4.1.1 Recursos personales y procesos
cognitivos: aportes de la Teoria Social
Cognitiva

El comportamiento de las personas no se limita a nuestras reacciones
emocionales o las influencias de nuestro entorno. Tal como postula la Teoria
Social Cognitiva (TSC) “las personas son proactivas, regulan y organizan su
propio comportamiento, y reflexionan sobre el mismo” (Medrano y Flores
Kanter, 2017, p.32). Nuestras capacidades cognitivas nos permitieron
comprender, predecir y alterar los cursos de nuestras propias vidas. Gracias
al lenguaje, la abstraccion y deliberacion cognitiva los seres humanos nos
transformamos en una especie agentica, “capaz de ftrascender las
imposiciones del ambiente inmediato y dirigir el curso de sus propias vidas”
(Medrano y Flores Kanter, 2017, p.32)

Para Bandura (2006) la agencia humana involucra cuatro
capacidades fundamentales. La primera es la intencionalidad,
ya que las personas son capaces de formar intenciones, planes
de accién y estrategias para alcanzar sus metas. La intenciéon es
una representacion de una accién a futuro, no es simplemente un
deseo o expectativa, sino que involucra un compromiso
proactivo de llevarlas a cabo. Las intenciones acttan como auto-
motivadores que afectan la probabilidad de acciones a futuro.
Por otra parte, Bandura destaca que la intencionalidad se
encuentra enraizada en la capacidad de anticipacion. Dado
que las personas no reaccionan simplemente a sus ambientes
inmediatos ni estdn ancladas en su pasado. Si bien los hechos
futuros no son factores determinantes de la conducta su
representacion puede tener un fuerte impacto en las acciones
presentes. El significado que atribuyen las personas a los futuros
resultados y las creencias sobre como las acciones cambiardn




los resultados futuros afectan directamente sobre las acciones
presentes. (Medrano y Flores Kanter, 2017, p. 23).

Tal como senalan Medrano y Flores Kanter (2017),

las personas no solo planifican y anticipan, sino que también
autorregulan su conducta, motivacién y afecto. La mayor parte
del comportamiento estd motivado y regulado a través de
patrones internos y de reacciones autoevaluadores de las
propias acciones. En este sentido cabe sefialar que las acciones
humanas dependen en parte de influencias auto-producidas.
Segun Bandura (2001) esta habilidad para regular los cursos
de accién conlleva una serie de subfunciones cognitivas tales
como el automonitoreo, los procesos de juicio y las
autorreacciones. De esta manera las personas observan su
propia conducta, efecttan comparaciones de la misma con
patrones internos y la ejecucién de otras personas y valoran los
factores personales y situacionales que afectan la propia
ejecucidn. Los juicios favorables de la propia ejecucidon generan
autorreacciones (positivas o negativas) que sirven como
incentivos motivacionales para el cambio o mantenimiento de la
conducta.

Finalmente, las personas poseen capacidad autorreflexiva, lo
cual permite a los individuos analizar sus experiencias y pensar
sobre sus propios procesos de pensamiento. A partir de esta
auto-evaluacién pueden alterar su propio pensamiento vy
conductas (Bandura, 2006).

En sintesis, desde la perspectiva de la agencia humana se
considera que las personas no son solo consecuencias de sus
circunstancias, sino que poseen la capacidad de ejercer un
control sobre sus propias vidas. Tienen intencionalidades,
efectian planes a futuro, anticipan resultados de sus acciones,
autorregulan su comportamiento y monitorean sus acciones para
lograr la consecucion de sus objetivos. Ademds, auto-examinan
su propio funcionamiento y establecen juicios sobre sus propias
capacidades y sobre el logro de objetivos para efectuar los
ajustes necesarios que le permiten cumplimentar sus metas.
(Medrano y Flores Kanter, 2017, p.24).




