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Resumen

El objetivo de este estudio es analizar el efecto modulador del optimismo en la
influencia del conflicto de rol sobre la satisfaccion laboral y el desempefio intra-rol. Se
plantea la hipotesis de que el conflicto de rol mostrard una influencia negativa sobre la
satisfaccion laboral y el desempefio, pero el efecto modulador del optimismo lo
reducira, convirtiendo en positiva esa influencia. La muestra esta compuesta 307
empleados del Personal de Administracién y Servicios de una Administracion Publica.
Los resultados confirman el efecto de modulacion total que transforma en positiva la
influencia del conflicto de rol sobre la satisfaccion laboral (efecto directo: -1.1375***;
efecto modulado .1610%*) y sobre el desempefio intra-rol (efecto mediacion modulada
.0543*). Los resultados del método Johnson-Newman revelan que a partir del valor 5,76
en los valores de optimismo en una escala entre 1 y 6, el efecto de modulacion deja de
ser significativo. Se concluye con una discusion de las implicaciones préacticas del

estudio, junto con las limitaciones y sugerencias para futuras investigaciones.

Abstract

The objective of this study is to analyze the modulating effect of optimism in the
influence of role conflict on job satisfaction and intra-role performance. The hypothesis
is that the role conflict will show a negative influence on job satisfaction and
performance, but the modulating effect of optimism will reduce it, turning this influence
into a positive one. The sample consists of 307 employees of the Administration and
Services Staff of a Public Administration. The results confirm the effect of total
modulation that transforms into positive the influence of role conflict on job satisfaction
(direct effect: -1.1375 *** modulated effect .1610 *) and on intra-role performance
(modulated mediation effect. 0543 *). The results of the Johnson-Newman method
reveal that from the value of 5.76 on the values of optimism on a scale between 1 and 6,
the effect of modulation is no longer significant. It concludes with a discussion of the
practical implications of the study, together with the limitations and suggestions for

future research.
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Introduccion
El optimismo es una de las fortalezas que proporciona un mayor bienestar a los

individuos. Esto implica un mayor grado de control personal, asi como la habilidad para
encontrar sentido a las experiencias de la vida (Seligman, 1998). Entre sus efectos
positivos, diversos estudios han hallado que esta variable tiene una influencia negativa
en los procesos de enfermedad, y aumenta la percepcion de calidad de vida, bienestar y

salud en general (Luthans y Youssef, 2007).

De acuerdo con estudios realizados, el optimismo se relaciona positivamente, con las
estrategias de afrontamiento favorables (planificacion, reinterpretacion positiva y
crecimiento personal, afrontamiento focalizado en el problema y afrontamiento
adaptativo) y, negativamente, con estilos de afrontamiento desadaptativos (centrado en
las emociones, negacion, distanciamiento conductual y consumo de sustancias)
(Martinez-Correa et al, 2006) De acuerdo con lo anterior, los sujetos optimistas suelen
presentar mejores habilidades de resolucion racional de problemas (Diener y Lucas,
1999).

Por todo esto, el estudio de la psicologia aplicada al ambito del trabajo y las
organizaciones ha comenzado a prestar atencion a este constructo en sus estudios como
parte del capital psicologico del empleado. Entendemos por capital psicologico el
constructo de orden superior que comprende esperanza, eficacia, resiliencia y
optimismo, representando un conjunto relevante de recursos personales para fomentar
resultados positivos en el trabajo y actuar como elemento amortiguador ante demandas

del entorno laboral (Luthans, Youssef y Avolio, 2007).

El optimismo es distintivo entre los recursos psicolégicos implicados en el capital
psicolégico porque implica expectativas positivas en el futuro que conducen a una
mayor orientacion hacia el logro y un sentido de control sobre los posibles eventos
futuros. Como tales, los niveles mas altos de optimismo deberian mover el enfoque
temporal del presente al futuro bajo la expectativa de que se obtendran resultados
positivos. En relacién con el desempefio, el optimismo esta relacionado principalmente
con la adaptabilidad a los cambios. Cuando ocurren transformaciones en el lugar de
trabajo, las expectativas futuras de optimismo deberian facilitar la apertura al cambio y
el comportamiento funcional, como la adquisicion de nuevos conocimientos (Griffin et

al., 2007). Ademas, la orientacién al logro y el sentido de control integrados en el
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optimismo motivarian a los empleados a ser sujetos activos en el proceso de

modificacion, a fin de contribuir a crear un mejor lugar de trabajo (Madrid et al., 2017).

