182
JDI satisfaccién promocién 0.96 0.757
JDI satisfaccién salario 0.562 0.454
INTERACCION
Autoeficacia — S. compafieros 1388.9 0.000%%*%*
Autoeficacia — S. trabajo 1382.4 0.000%**
Autoeficacia — S. supervisién 1357.2 0.000%**
Autoeficacia — S. promocién 1378.09 0.000%**
Autoeficacia — S. salario 1406.8 0.000%**

Nota: *p < 0.05; ***p < 0.001
Fuente: elaboracién propia
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A continuacién en la Tabla 4 aparecen los re-
sultados correspondientes a la irritacién emocional.
Tal como se puede apreciar, no aparecen datos
significativos en los efectos principales, salvo en el
caso de la satisfaccién con compafieros (p < 0.05)
y en la autoeficacia ocupacional (p < 0.05). Pero
en la interaccién aparecen datos significativos en-
tre todas las variables (p < 0.001), lo cual también
confirma el efecto modulador de la autoeficacia
ocupacional sobre las respuestas del estrés laboral,
concretamente de irritacion emocional. En caso
de insatisfaccién laboral, aquellos sujetos con una
mayor autoeficacia ocupacional serdn menos procli-
ves a mostrar altos niveles de irritacién emocional.

En la Tabla 5 aparecen los resultados corres-
pondientes a la dimension irritacién cognitiva. Tal
como vemos, no aparecen datos significativos en los
efectos principales, salvo en el caso de la variable
satisfaccién con el trabajo (p < 0.05). Pero en la
interaccién aparecen datos significativos en todas
las variables que integran la satisfaccién laboral (p
< 0.001), lo cual confirma el efecto modulador de la
autoeficacia ocupacional sobre las respuestas del es-
trés laboral, concretamente de la irritacién cognitiva.

Finalmente, incorporamos los resultados co-
rrespondientes a los andlisis de regresién, usando
la macro de SPSS ModProbe para analizar efectos
de moderacion, donde hemos podido identificar un

TABLA 5.

Andlisis de la interaccién entre irritacién cognitiva y satisfaccion

efecto significativo de moderacién por parte de la
autoeficacia de la relacion entre la satisfaccion con
el trabajo y la irritacién emocional (Anova de re-
gresion: F = 4.468; 3 ¢l; p < 0.01). Especificamente,
la moderacion es observada en el grupo de partici-
pantes con alta autoeficacia (p < 0.05), donde la
relacién entre satisfaccion con el trabajo e irritacién
emocional es significativamente mayor que en el
caso de los participantes con baja autoeficacia. De
esta manera, hemos podido identificar que el efecto
de modulacién de la relacién que se atribuye a la
autoeficacia va en la linea de moderar la fuerza de
las relaciones observadas entre la satisfaccion con
el trabajo y la irritacion.

Discusién

Una vez analizados los resultados podemos concluir
que el estudio arroja datos empiricos interesantes
para entender mejor la relacién entre autoeficacia,
satisfaccion e irritacion laboral. La primera conclu-
sién que podemos extraer es la existencia de una
asociacion negativa entre autoeficacia ocupacional
y respuestas de irritacién laboral. Tal como hemos
visto previamente, los resultados obtenidos apo-
yan esta afirmacion de forma parcial, ya que solo
en el caso de la irritacién emocional se aprecia una
relacién negativa y estadisticamente significativa;

F Sig.
EFECTOS PRINCIPALES
Autoeficacia ocupacional 0.437 0.509
JDI satisfacciéon compafieros 2.193 0.14
JDI satisfaccion trabajo 4.592 0.033*
JDI satisfaccién supervision 0.488 0.488
JDI satisfaccién promocién 0.128 0.289
JDI satisfaccion salario 0.165 0.686
INTERACCION
Autoeficacia — S. compafieros 980.32 0.000%**
Autoeficacia — S. trabajo 99.5 0.0007%**
Autoeficacia — S. supervision 946.9 0.000%**
Autoeficacia — S. promocién 962.7 0.000%**
Autoeficacia — S. salario 985.4 0.000%**

Nota: *p < 0.05; ***p < 0.001
Fuente: elaboracién propia
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mientras tanto, el resultado obtenido en el caso de
la irritacién global y de la irritacion cognitiva no llega
a ser significativo.

