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RESUMEN
Este trabajo de investigación tuvo como objetivo analizar si el cinismo organizacional es diferente de acuer-
do con el sexo, el año de nacimiento, la antigüedad y la escolaridad de los empleados operativos que laboran 
en una empresa de manufactura de Ciudad Juárez. El estudio fue de tipo cuantitativo, no experimental, 
transversal y descriptivo. Se aplicó un instrumento de 6 ítems que valoró el cinismo del empleado a una 
muestra no probabilística por conveniencia de 102 empleados operativos que laboran en la industria ma-
nufacturera. Se realizó análisis de varianza (ANOVA), considerándose como variables el sexo, el año de 
nacimiento, la antigüedad y la escolaridad de los sujetos de estudio. Los resultados revelan que no existen 
diferencias significativas de acuerdo con sexo, el año de nacimiento y la antigüedad, y por otra parte se 
encontraron diferencias significativas con la variable de escolaridad. En conclusión, se encontró que entre 
menos escolaridad posean los empleados, estos son más cínicos que aquellos que cuentan con estudios 
superiores.

PALABRAS CLAVE: Cinismo; sexo; año de nacimiento; antigüedad; escolaridad.

ABSTRACT
This research work aimed to analyze whether organizational cynicism is different according to the sex, year 
of birth, seniority and schooling of operational employees working in a manufacturing company in Ciudad 
Juarez. The study was quantitative, non-experimental, transversal and descriptive, and a 6-item instrument 
was applied that assessed employee cynicism to a non-probabilistic sample for the convenience of 102 op-
erational employees, who work in the manufacturing industry. Analysis of variance [ANOVA] was carried 
out considering as variables the sex, year of birth, seniority and schooling of the study subjects. The results 
reveal that there are no significant differences according to sex, year of birth and seniority.  Otherwise, 
significant differences were found with the schooling variable. In conclusion, it was found that the less 
schooling employees have, these are more cynical, than those with higher education.
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I. INTRODUCCIÓN

Hoy en día las organizaciones se enfrentan constan-
temente a cambios desafiantes para alcanzar sus obje-
tivos y permanecer en un contexto competitivo, en el 
cual en ocasiones las empresas se ven en la necesidad 
de disminuir el personal como una alternativa viable 
para su entorno. Sin embargo, de un tiempo a la fecha 
el mundo organizacional globalizado ha impactado en 
los trabajadores, provocando en estos una reducción 
en la confianza para con el empleador, aumentando el 
recelo, la suspicacia y la decepción [1]. Además, duran-
te los últimos años se han presentado cambios signi-
ficativos en la tecnología, la información, la comuni-
cación y la sociedad, en particular en las cuestiones 
demográficas, impactando considerablemente en el 
mundo laboral [2, 3]. 

Maslach [4] y Aguilar, Rodríguez y Salanova [5] refieren 
que el cinismo representa una actitud negativa, progre-
siva o excesivamente apática a diversos aspectos del 
trabajo, como tareas y objetivos organizacionales. Este 
comportamiento se puede desarrollar cuando hay un 
exceso de preocupación o bien cuando el empleado 
realiza diversas actividades a la vez. Por otra parte, se 
piensa que el trabajador tiene la creencia que ha falla-
do con los principios de honestidad y justicia, por lo 
que le nace el desinterés por realizar sus actividades, 
reaccionando a la defensiva a causa de una sobrecarga 
de trabajo, largas horas de actividades, recompensas no 
cumplidas y falta de liderazgo [1, 6].

En la literatura es posible identificar tres facetas del 
cinismo: creencia, afecto y comportamiento. Con res-
pecto a la primera, hace referencia a la opinión de que 
la empresa carece de integridad, que es injusta y que 
esta es utilizada a conveniencia de la firma. La segunda 
está representada por emociones negativas: las perso-
nas cínicas experimentan angustia, disgusto e incluso 
vergüenza cuando piensan en la empresa. Finalmente, 
en la tercera, los empleados pueden utilizar el humor, 
especialmente de forma sarcástica, para expresar sus 
actitudes cínicas, es decir, constantemente pueden ha-
cer comentarios pesimistas sobre el futuro de la orga-
nización [7].

Las personas cínicas se pueden caracterizar por sen-
tir frustración, desilusión, desprecio y desconfianza 
e incluso hablan mal de la organización una vez que 
se sienten traicionadas, por lo que tienen la sensación 

de que su trabajo no tiene valor alguno [8]. Además los 
empleados buscan la forma de reducir la cantidad de 
tiempo que pasan en el entorno laboral y por ende su 
desempeño será bajo [4, 9].