Si bien los beneficios del optimismo son evidentes, es posible que aparezcan situaciones
importantes en las que las expectativas optimistas parezcan injustificadas y en las que la
atencion a la informacion positiva y el estilo de afrontamiento centrado en los
problemas de los optimistas pueden ser contraproducentes. La creencia de que es
posible controlar un evento es beneficiosa y positiva en situaciones donde se requiere
persistencia y tomar medidas preventivas activas (seguir un régimen de tratamiento o
practicar sexo seguro). Sin embargo, no todas las situaciones son controlables y, por lo
tanto, susceptibles de un enfoque centrado en el problema. En estos casos, es importante
reconocer la inutilidad de la busqueda de objetivos adicionales y la prudencia de retirar
esfuerzos (Ngan y Vong., 2018).

Algunos autores sugieren que hay situaciones en las que el optimismo puede no resultar
beneficioso (Held, 2002; Norem y Chang., 2002). Por ejemplo, algunos han especulado
que el comportamiento de riesgo puede ser mas comun entre los optimistas que los
pesimistas y que el optimismo puede reducir la probabilidad de que se tomen medidas
preventivas para evitar adversidades. Si uno cree que los resultados positivos son
probables, entonces existe poca necesidad de trabajar para prevenir un resultado
negativo. Sin embargo, no existe demasiada evidencia que apoye estos puntos de vista
(Gibson et al., 2004)

Con esto en mente, el objetivo de este trabajo consiste en analizar como los diferentes
niveles de optimismo modulan el efecto de una demanda de trabajo en la satisfaccion
laboral y en el desempefio laboral y conocer hasta qué punto el optimismo puede ser

beneficioso dentro de una organizacion.

Marco teorico
El capital psicologico se define como “el estado de desarrollo psicoldgico positivo de un

individuo que se caracteriza por: (1) tener confianza (autoeficacia) para asumir y hacer
el esfuerzo necesario para tener éxito en tareas desafiantes; (2) hacer una atribucion
positiva (optimismo) sobre el éxito ahora y en el futuro; (3) perseverar hacia los
objetivos y cuando sea necesario, redirigir los caminos hacia los objetivos (esperanza)

para tener éxito; y (4) cuando se esta incordiado por problemas y adversidades,



sostenerse y recuperarse (resiliencia) para lograr el éxito”. El capital psicologico integra
los 4 recursos, estos interactlan de forma conjunta y comparten el sentido de control,
intencionalidad y busqueda de objetivos, entre ellos tienen validez discriminatoria, por
ejemplo, la esperanza, la eficacia y el optimismo tienen predisposicion para ser
proactivos por naturaleza, mientras que la resiliencia suele ser reactiva y ocurre tras la
aparicion de una situacion negativa. Ademas, la esperanza y la autoeficacia comparten
principalmente un enfoque interno, mientras que el optimismo y la resiliencia estan mas

orientados hacia el exterior (Luthans et al. 2017).

El optimismo es el constructo del capital psicoldgico en el que esta centrada esta
investigacion Luthans et al. (2017) lo definen como un estilo explicativo positivo que
atribuye eventos positivos a causas personales, permanentes y generalizadas, e
interpreta eventos negativos en términos de factores externos, temporales y especificos
de la situacion. En contraste, un estilo explicativo pesimista atribuye los eventos
positivos a causas externas, temporales y especificas de la situacion, y los eventos
negativos a los personales, permanentes y generalizados (Luthans et al., 2015)
(Seligman, 1998). Dentro de la teoria de Demandas y Recursos Laborales, el optimismo
es entendido como un recurso personal que desempefia un papel similar al de los
recursos de trabajo (Bakker et al., 2017). El empleado optimista podria estar mas abierto
a las conductas estimulantes de los lideres y este optimismo ofreceria a los empleados la
confianza necesaria para tomar iniciativas y cambiar su entorno de trabajo. (Thun et al.,
2018).

En los ultimos afios se han publicado tantos estudios enmarcados en el modelo JD-R
(ver Figura 1) que ha evolucionado hasta convertirse en una teoria. Con la teoria JD-R,
es posible comprender, explicar y pronosticar el bienestar de los empleados y el
rendimiento laboral. (Bakker et al. 2013).