En el transcurrir de su vida diaria, las personas analizan las situaciones que
confrontan, consideran diferentes cursos de accién, juzgan sus propias
capacidades y evaltan las consecuencias de sus propios actos. De esta
manera, logran ejercer un control sobre los numerosos eventos que afectan
sus vidas. Esta concepcidon de hombre es sintetizada por Bandura (1977) en
la idea de agencia humana, vale decir, que las personas poseen la virtud de
obrar sobre sus propias acciones y funcionamiento psicosocial.

En el marco de la TSC, Lent (2004) planteé la existencia de una serie de
constructos cognitivos que actuarian como recursos personales en el contexto
organizacional y favorecerian la motivacion y salud de los trabajadores. El
modelo formulado por Lent (2004) se subraya el papel de cuatro procesos
cognitivos: las creencias de autoeficacia, las expectativas de resultados, las
metas y los juicios de satisfaccion.

4.1.2 Creencias de autoeficacia

En términos generales las creencias de autoeficacia pueden ser
entendidas como las creencias que las personas poseen en sus
propias capacidades para organizar y ejecutar las acciones
necesarias para producir exitosamente determinados logros
(Bandura, 1997). De acuerdo con la TSC las creencias de
autoeficacia se conforman principalmente sobre la base de
cuatro fuentes (Medrano y Flores Kanter, 2017, p.26).

Tal como seiiala Maffei, Spontén C., Spontén M., Castellano (2012), la fuente
de mayor importancia son las experiencias de ejecuciéon previa, de esta
manera las personas tienden a sentirse mds capaces cuando cuentan con
experiencias previas de éxito.

La segunda fuente de mayor impacto es la experiencia vicaria,
en efecto la observacidon de personas semejantes ejecutando
exitosamente una tarea tiende a incrementar los juicios de
auvtoeficacia. La persuasion social, es decir las criticas y
evaluaciones de los demds, también influyen sobre Ila
autoeficacia, aunque en menor medida que las fuentes
anteriormente mencionadas (Maffei et al., 2012, p.53).




Finalmente, el afecto positivo “pueden afectar las creencias que poseemos
acerca de nuestras propias competencias” (Medrano y Flores Kanter, 2017,

p.26).

La importancia de los juicios de autoeficacia se debe a que influyen en el
comportamiento humano a través de multiples vias. Estas creencias afectan la
eleccion y el desarrollo de nuevas actividades, ya que las personas tienden
a evitar actividades que creen que exceden sus capacidades y realizar
aquellas que consideran capaces de dominar. Por otra parte, las creencias
de autoeficacia determinan el esfuerzo y la persistencia para la realizacién
de tareas, sobre todo en situaciones adversas. Asimismo, intervienen en la
conformacion de los patrones de pensamientos de las personas vy
consecuentemente en sus sentimientos. Por Gltimo, influyen en la organizacién
de los recursos para la realizaciéon exitosa de tareas y determinan, de este
modo, el rendimiento de las personas (Bandura, 1987).

Las creencias de autoeficacia pueden ser entendidas como las
creencias que tenemos sobre nuestras propias capacidades para
ejecutar una conducta determinada

Segun Lent (2004), las creencias de autoeficacia se relacionan positivamente
con las expectativas de resultados, ya que las personas que se sienten
capaces de lograr determinados resultados anticipardn escenarios exitosos,
mientras que personas con débiles creencias de eficacia personal
visualizardn resultados negativos. Asimismo, los trabajadores que se perciben
mds competentes muestran un mayor involucramiento y persistencia en las
actividades, consecuentemente es mds probable que alcancen sus metas y
perciban un progreso en el logro de estas. Por el contrario, trabajadores con
débiles creencias de eficacia tienden a evitar actividades o invertir poco
esfuerzo, y es menos probable que puedan percibir un progreso en las metas
que se plantean.