Chiaburu, Peng, Oh, Banks y Lomeli [10] refieren que 
últimamente en el entorno laboral se han incrementa-
do cada vez más las actitudes cínicas, especialmente en 
áreas de trabajo donde prevalece la desconfianza, es-
cándalos y comportamientos oportunistas y que como 
consecuencia baja el rendimiento, la satisfacción en el 
trabajo y el compromiso organizacional de los emplea-
dos para con la firma. No obstante,  Brandes y Das [11] 
indican que el cinismo puede mejorar el rendimiento, 
especialmente cuando hay una necesidad de desafiar y 
cambiar procedimientos de forma radical. Sin embargo, 
los trabajadores que presentan un alto nivel de cinismo 
tienden a ausentarse, abandonar la organización, cam-
biar de trabajo e incluso dejar temprano sus activida-
des, es decir, no existe disposición alguna. Además, es 
de resaltar que hay características, como la edad, que 
muestran que los empleados más jóvenes tienden a 
ser más cínicos al principio de la carrera laboral y con 
respecto al sexo se considera que los hombres son más 
cínicos que las mujeres [4]. Algunos individuos cínicos 
piensan constantemente que existen motivos ocultos 
para las acciones y se caracterizan por cuestionar las 
decisiones que toma la alta gerencia [7].

De acuerdo con lo anterior, este trabajo de investiga-
ción busca analizar si el cinismo organizacional es di-
ferente de acuerdo con el sexo, el año de nacimiento, 
la antigüedad y la escolaridad de los empleados opera-
tivos que laboran en una empresa de manufactura de 
Ciudad Juárez.

II. METODOLOGÍA

El diseño de esta investigación es de tipo cuantitativo, 
no experimental, transversal y descriptivo. La muestra 
fue no probabilística y se realizó un muestreo por con-
veniencia a trabajadores que laboran en una empresa 
de manufactura de Ciudad Juárez, considerando como 
sujetos de estudio a 102 empleados de nivel operativo. 
Como técnica de recolección de datos se utilizó una 
encuesta, la cual se aplicó directamente a cada uno de 
los participantes en su entorno laboral. 

El instrumento integró 6 ítems (Tabla 1) con un for-
mato tipo Likert de cinco puntos con opciones a res-
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ponder: nunca, muy pocas veces, algunas veces, casi 
siempre y siempre. El cinismo del empleado se midió a 
través de la escala propuesta por Maslach y Jackson [9]. 
Hernández, Fernández y Baptista [12] señalan que cada 
instrumento de medición deberá de exhibir un porcen-
taje de fiabilidad aceptable que en este caso el coefi-
ciente de Cronbach presenta un 0.750, lo cual indica 
que el instrumento se considera fiable. Además, se inte-
graron a este algunos factores demográficos tales como 
sexo, año de nacimiento y antigüedad. Asimismo, se 
utilizó la herramienta estadística SPSS para el análisis 
e interpretación de los datos tanto descriptivos como 
inferenciales referente a los resultados recabados.

TABLA 1.
Ítems de la Escala de Cinismo del Empleado

CE1 Desde que comencé este trabajo he ido perdiendo el 
interés en él.

CE2 He ido perdiendo el entusiasmo.
CE3 Solo quiero hacer mis actividades y que no me molesten.
CE4 Me burlo de mí mismo pensando que mi trabajo sirve 

para algo.
CE5 Dudo sobre el valor de lo que realizo.
CE6 Siento que mis actividades no sirven para nada

Fuente: Elaboración propia a partir de Maslach y Jackson [9].

En este trabajo de investigación se proponen las si-
guientes hipótesis:

H0 a: El cinismo organizacional no es distinto en rela-
ción con el sexo.

H0 b: El cinismo organizacional no es distinto en fun-
ción del año de nacimiento.

H0 c: El cinismo organizacional no es distinto en rela-
ción con la antigüedad. 

H0 d: El cinismo organizacional no es distinto en fun-
ción de la escolaridad.

Para probar dichas diferencias, se utilizó el análisis de 
varianza de un factor, herramienta que permite iden-
tificar si existen o no diferencias significativas en los 
distintos grupos.