Segun la teoria, los diferentes contextos de trabajo o caracteristicas de éste pueden
dividirse en dos categorias diferentes: demandas y recursos laborales. Por lo tanto, la
teoria puede ser aplicada a todas las profesiones. Las demandas laborales hacen
referencia a aquellos aspectos fisicos, psicologicos, organizacionales o sociales del
trabajo que requieren un esfuerzo sostenido y conllevan costes fisioldgicos y psiquicos
(Demerouti et al., 2001). Aunque las demandas laborales no sean necesariamente

negativas pueden suponer un obstaculo cuando requieren un esfuerzo elevado y la



persona no se encuentra suficientemente recuperada (Meijman y Mulder., 1998). Los
recursos laborales se refieren a los aspectos fisicos, psicoldgicos, organizacionales o
sociales del trabajo que pueden reducir las exigencias del trabajo y los costes
fisioldgicos y psicologicos asociados, ser decisivos en la consecucion de los objetivos
del trabajo y estimular el crecimiento personal, el aprendizaje y el desarrollo (Bakker,
2011), (Bakker y Demerouti, 2007). Por lo cual, los recursos no sélo son necesarios
para hacer frente a las demandas del trabajo, sino que también tienen su propio efecto,
en los recursos laborales es donde se enmarca el capital psicolégico dentro de la teoria
JD-R (Bakker y Demerouti., 2017).

Aunque las demandas y los recursos laborales inician procesos distintos, pueden
también tener efectos conjuntos. La teoria JD-R propone que las demandas y los
recursos laborales interactian a la hora de predecir el bienestar laboral. Los recursos
pueden tener un efecto combinado sobre el bienestar, e intervenir indirectamente sobre
el rendimiento, amortiguando el impacto de las demandas en el estrés/malestar (Bakker
et al., 2005), (Xanthopoulou, Bakker, Dollard et al., 2007). Los trabajadores que
disponen de muchos recursos pueden afrontar mejor sus demandas laborales diarias.
Otra interaccion es aquella en la que las demandas amplian el impacto de los recursos
laborales en la motivacion/engagement. En este sentido, la investigacion indica que los
recursos laborales tienen mayor importancia e impacto en el engagement cuando existen
demandas elevadas. En resumen, la investigacion sobre el modelo JD-R indica que las
demandas y recursos laborales pueden interactuar entre si y tener un efecto
multiplicador sobre el bienestar del trabajador. (Bakker et al. 2010), (Bakker et al.
2007), (Hakanen, Bakker y Demerouti 2005).

El optimismo como recurso personal puede amortiguar el impacto de las demandas de
trabajo, dentro del modelo JD-R el conflicto de rol es entendido como una demanda de
trabajo (Bakker et al., 2017) que se produce cuando hay demandas y/o exigencias en el
trabajo gque son entre si incongruentes o incompatibles (Ironson, 1992; Sandman, 1992),
por expectativas divergentes dentro de la propia organizacién, por incompatibilidad
temporal, por conflicto con el propio sistema de valores y creencias y por conflicto entre
los distintos roles individuales (Peird, 2005). Otros han definido el conflicto de rol
como la presencia simultanea de expectativas contradictorias asociadas a un rol (Miles,
1977), (Van Sell y otros, 1981), (Mansilla, 2011).



La combinacion de demandas laborales y recursos de trabajo y personales afectan a la
satisfaccion laboral (Schaufeli, Bakker y van Rhenen, 2009; Trepanier, Fernet, Austin,
Forest y Vallerand, 2014), la cual ha sido definida de diferentes formas, muchas de
veces poniendo el foco solo en el componente afectivo y obviando los componentes
cognitivo y conductual. Una definicion clasica de Locke (1976) considera que la
satisfaccion laboral es un estado emocional positivo o placentero que resulta de la
percepcion subjetiva de las experiencias laborales de la persona. Otros autores creen que
es necesario un enfoque mas amplio de forma que la definen como una actitud o un
conjunto de actitudes desarrolladas por la persona hacia su experiencia y su situacion en
el trabajo. Dichas actitudes pueden referirse al trabajo en general o a facetas especificas
del mismo (Bravo, Peir6 y Rodriguez. 1996) ambas perspectivas pueden ser

complementarias.