Tal como senala Maffei et al. (2012),
se ha observado que las creencias de autoeficacia profesional

determinan la cantidad de intentos y el tiempo que invierten los
trabajadores para resolver obstdculos (Salanova, Bresé vy




Schaufeli, 2005). Sumado a ello, las creencias de autoeficacia
afectan las percepciones de control que las personas poseen
sobre los elementos del entorno, moderando los efectos de
estresores tales como la sobrecarga de horas de trabajo, la
rutina o la presién temporal (Salanova, Grau y Martinez, 2005).
De esta manera, bajos niveles de autoeficacia pueden verse
asociados a elevados niveles de burnout, depresiéon y ansiedad.
Por el contrario, elevadas creencias de autoeficacia profesional
favorecen la dedicaciéon y satisfaccion de los trabajadores
(Salanova, Schaufeli, Llorens, Grau y Peird, 2000). (p. 53).

En esta linea, Salanova y Schaufeli (en Maffei y colaboradores, 2012)
sefialan que:

las creencias de autoeficacia presentaban un rol mediador entre
el burnout y el engagement, asi como una relacién directa y
positiva con el engagement e inversamente proporcional con el
sindrome de burnout. De esta manera, las creencias de
autoeficacia actvan frente a los estresores disminuyendo o
aumentando el malestar psicolégico que estos pueden generar
y potenciando el bienestar psicolégico general y el engagement
con la organizacién en particular, dando lugar asi a un espiral
de salud descendente o ascendente segin sea el caso
(Salanova, Grau, Cifre y Llorens, 2000; Salanova y Schaufeli,
2004). (p. 53)

En una investigacién conjunta realizada entre investigadores espaioles y
argentinos (Spontén, Castellano, Salanova, Llorens, Maffei y Medrano,
2018), se puso a prueba un modelo (figura 1) donde las creencias de
autoeficacia predecian los niveles de burnout y engagement en una muestra
de trabajadores argentinos y espanoles.

Los resultados obtenidos corroboraron las hipétesis planteadas, ya que se
observé que los trabajadores que presentaban menores niveles de
autoeficacia (es decir, menor confianza en sus propias capacidades para
afrontar tareas laborales), manifestaban mayores sintomas de estrés crénico
(agotamiento y cinismo, por ejemplo), y menores niveles de engagement. Por




otra parte, los trabajadores con creencias mds elevadas de autoeficacia
mostraban mayores niveles de engagement y menor burnout.

Figura 1. Autoeficacia, burnout y engagement
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Fuente: elaboracién propia en base a Spontén, Castellano, Salanova, Llorens, Maffei y Medrano, 2018.

Los resultados son coherentes con los obtenidos en
investigaciones previas (Alessandri et al., 2015; Llorens, Garcia
& Salanova, 2005; Lorente et al., 2014) corroborando que las
creencias de autoeficacia constituyen un factor critico para el
desarrollo del burnout y el engagement de los trabajadores. Tal
como plantea Salanova, Breso y Schaufeli (2005) existiria un
“modelo espiral” que permitiria explicar la interaccién entre
estos constructos. Segun este modelo, las creencias de eficacia
contribuyen a generar un estado mental positivo vinculado al
trabajo (engagement), [el cual] aumenta la probabilidad de
desarrollar experiencias de éxito, las cuales contribuyen a
aumentar los niveles de autoeficacia, generdndose un ‘espiral
virtuoso’.

(...)

Otro aspecto a considerar es que la autoeficacia podria actuar
como variable mediadora entre el engagement y el rendimiento
laboral. En una revision de 91 estudios Christian et al. (2012) se
confirma que los trabajadores con mayor engagement poseen
mayor rendimiento en sus tareas. Sin embargo, ain perduran
controversias respecto a mecanismo subyacente en dicha
asociacion (Reijseger, Peeters, Taris y Schaufeli, 2016). Los




resultados obtenidos en el presente trabajo sustentan la
necesidad de contemplar las creencias de autoeficacia como un
factor de peso en la explicaciéon de lo anterior, considerando
que las creencias de eficacia permiten que el trabajador sienta
que puede lograr los resultados deseados a través de sus
propias acciones, lo cual constituye un incentivo para actuar y
persistir en sus tareas, generando un estado en engagement con
el trabajo (Salanova, Llorens y Schaufeli, 2011). Dicho estado
(caracterizado por una mayor dedicacién, absorcion y
persistencia en el trabajo), reforzaria las creencias de
autoeficacia a lo largo del tiempo (Llorens, Schaufeli, Bakker y
Salanova, 2007), y conjuntamente, mejorarian el rendimiento
laboral. (Spontén et al., 2018, p.8-10).