III. RESULTADOS Y DISCUSIÓN

En la Tabla 2 se presenta las características demográ-
ficas de los sujetos de estudio, donde el 63.7% corres-
ponde a hombres, mientras que el 50% concierne a las 
personas nacidas entre 1960 y 1980, es decir, que perte-
necen a la denominada generación X, el 52% de los su-

jetos manifesta tener entre 1 y 5 años de antigüedad en 
la organización, mientras que el 52.9% son empleados 
que cuentan con estudios menor a bachillerato.

TABLA 2.
Estadísticos Descriptivos de Cinismo del Empleado n=102

Característica No. de 
personas %

Sexo 
Femenino 37 36.3
Masculino 65 63.7

Año de nacimiento
Antes de 1960 5 4.9
Entre 1960 y 1980 51 50.0
Entre 1981 y 1999 44 43.1
Después del año 2000 2 2.0

Antigüedad 
Menor a 1 año 14 13.7
De 1 año a 5 años 53 52.0
De 6 a 10 años 22 21.6
De 11 a 15 años 11 10.8
De 16 a 20 años 0 0.0
De 20 años en adelante 2 2.0

Escolaridad 
Menor a bachillerato 54 52.9
Bachillerato 30 29.4
Carrera técnica 6 5.9
Carrera profesional no terminada 6 5.9
Otros 6 5.9

Fuente: Elaboración propia.

En la Tabla 3 se muestran los descriptivos de la variable 
cinismo del empleado, en donde se observa que el valor 
mínimo fue de 1 en todos los casos, mientras que el 
valor máximo fue de 5, a excepción de los ítems 1 y 5. 
Respecto a la media, la más alta fue del 2.34 en el ítem 
3: “Solo quiero hacer mis actividades y que no me mo-
lesten”, por lo que los sujetos indicaron que casi nunca 
los interrumpen al momento de realizar las actividades, 
dado que estos desean estar concentrados en las tareas 
y no ser molestados. El ítem con la media más baja es el 
6: “En mi trabajo siento que mis actividades no sirven 
para nada”, con un valor del 1.39, lo cual indica que 
los trabajadores perciben que las tareas que realizan no 
tienen sentido y mucho menos son importantes.
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TABLA 3.
Estadísticos Descriptivos de Cinismo del Empleado n=102

Ítems Mínimo Máximo Media Desviación 
estándar

1. Desde que comencé mi 
trabajo he ido perdiendo 
el interés en él.

1 4 1.70 .920

2. En mi trabajo he ido 
perdiendo el entusiasmo.

1 5 1.83 .924

3. Solo quiero hacer mis 
actividades, que no me 
molesten.

1 5 2.34 1.411

4. Me burlo de mí mismo 
pensando que mi trabajo 
sirve para algo.

1 5 1.53 .972

5. En mi trabajo dudo 
sobre el valor de lo que 
realizo.

1 4 1.47 .805

6. En mi trabajo siento 
que mis actividades no 
sirven para nada.

1 5 1.39 .834

Fuente: Elaboración propia.

Para valorar las diferencias significativas a nivel cons-
tructo, se construyó un índice de cinismo del emplea-
do. Se procedió a realizar un Análisis Factorial Explo-
ratorio (AFE) y los datos revelaron que el KMO fue de 
0.718, es decir, el índice es superior al punto de cor-
te, en tanto que el Test de Esfericidad de Barlett tuvo 
una p=0.000 con una Chi-cuadrada de 215.913 con 15 
grados de libertad (g.l.). Posteriormente se procedió a 
realizar el análisis de varianza de un factor. Los resulta-
dos revelan que no existen diferencias estadísticamente 
significativas en el cinismo, con base en las variables 
de sexo, año de nacimiento y antigüedad. Por el con-
trario, se encontraron diferencias significativas entre 
los grupos a partir de la escolaridad, la cual se clasifica 
en cinco grupos: 1-menor a bachillerato, 2-bachillera-
to, 3-carrera técnica, 4-carrera profesional terminada 
y 5-otros. En la Tabla 4 se muestran los resultados del 
análisis de varianza, con un nivel p=0.010.

TABLA 4.
Prueba de ANOVA Entre los Grupos Respecto al Cinismo 

con Base en la Escolaridad
Suma de 

cuadrados g.l. Media 
cuadrática F Sig.

Entre 
grupos

12.871 4 3.218 3.542 .010

Dentro de 
los grupos 

88.129 97 .909

Total 101.000 101
F = prueba de Fischer. Sig. = significancia. Fuente: Elaboración propia. 