Hace varios afos se ha comenzado a proponer una redefinicién que pretende estudiar la
satisfaccion laboral desde una perspectiva mas exacta, es decir, teniendo en cuenta el
componente cognitivo (ver Figura 2), ya que parece mas l6gico que la satisfaccion
laboral es dependiente de lo que los individuos sienten y piensan en relacién a su
trabajo. Desde esta perspectiva, se define como un estado interno que se expresa por la
evaluacion afectiva y/o cognitiva de las experiencias laborales de manera favorable o
desfavorable. (Brief 1998); (Hulin y Judge, 2003). Las respuestas conductuales tras esta
evaluacion quedan fuera de la definicion, ya que se consideran consecuencias de la
satisfaccion laboral. Es posible defender que la satisfaccion laboral es una cuestion que
depende de la personalidad de los trabajadores, por otra parte hay autores que postulan
que lo que realmente influye en el grado de satisfaccion es la interpretacion que se hace
de las circunstancias del ambiente de trabajo, interpretacion en la que intervienen tanto

las caracteristicas personales como los factores del entorno.

Tanto los recursos, como las demandas y la motivacion terminan influyendo en el
desempefio laboral, los trabajadores normalmente se involucran en dos tipos de

actuaciones en relacién con el desempefio: desempefio intra-rol y extra-rol.

El desempefio extra-rol comprende tareas relacionadas con la disposicion por llevar a
cabo acciones que no son explicitamente parte del trabajo o del puesto ocupado;
ayudando a otros, siguiendo normas o procedimientos de la organizacion aunque sea

personalmente inconveniente o favoreciendo los objetivos organizacionales. Las



actividades de desemperfio extra-rol se diferencian de las actividades de desempefio
intra-rol de varias formas importantes (Borman y Motowidlo, 1993). Primero, las
actividades intra-rol contribuyen de manera directa o indirecta al nucleo de la
organizacion. Sin embargo, las actividades extra-rol apoyan el entorno organizacional,
social y psicoldgico en el que ocurre el desarrollo de la tarea. En segundo lugar, las
actividades intra-rol son tan variadas como los diferentes trabajos que existen dentro de
la misma organizacion. Sin embargo, las actividades extra-rol son las mismas en
muchos o incluso en todos los trabajos. Tercero, las actividades intra-rol estan
determinadas por los roles o puestos que se ocupan dentro de la organizacion y se trata
de las actuaciones que los empleados realizan a cambio de un pago. Los
comportamientos extra-rol, sin embargo, no estdn determinados por los roles y no
suelen ser remunerados. (Goodman y Svyantek, 1999). ElI desempefio intra-rol ha sido
la variable utilizada en esta investigacion y se puede resumir como: aquellos resultados
y comportamientos requeridos oficialmente que sirven directamente a conseguir los

objetivos de la organizacién (Motowidlo y Van Scotter, 1994).
Teniendo en cuenta las variables descritas se proponen las siguientes hipdtesis:

e Hipdtesis 1. Habra una influencia negativa del conflicto de rol sobre la
satisfaccion laboral.

e Hipdtesis 2: El optimismo tendrd un efecto modulador sobre las variables
anteriores que modificara la influencia.

e Hipdtesis 3: El efecto modulador del optimismo terminara afectando al

desempefio intra-rol.

Metodologia

Muestra

En esta investigacion se ha utilizado una muestra de 307 empleados del personal de
administracion y servicios de una administracion publica andaluza. Las edades de la
muestra estaban comprendidas entre 30 y mas de 60 afos, los intervalos mas
representativos de 46 a 50 (31.3%), de 51 a 55 (32.7%) y de 56 a 60 (12.7%), un 76.7%
de la muestra tenia una edad comprendida entre los 46 y 60 afios. En cuanto al sexo
encontramos un 51.6% de varones frente a un 48.4% de mujeres, lo que nos lleva a

contar con una muestra equilibrada en cuanto a sexos. El régimen juridico de la muestra



es de un 92.9% funcionarios de carrera, 4.7% funcionarios interinos, 2.1% laborales
fijos y 0.3% personal eventual, siendo un 77% operativos, 15.9% predirectivos y 7.1%
directivos. El tipo de estudios que posee la muestra son 3.2% estudios primarios, 7.1%
estudios secundarios, 23% bachiller o fp, 25% diplomatura, 29.8% licenciatura o grado,
10% master o diploma avanzado y 1.2% doctorado y en cuanto a los turnos de trabajo el

89.1% trabajan en turno de mafana y el 10.9% en turno de tarde.