Segun Spontén y colaboradores (201 8),

la relacién positiva entre la autoeficacia y el engagement se
mantiene invariante entre los paises. Los trabajadores
argentinos mostraron puntuaciones mds altas en autoeficacia
profesional y dedicacién. Probablemente las diferencias
observadas pueden atribuirse a caracteristicas propias del
mercado laboral argentino. En Argentina persisten altos niveles
de informalidad laboral (incluso durante periodos de
crecimiento econémico) lo cual ha llevado a proponer la
hipétesis de un mercado laboral dual o segmentado. La brecha
salarial, la estabilidad laboral, la ausencia de
reglamentaciones laborales o sindicatos llevan a que los
trabajadores del sector formal valoren mds positivamente su
situacion laboral que quienes pertenecen al sector informal. En
el presente estudio se accedié a muestras de trabajadores que
se desempefaban de manera formal. Probablemente los
trabajadores argentinos del sector formal realicen una
comparacion social con quienes pertenecen al sector informal,
llevando a que valoren mds positivamente su situacion laboral.
La teoria de la comparacion social sefala que, a partir de la
comparacion con otros, las personas efectian juicios sobre sus
capacidades, habilidades o rasgos de personalidad. Tal como
senala esta teoria, las personas efectdan comparaciones a
partir de informacién que obtienen a través de diferentes vias,




por ejemplo, interactuando directamente o a través de medios
de comunicacién. Es probable que el nivel de orgullo o
dedicacién de un trabajador del sector formal sea mayor si se
compara con la amplia cantidad de trabajadores argentinos
que se encuentran en el sector informal. Asimismo, es probable
que se sientan mds capaces al compararse con trabajadores
que no logran ingresar al sector formal. Por tanto, la existencia
de una comparacion social ventajosa puede llevar a que la
dedicacién y autoeficacia de los trabajadores argentinos sea
superior. Se requiere de nuevas investigaciones para examinar
la plausibilidad de esta interpretaciéon (Spontén et al.,, 2018,

p.16).

Respecto a la asociacion entre la autoeficacia y el burnout los
resultados estdn en consonancia con los modelos propuestos en
estudios previos (Llorens, Garcia & Salanova, 2005; Salanova
& Llorens, 2008; Ventura, Salanova, y Llorens, 2015). Mientras
que la autoeficacia y el engagement interactban como un
“espiral virtuoso”, en el caso del burnout las crisis de
auvtoeficacia podrian desencadenar un “espiral vicioso”. En
efecto, altas demandas laborales y baja autoeficacia tienen
efectos negativos en la salud de las personas (Mafud, Arocena
y Moreno, 2017). Las creencias de autoeficacia moderan la
percepcién que el frabajador posee de sus demandas laborales,
y, en consecuencia, sus niveles de estrés. Por ello, los
trabajadores con débiles creencias de eficacia interpretardn sus
demandas laborales como mds amenazantes, menos susceptibles
de controlar y afrontar eficazmente, llevando a un aumento en
los niveles de estrés y menguando su desempeiio. Esto provocarda
a su vez una disminucién en sus creencias de eficaciq,
generdndose un espiral negativo entre el burnout y la baja
autoeficacia.

(...)

De esta manera una disminucién en las creencias de autoeficacia
profesional puede llevar a una disminucién en el engagement de
los trabajadores y favorecer el desarrollo de burnout en los
trabajadores y viceversa. Cabe destacar que dichas relaciones
se mantienen independientemente del pais ya que tanto en la
muestra de Espafia como en la de Argentina se verifican las
hipdtesis formuladas (Spontén et al., 2018, p.12).