Como se muestra en la Tabla 5, de acuerdo con la prue-
ba Tukey existen diferencias estadísticamente signifi-
cativas entre los grupos 1 y 2, no así en los 3, 4 y 5, es 
decir, los trabajadores que tienen menos estudios aca-
démicos son más cínicos que los empleados que están 
más preparados profesionalmente.

TABLA 5.
Comparaciones Múltiples de Acuerdo con la Prueba Tukey 

del Cinismo Basadas en la Escolaridad

(I) (J) Diferencias 
de medias 

(I-J)
Error 

estándar Sig.
95% Intervalo de 

confianza

Escolaridad Límite 
inferior

Límite 
superior

1 2 -.73827501* .21704833 .008 -1.3416165 -.1349335
3 .28987868 .41018279 .955 -.8503295 1.4300869
4 .01187403 .41018279 1.000 -1.1283342 1.1520822
5 -.45091775 .41018279 .806 -1.5911260 .6892905

2 1 .73827501* .21704833 .008 .1349335 1.3416165
3 1.02815369 .42627446 .121 -.1567854 2.2130928
4 .75014904 .42627446 .403 -.4347901 1.9350882
5 .28735726 .42627446 .962 -.8975819 1.4722964

3 1 -.28987868 .41018279 .955 -1.4300869 .8503295
2 -1.0281536 .42627446 .121 -2.2130928 .1567854
4 -.27800465 .55031796 .987 -1.8077545 1.2517452
5 -.74079643 .55031796 .663 -2.2705463 .7889534

4 1 -.01187403 .41018279 1.000 -1.1520822 1.1283342
2 -.75014904 .42627446 .403 -1.9350882 .4347901
3 .27800465 .55031796 .987 -1.2517452 1.8077545
5 -.46279178 .55031796 .917 -1.9925416 1.0669581

5 1 .45091775 .41018279 .806 -.6892905 1.5911260
2 -.28735726 .42627446 .962 -1.4722964 .8975819
3 .74079643 .55031796 .663 -.7889534 2.2705463
4 .46279178 .55031796 .917 -1.0669581 1.9925416

*La diferencia de medias es significativa a un nivel 0.05. Fuente: Elabora-
ción propia.

IV. CONCLUSIONES

Con el paso del tiempo, el cinismo se ha incremento de 
manera significativa en las empresas, pues esta variable 
es considerada como una actitud negativa que conduce 
a resultados no deseados, a una menor lealtad y bajo 
rendimiento, por lo que atribuye a la desconfianza, es-
cándalos y comportamientos oportunistas [13].

En este trabajo de investigación se tuvo como objeti-
vo analizar si el cinismo organizacional es diferente de 
acuerdo con el sexo, año de nacimiento, antigüedad y 
escolaridad de los empleados operativos que laboran 
en una empresa de manufactura ubicada en Ciudad 
Juárez. Los resultados indican que no existen diferen-
cias significativas estadísticamente de acuerdo con las 
variables sexo, año de nacimiento y antigüedad. No 
obstante, se encontró que el cinismo de los empleados 
es estadísticamente significativo con la escolaridad de 
los sujetos, especialmente en aquellos que tienen me-
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nos estudios, es decir, los trabajadores que cuentan con 
una preparación académica inferior a bachillerato son 
más cínicos que aquellos que cuenten con grados aca-
démicos superiores. Por tanto, se rechaza la hipótesis 
H0 d: El cinismo organizacional no es distinto en fun-
ción de la escolaridad.

Queda patente que en los últimos años se ha destacado 
que la conducta del cinismo puede darse a manera de 
defensa de los empleados y que dicha actitud de pe-
simismo y desesperanza hacia cambios organizaciona-
les puede afectar de manera negativa y ocasionar, en 
consecuencia, bajo rendimiento en el área laboral. Esta 
reacción de defensa puede deberse a los pocos conoci-
mientos y preparación con la que cuentan los trabaja-
dores para actuar ante diversas eventualidades que se 
presentan en el entorno laboral y, por ello, les resulta 
mejor actuar de forma cínica.

En general, se puede decir que los empleados menos 
preparados profesionalmente son mas cínicos que 
aquellos trabajadores que lo están. Para futuras inves-
tigaciones se recomienda integrar muestras probabilís-
ticas y contextos diferentes y además sería conveniente 
integrar la variable de posición laboral y vincular el ci-
nismo con otros constructos como injusticia y satisfac-
ción laboral, entre otros.
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