Procedimiento
En primer lugar se llevo a cabo la aprobacion por el comité Bioética de la Universidad

de Almeria, tras esto se hicieron reuniones con el equipo de direccion de la
Administracion Publica y la invitacion a participar a todo el personal de administracion
de la Administracion Publica, Después se realizé la cumplimentacion electronica del
cuestionario durante la jornada laboral, en la cual en todo momento varios miembros del

equipo de investigacion estaban disponibles para resolver dudas.

Para probar la hipoétesis, utilizamos la macro Process (modelo 7, modelo de mediacion
moderada) para SPSS elaborado por Hayes (2013), a través del cual se realizaron

calculos para la mediacion moderada en el programa estadistico SPSS 25.0.

Instrumentos
La variable optimismo fue medida con la versién en castellano de la Escala de Capital

Psicoldgico de Luthans et al. (2007), PCQ-12, adaptada por Ledn-Pérez et al. (2015). La
escala esta compuesta por 12 items con formato de respuesta tipo Likert, desde “1:
totalmente en desacuerdo” hasta “6: totalmente de acuerdo”. Ejemplo, “Siempre miro

el lado positivo de las cosas relacionadas con el trabajo”. El coeficiente Alfa de
Cronbach es de 0.91.

El conflicto de rol estd medido con la version en castellano del Cuestionario de estrés
de rol de Ritzo, House y Lirtzman (1970), adaptado por Peird, Melia, Torres y Zurriaga,
(1986). El cuestionario para evaluar esta dimension consta de 8 items con escala de
respuesta tipo Likert, desde “I: muy en desacuerdo” hasta “5: muy de acuerdo”.
Ejemplo, "Tengo que saltarme una regla o norma para realizar mis tareas”. El
coeficiente Alfa de Cronbach es de 0.86.

La satisfaccion laboral se midio con The Job Satisfaction Scale (Warr, Cook, & Wall,

1979). Con una escala de respuesta tipo Likert, desde “1: muy insatisfecho” hasta “7:
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muy satisfecho”. Ejemplo, “Cual es el grado de satisfaccion con su trabajo en su

conjunto”. El coeficiente Alfa de Cronbach es de 0.91.

La variable desempefio Intra-rol fue medida con la Escala de Goodman y Svyantek
(1999), adaptada por Hernandez-Vargas et al. (2014). Un cuestionario compuesto por 6
items. Ejemplo “Logramos los objetivos de trabajo”, con un formato de respuesta tipo
Likert donde “I1: Totalmente en desacuerdo” hasta “5: Totalmente de acuerdo’ y con

un coeficiente Alfa de Cronbach de 0.93

Analisis de datos
Todos los anélisis de datos se realizaron con SPSS 25. Después de calcular los datos

descriptivos, se realizaron las alfas de Cronbach y las relaciones de orden cero entre
todos los constructos, la mediacion y los andlisis de moderadores. La figura 1 muestra el
modelo conceptual probado en el estudio actual. Como en Cristea et al. (2013), se
realiza un analisis de mediacion de pasos multiples donde el efecto del conflicto de rol
en el desempefio intra-rol estd mediado por la satisfaccion laboral. Ademas, el modelo
también incluye el efecto del optimismo como moderador de la relacion entre el
conflicto de rol y la satisfaccion laboral de los empleados. Los analisis de mediacién y
moderacion se realizaron con el procedimiento no paramétrico de bootstrapping para
estimar los efectos directos e indirectos utilizando el paquete PROCESS (Hayes, 2013).
Como este modelo conceptual especifico no esta cubierto en PROCESS, seguimos la
sugerencia de Hayes y realizamos primero el analisis de mediacion de maultiples pasos
del efecto del conflicto de rol en desempefio intra-rol, con satisfaccion laboral y
optimismo como mediador y moderador, respectivamente (Modelo 7 en PROCESS).
Los efectos indirectos y condicionales se consideraron significativos si los intervalos de
confianza (IC) del bootstrap corregidos con un sesgo del 95% para esos efectos basados
en 10,000 muestras bootstrap no incluyeron cero. Los tamafios del efecto de la
mediacion se calcularon utilizando el efecto indirecto completamente estandarizado
(abcs; Preacher & Kelley, 2011) y proporcionaron intervalos de confianza de arranque
del 95% BaC. Esta medida del tamafio del efecto se basa en el producto de betas para
las rutas a y b, y puede interpretarse como el cambio esperado en la variable
dependiente (por ejemplo, desempefio intra-rol) por cambio de unidad en las variables
de prediccion (por ejemplo, conflicto de rol) que ocurre indirectamente a través del
mediador (por ejemplo, satisfaccion laboral). Por ultimo, se utiliz6 la técnica de