4.1.3 Expectativas de resultado y metas

Mas alld de los reforzamientos que los empleados pueden recibir de su
entorno laboral, es de importancia también considerar las condiciones
laborales o refuerzos que los empleados prospectivamente anticipan que
podrdn recibir o que serdn provistos por su entorno laboral (Lent y Brown,
2006). En este sentido, Lent y Brown (2006) plantean la relevancia de
indagar las creencias de expectativas conceptualizadas como expectativas
de resultado, es decir, las creencias acerca de la probabilidad de obtener
un particular resultado del trabajo (por ejemplo, mi trabajo me permitird
obtener un mejor salario). Estas expectativas de resultado han demostrado
explicar la satisfaccion laboral de los trabajadores.

La importancia de las expectativas de resultados se debe a que las personas
se guian por los resultados positivos o negativos que prevén que tendrd una
conducta o meta. Si se anticipan consecuencias

Mientras que la autoeficacia se relaciona con las creencias acerca de
las capacidades personales (2puedo hacerlo?), las expectativas de
resultado se refieren a las consecuencias pronosticadas a partir de

una conducta determinada (équé pasaria si hiciera esto?).

positivas es mds probable que se establezcan ciertas metas y luego se
ejecuten, por el contrario, se evitardn comportamientos en lo que se anticipen
consecuencias negativas. Segin Lent (2004) poseer expectativas positivas de
resultados contribuye a que el trabajador establezca metas y efectie los
comportamientos necesarios para el logro de estas y aumente asi las
probabilidades de que exista un progreso en las metas que se propone. Por
otra parte, los trabajadores que no anticipan consecuencias positivas no
establecerdn metas y presentardn un débil compromiso con las mismas, lo
cual disminuye las posibilidades de progreso laboral.

Tal como sugiere Lent (2004), los trabajadores satisfechos con sus empleos
anticipan que su experiencia laboral generard consecuencias positivas. Estas
consecuencias positivas serian tanto intrinsecas (disfrutar de su trabajo, por
ejemplo) como extrinsecas (obtener un buen salario, por ejemplo).
Contrariamente, los trabajadores que no anticipen consecuencias positivas




(“no voy a ascender nunca”, por ejemplo) dificilmente experimenten
satisfaccion.

Las expectativas de resultado han demostrado estar relacionadas con otras
variables relevantes en el contexto laboral. Asi, Singh, Tang, Tachiev, (201 3)
proponen un modelo en que la autoeficacia y las expectativas de resultado
median la relacién entre el soporte social y actitudes laborales como ser la
satisfaccidon y el compromiso organizacional, lo cual a su vez afecta la
decision de abandonar la empresa. De esta manera, los investigadores
buscan dar cuenta de los factores que permiten predecir dos de las variables
mds fuertemente implicadas con la decision de abandono, la satisfaccion
laboral y el compromiso organizacional. En primer lugar, las correlaciones
obtenidas apoyan la hipétesis propuesta. Se observa que las expectativas
de resultado correlacionan positivamente con el compromiso organizacional
(.38), la satisfaccion laboral (.45), y negativamente con la intensién de
abandono (-.34). En segundo lugar, el modelo propuesto muestra indices de
ajustes adecuados y se puede apreciar que las expectativas de resultado
tienen un efecto indirecto sobre la intencién de abandono a través de su
influencia sobre las actitudes laborales (esto es, satisfaccion y compromiso).

Los investigadores Wohrmann, Deller, y Wang (2013) por su parte
indagaron el papel de las expectativas de resultado en las intenciones de
continuar trabajando luego del tiempo de retiro. En base a la Teoria Social
Cognitiva de la Carrera, el objetivo principal fue indagar como las
expectativas acerca del trabajo posterior al retiro influyen en las intenciones
o planificacién de seguir trabajando en esa etapa. Los resultados obtenidos
permiten ver que las expectativas de resultado tienen un efecto directo y
positivo tanto sobre las intenciones de seguir trabajando luego del retiro
para el mismo empleador, como de las planificaciones para involucrarse en
esa etapa en actividades laborales.