Este hecho puede ser debido a que la irritacion
cognitiva podria tener un componente positivo de
vinculacién con el trabajo, ya que el pensar en el
trabajo de forma recurrente no siempre tiene que
ser negativo y estar necesariamente vinculado a las
experiencias de estrés. De hecho, en otros estudios
previos llevados a cabo con la escala de irritacién
(Merino et al., 2006) ya se observa una relacién
més intensa entre la irritacién emocional y las res-
puestas de estrés. Esto nos hace pensar que ambos
componentes de la irritacién laboral, el emocional y
el cognitivo, no se comportan de la misma manera,
pero, en cualquier caso, si se confirma que la auto-
eficacia ocupacional muestra una relacién negativa
con el estrés laboral, cuando este es contemplado
en forma de irritacién emocional.

Una segunda conclusién importante es que
existe una asociacién positiva entre autoeficacia
ocupacional y satisfaccién laboral. Esta afirma-
cién se ve corroborada de forma contundente en
las siguientes variables: satisfaccion con el trabajo,
satisfaccion con la supervision y satisfaccién con
la promocién. Queda descolgada la variable satis-
faccion con los compaferos, donde se aprecia una
tendencia, asi como la satisfaccién con el salario.
En este tdltimo caso, tal como comentidbamos en
el apartado anterior, vemos que se trata de una
variable con un comportamiento alejado del resto
de variables.

Por tltimo, una tercera conclusién es que cuan-
do los sujetos presentan una menor satisfaccién
laboral, aquellos que tienen una mayor autoefica-
cia muestran niveles de irritacién mas bajos. De
este modo los resultados obtenidos en este estudio,
tanto en los anélisis de interaccién como en los de
regresion miltiple, confirman el efecto modulador
de la autoeficacia ocupacional tanto en la irritacion
global como en cada uno de sus dos componentes:
la irritacion emocional y la irritacion cognitiva.

Estos resultados nos permiten concluir que en
caso de que se produzca insatisfaccion laboral, los
sujetos con mayor autoeficacia ocupacional tien-
den a manifestar respuestas de irritacién menos

| UNIVERSITAS PsycHoLoGIcA | V.14 | No. 1

intensas, tanto a nivel cognitivo como emocional,
particularmente en este Gltimo caso, tal como
confirma el analisis de regresién. Este hecho tie-
ne, sin ninguna duda, una gran trascendencia a la
hora de entender el comportamiento dentro de las
organizaciones y deja la puerta abierta a posibles
intervenciones a nivel de formacién de personal,
con el objetivo de entrenar a los trabajadores en el
desarrollo de habilidades que les permitan mejorar
sus respuestas ante el estrés, como es el caso de la
mejora en autoeficacia ocupacional. Por tanto, los
datos correspondientes a esta tercera conclusién
estan en sintonia con estudios previos que analizan
el papel modulador de la autoeficacia profesional y
las conductas de afrontamiento que los empleados
muestran a la hora de dar respuesta a las demandas
laborales (Salanova et al., 2005). También van en
linea con otro estudio que comprueba la relacién
directa de la autoeficacia laboral con variables co-
mo la ejecucion y el bienestar fisico y psicoldgico
(Lubbers, Loughling, & Zweig, 2005).

Entre las posibles limitaciones de este estudio
podemos sefialar que, al utilizar medidas de auto-
informe, las medidas obtenidas pueden no reflejar
de un modo preciso la situacion real de los traba-
jadores, por lo que podrian utilizarse en investiga-
ciones futuras, medidas m4s objetivas como el nivel
de ejecucion. Ademas, el tamafio de la muestra no
es muy amplio para tratarse de una muestra multi-
ocupacional, por lo que en el futuro se podria incre-
mentar el nimero de sujetos o realizar estudios con
muestras de profesiones mas homogéneas.

En cuanto a las futuras lineas de investigacién
que este estudio deja abiertas, podrfamos destacar
la incorporacién del engagement a este conjunto
de variables consideradas, con el fin de ampliar el
abanico de respuestas ante el estrés que se pueden
manifestar en los escenarios laborales. Al parecer,
algunos estudios han encontrado relaciones positi-
vas entre engagement y la salud percibida (Bakker,
Albrecht, & Leiter, 2011), aunque la relacién con
la salud objetiva no est4 del todo clara. Ademas, la
profundizacion en el estudio de la relacion entre el
engagement y la irritacion laboral, en particular con
la cognitiva, tal vez podria aclarar algunos aspectos
que en este estudio quedan poco esclarecidos. Por
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Gltimo, otra posible linea de investigacién tendria
que ver con la incorporacién de variables relacio-
nadas con el disefio laboral, como por ejemplo la
autonomia o la posibilidad de participar en la toma
de decisiones; variables que afiadirian informacién
relevante acerca de cémo interaccionan las varia-
bles organizacionales con las de tipo personal.
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