Johnson-Neyman (Hayes & Matthes, 2009) para derivar el valor del moderador (es
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decir, las puntuaciones de optimismo) en las que el efecto de la variable predictiva (es
decir, las puntuaciones de conflicto de rol) cambia entre estadisticamente significativo y
no significativo a un nivel alfa de .05.

Resultados
La tabla 1 muestra los datos descriptivos, las consistencias internas obtenidas para cada

escala y las correlaciones entre las medidas en el estudio actual. Los puntajes promedio
de los participantes en el conflicto de rol, el desempefio intra-rol, el optimismo y la
satisfaccion laboral general fueron superiores al punto medio de la escala. Las
consistencias internas de las escalas oscilaron entre .86 (conflicto de rol) y .93

(desempefio intra-rol) y fueron similares a la evidencia previa con estos instrumentos.

Tabla 1

Descriptivos, Consistencia Interna y Correlaciones

M SD a 2 3 4
1.Conflicto de Rol 2,61 ,90 .86 -,35** -, 32%* -,40%*
2.Desempefio Intra-rol 4.85 1,04 93 ,49** ,52%*
3.0ptimismo 4.39 1,10 91 ,58**
4 Satisfaccién Laboral General 5.35 1,41 91

Se realiz6 un analisis de mediacion de multiples pasos de la relacion entre el conflicto
de rol y el desempefio intra-rol con la satisfaccion laboral como mediador (ver Figura
3). La Tabla 2 muestra los resultados de los modelos probados en este analisis de
mediacion. Segun el Modelo 1 los analisis de la moderacion muestra como el efecto del
conflicto de rol en la satisfaccion laboral es negativo y significativo, como el optimismo
tiene un efecto positivo pero no significativo y como la interaccion de Conflicto de Rol
y Optimismo transforma este efecto en positivo y significativo (interaction coefficient:
Conflicto de Rol x Optimismo = .016, SE = .05, p > .001).

Segun el segundo modelo se comprueba que el conflicto de rol tiene una influencia
negativa y significativa sobre el desempefio intra-rol y se muestra la influencia positiva

y significativa de la satisfaccion laboral sobre este.
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El indice de mediacion moderada presenta los efectos indirectos generales y especificos.
Los resultados mostraron el efecto de mediacion modulada del Optimismo sobre el
Desempefio intra-rol. Los efectos indirectos y condicionales se consideraron
significativos ya que los intervalos de confianza (IC) del bootstrap corregidos con un
sesgo del 95% para esos efectos basados en 10,000 muestras bootstrap no incluyeron
cero. Los resultados mostraron una mediacion significativa, con un IE total de .0543 (IC
del 95% BC de .0002 a .1018)

Tabla 2

Analisis de Mediacion de Multiples Pasos

Modelo 1 (Sat. Lab) Coeficient SE p
X (Conflicto de rol) -1.13 .26 .000
W (Optimismo) 21 .16 194
Int. (XxXW) .16 .05 .006
Constant 5.57 .80 .000
R’=.4358
F=80.07, P=.000
Modelo 2 (Desempefio Intra-rol) Coeficient SE p
X (Conflicto de rol) -17 .06 .004
M (Sat. Lab.) .33 .03 .000
Constant 3.51 .32 .000
R’=.2022
F=60.40, P=.000
Indice Mediacion Moderada BootLLCI BootULCI
Optimismo (Index): 0543 .0002 .1018

Los resultados del método Johnson-Neyman revelan que a partir del valor 5,76 en los
valores de optimismo en una escala entre 1 y 6, el efecto de modulacion deja de ser
significativo.