Ademds de las expectativas de resultados, las metas cumplen un papel clave
en la direccion del comportamiento. Las metas son indispensables para
nuestra capacidad auto-evaluativa. Estas funcionan como un estdndar de
referencia interno que utilizan la personas para evaluar su experiencia
laboral. De esta forma, si los trabajadores perciben que logran un progreso
en sus metas se genera una evaluacién positiva de su experiencia en el
trabajo, mientras que la percepcion de no progreso genera una evaluacion
negativa.




Las metas pueden conceptualizarse como la decision o determinacién
a involucrarse en alguna actividad o a conseguir un resultado
determinado. Bandura (1987) seiiala la existencia de importantes
relaciones entre la autoeficacia, las expectativas y las metas. En
efecto, cuanto mds capaz se sienta un trabajador, visualizard
escenarios exitosos y serd mds proclive a involucrarse en dicha
actividad.

En un estudio llevado a cabo por Dierendonck (2015), se plantea que la
relacion entre el progreso en metas y la satisfaccion laboral es bidireccional,
dado que se espera que las personas con altos niveles de satisfaccion, esto
es, aquellas personas con una percepcién de que hay poca discrepancia
entre lo que esperan y lo que obtienen, se esfuercen en lograr mds progreso
en sus metas. Al mismo tiempo, el progreso en las metas resultaria en la
ganancia de mayores recursos y sentimientos positivos, lo que daria lugar a
una mayor satisfaccidon laboral. Los resultados obtenidos apoyan dichas
hipotesis, y se observa, por un lado, que las medidas en el tiempo 1 de
satisfaccion influyen sobre las medidas de progreso en metas en el tiempo 2,
y, por otro lado, el progreso en metas produce también cambios en la
satisfaccion desde el tiempo 1 al tiempo 2.

Por su parte, Hilsheger y Maier (2010), dan cuenta de la relacién entre el
progreso en metas y las actitudes laborales, como ser la satisfaccién laboral
y el compromiso organizacional. La importancia del estudio del compromiso
emocional organizacional, es decir, el grado en que el empleado se siente
ligado y dedicado a su organizacion, estd dada por su relacién con distintas
consecuencias laborales, aumentando el desempeiio laboral y las conductas
de ciudadania, y disminuyendo el ausentismo y el abandono. Los autores
identifican diversos estudios que sefialan que la percepcion de progreso en
metas se relaciona con buenas actitudes laborales. Lo anterior se daria ya
que el obtener progreso en metas satisface las necesidades, y las actitudes
tienden a ser mds positivas en la medida en que los individuos acortan la
distancia entre las metas y los logros obtenidos. En su estudio, concretamente
verifican que el ser una persona con rasgos de estado consciente -el grado
en que la persona estd orientado a metas- modera la relaciéon entre el
progreso en metas con la satisfaccion y el compromiso organizacional.
Especificamente, los resultados indican que el progreso en metas predice un




aumento en la satisfaccion y el compromiso organizacional en aquellos casos
en donde el estado de consciencia es bajo.

Los investigadores Hyvonen, Feldt, Salmela-Aro, Kinnunen, y Mdkikanga
(2009), dan cuenta de la relacién entre el progreso en metas y variables
importantes para el bienestar de los trabajadores como ser el burnout y el
engagement. En términos generales, la percepcién de progreso en metas se
relaciona negativamente con el burnout y sus dimensiones (a excepcién del
cinismo), y positivamente con el engagment y sus dimensiones. Concretamente,
las correlaciones fueron de -.24 con el burnout, de -.11 con el cansancio
emocional, y de -.26 con la reducciéon de la eficacia personal. Por su parte,
las correlaciones con el engagement fueron de .30, con el vigor de .29, con
la dedicacion de .33 y con la absorcién de .18. A partir de los resultados se
obtuvo evidencia de que a mayor percepcién de progreso en metas es mds
probable que los empleados experimenten engagement y menos probable
que manifiesten burnout.

Finalmente, cabe destacar el trabajo de Maier y Brunstein (2001), quienes
plantean que es mds probable que los empleados logren niveles altos de
satisfaccion y compromiso organizacional si perciben que su empresa
promueve el alcance de metas valoradas. Considerando el Modelo de Metas
Personales, se indica que para lograr el bienestar y evitar el estrés, debe
presentarse tanto un nivel alto de compromiso individual por las metas como
un contexto de condiciones favorables para el alcance de estas. Esto
posibilitard que las personas perciban progreso en sus metas, las alcancen,
y puedan lograr niveles altos de bienestar. En su estudio, los autores
encuentran evidencia a favor de la hipétesis que plantea que el progreso en
metas presenta un rol

Desde la TSC se plantea una visién del ser humano como agente,
donde se considera que las personas son proactivas, regulan su
comportamiento y reflexionan sobre sus acciones. Las creencias de
autoeficacia, las expectativas de resultado y las metas son factores
claves para el ejercicio de dicha agencia.

intermediario en la prediccion de la satisfaccion y el compromiso
organizacional. Mds especificamente, la presencia de un alto compromiso por
las metas, asi como condiciones favorables para su consecucién, da lugar a
una mayor percepcidén de progreso en metas lo que culmina en mayor
satisfaccion laboral y compromiso organizacional.




4.1.4 Juicios de satisfaccion laboral

El interés por el estudio de los juicios de satisfaccion laboral se debe a la
relevancia de esta variable para explicar los problemas de rendimiento,
motivacion y rotacién laboral. Diferentes estudios senalan que la satisfaccién
con el trabajo se relaciona negativamente con el estrés y positivamente con
la productividad (Balkis, 2013; Suldo et al, 2006) y la satisfaccién general
con la vida (Lounsbury, Park, Sundstrom, Williamson, 2004), entre otros
factores.

A pesar del acuerdo entre los investigadores sobre la
importancia de los juicios de satisfacciéon, han existido grandes
controversias en relacion a su delimitacion conceptual. La
primera se inicié durante la década del ‘60 y se centré en
determinar si los juicios de satisfaccion debian ser entendidos
como juicios “objetivos o subjetivos”. Aunque aun persiste cierto
debate, en la actualidad se acuerda en conceptualizarla en
términos subjetivos, reconociendo que para entender el
comportamiento humano resulta imprescindible considerar las
orientaciones e interpretaciones subjetivas de los actores
involucrados (Vittersg, Biswas-Diener y Diener, 2005). Tal como
sefialan Sanjudn Sudrez y Rueda Laffond (2014) el efecto de
las circunstancias objetivas sobre el comportamiento humano se
encuentra moderado por la forma en que las personas afrontan
y vivencian dichas circunstancias. (Medrano, 2017, p.59).

Segun Medrano (2017)

Una segunda gran controversia se inicié en la década del ‘70 e
involucr6 un debate sobre la conceptualizacion de la
satisfaccion como una variable cognitiva o afectiva (Vittersg,
Biswas-Diener y Diener, 2005). Asi, algunos definen la
satisfaccion como un juicio cognitivo mientras otros la definen
como una emocion positiva. La conceptualizacion mds extendida
en la literatura actual refiere a la satisfaccion como una
valoracién cognitiva que efectuan las personas al comparar sus
aspiraciones con sus logros alcanzados o situacion real (Diener,