Tabla 3

Método Johnson-Neyman

Johnson-Neyman Technique

Optimism Coeficient P
1,00 -,973 .000
1,25 -,936 .000
1,50 -896 .000
1,75 -,855 .000
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2,00 -815 .000

2,25 -775 .000
2,50 -, 735 .000
2,75 -,694 .000
3.00 -,654 .000
3.25 -,614 .000
3,50 -.574 .000
3.75 -,533 .000
4,00 -,493 .000
4,25 -,453 .000
4,50 -413 .000
4,75 -.372 .000
5,00 -,332 .000
5,25 -,292 .009
5,50 -,252 .088
5,75 -,209 .051
6,00 - 171 142

Conclusiones
El principal objetivo de este trabajo ha sido analizar las condiciones en las cuales el

conflicto de rol ve modificada su influencia sobre la satisfaccion laboral y el desempefio
intra-rol, por efecto modulador del optimismo. Mas especificamente nuestras hipotesis
proponen en primer lugar la influencia negativa del conflicto de rol sobre la satisfaccion
laboral. En segundo lugar, como el optimismo tendra un efecto modulador modificando
el anterior efecto entre variables. Por Gltimo, este efecto modulador acabara afectando al
desempefio intra-rol de los empleados. Los resultados obtenidos en este estudio de
investigacion apoyaron claramente estas hipétesis. En consecuencia, se confirmo el
papel modulador del optimismo a la hora de transformar la influencia del conflicto de
rol sobre la satisfaccion laboral y la conducta extra-rol de negativa en positiva. La
confirmacion de estos resultados tiene implicaciones tedricas y practicas que se analizan
a continuacion, junto con limitaciones que podrian ser insumos para estudios de

investigacion adicionales sobre estos temas.
Implicaciones tedricas y préacticas

Desde la Teoria J-DR (Bakker y Demerouti., 2013) se propone el capital psicolégico
como un recurso personal en interaccion con los recursos laborales capaz de predecir el
bienestar laboral y el rendimiento. Los resultados encontrados en esta investigacion
siguen los hallazgos de los investigadores mencionados y ponen de manifiesto el papel

fundamental del optimismo como parte del capital psicologico (Luthans et al., 2017) a

14



la hora de amortiguar el impacto de las demandas laborales y de predecir la satisfaccion

y el rendimiento.

En este estudio hemos encontrado que el optimismo es un recurso personal esencial a la
hora de afrontar los efectos negativos del conflicto de rol, ademéas de determinar que no
todos los niveles de optimismo tienen porque ser positivos, ya que cuando el nivel de
optimismo es demasiado elevado pierde el efecto en la reduccion del conflicto de rol,
podemos entender entonces que un optimismo irreal puede no ser beneficioso y debe
tenerse en cuenta a la hora de llevar a cabo intervenciones en la mejora de este recurso
personal. También puede ser importante seguir profundizando en los efectos que como
consecuencia de la relacion de ambas variables se producen sobre los estados cognitivos
y afectivos, ya que ellos influyen en las conductas de los empleados, pudiéndose lograr
mejorar la calidad ademas de incrementar el bienestar de estos.

Limitaciones del estudio

En primer lugar, el estudio se realiza dentro de un ambito especifico como es la
administracion publica y no todas sus caracteristicas son extrapolables a otros tipos de
organizaciones; en segundo lugar existen limitaciones respecto del método que se ha
utilizado, ya que el presente estudio se ha realizado mediante la contestacion de
cuestionarios por parte de los empleados que han participado, sin que se hayan utilizado
otro tipo de instrumentos que habrian aportado una informacion complementaria. No
obstante, los resultados del estudio nos permiten realizar un analisis de las variables
objeto de estudio en esta organizacion, siendo muy interesantes como punto de partida

para siguientes investigaciones.
En futuras investigaciones

Seria interesante utilizar instrumentos complementarios, como entrevistas personales a
los empleados y observacion de la organizacion, ademas de realizar estudios pre-post
con intervenciones en la mejora de la capacidad del optimismo ya que aportarian una
mayor informacién para hacer un analisis en mayor profundidad, incluso también
realizar estudios de los rasgos de personalidad que determinan el pensamiento optimista
y su influencia en la satisfaccion laboral, ademas de realizar analisis con bases de datos

del &mbito privado para cotejar los resultados con el entorno pablico.
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Figura 3. Andlisis de mediacion de mdaltiples pasos.
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