1994). Dichos juicios de satisfaccion pueden realizarse
considerando la totalidad de su vida (satisfaccion con la vida),
o bien considerando dominios especificos como el trabajo, la
familia o la carrera (Suldo et al., 2006). Tal como senala Lent
et al. (2007), existe una conceptualizaciéon paralela que
entiende a la satisfaccion como “el nivel de disfrute por llevar a
cabo actividades vinculadas al trabajo”. Sin embargo, esta
definicién es considerada inadecuada ya que el afecto positivo
seria una variable estrechamente vinculada con los juicos de
satisfaccion, pero diferente a los mismos. El afecto positivo
influye en la conformacién de los juicios de satisfaccion
(Schoefer, 2008) y ademds se incrementaria como consecuencia
de la evaluaciéon favorable que las personas realizan (Tessema,
Ready y Yu, 2012). Este estrecho vinculo entre el afecto positivo
y los juicios de satisfaccion lleva a que con frecuencia se los use
de manera intercambiable, cuando en realidad se trata de
variables asociadas pero diferentes. Resultados obtenidos en un
estudio meta-analitico reciente muestran la importancia de
diferenciar el afecto positivo y los juicios de satisfaccidon ya que
son variables que difieren en su estabilidad a lo largo del
tiempo y en sus relaciones con otras variables (Luhmann,
Hofmann, Eid y Lucas, 2012). Esta diferenciacién es ain mds
clara al observar que ciertos eventos vitales pueden generar un
impacto opuesto en ambas variables (aumentar el afecto
positivo y disminuir la satisfacciéon, por ejemplo) (p.60).

Por lo tanto, la satisfaccidon debe ser entendida como un juicio cognitivo.

Para Medrano (2017):

La ultima gran controversia refiere a los niveles de especificidad
de la Satisfaccidon con el trabajo. De esta forma mientras
algunos estudios consideran juicios globales de satisfaccion
laboral (Badri, Mohaidat, Ferrandino y Mourad, 201 3; Lent et
al,, 2014), otros investigadores se circunscriben a juicios mas
especificos tales como “satisfaccion con la organizacion”,
“satisfaccidn con las tareas”, “satisfaccion con la infraestructura”
por ejemplo (Bembenutty y White, 2013; Khosravi, Poushaneh,

Roozegar y Sohrabifard, 2013). No obstante, la existencia de




altas correlaciones entre estas medidas especificas de la
satisfaccion lleva a que los investigadores se inclinen por el uso
de medidas globales de satisfaccién laboral (Bakkis, 201 3; Butt
y Rehman, 2010; Kuo, et al., 2014; Lent et al., 2014) (p.62).

En funcidén de lo anteriormente expuesto, la satisfaccion laboral puede ser
entendida como un juicio cognitivo subjetivo y global que realizan los
trabajadores al evaluar sus experiencias en el trabajo. De esta manera, los
juicios de satisfaccidon provendrian de la comparacién que realizan entre sus
expectativas y su experiencia percibida.

La conformaciéon de estos juicios se realizaria a partir de la
informaciéon disponible en la memoria episédica y mads
concretamente en la memoria autobiogrdfica (Bickart vy
Schwarz, 2001). Este sistema de memoria se ocupa de la
codificacién, almacenamiento y recuperacién de informacién
episédica relacionada con nuestras experiencias personales, y
por tanto, jugaria un papel de importancia en la conformacién
de juicios relacionados con el si mismo. (Medrano, 2017, p.68)

“Los juicios [de satisfaccidn] no constituyen una disposicidn fija e
inmutable, sino que las personas continuamente evaltan su situacion
personal” (Medrano, 2017, p.68).

El rendimiento y la productividad no depende solamente de la capacidad
de los trabajadores, las variables motivacionales son claves para explicar
los motivos por los que un trabajador alcanza un desempeio éptimo (Lent et
al.,, 2014).

Habitualmente se utiliza el concepto de motivaciéon para
referirse al impulso o energia necesaria para iniciar y mantener
una conducta. No obstante, este concepto involucra la
coordinacién del sujeto para activar y dirigir sus conductas hacia
metas (Palmero, 2008). En otras palabras, la activacion seria
solo un componente de la motivacién, mientras que la direccién




seria el otro componente clave para entender el
comportamiento motivado. (Medrano, 2017, p.68)

Segun Medrano (2017):

Los juicios cognitivos y en particular los juicios de satisfaccidn son
claves en los procesos de direccién de la conducta. Dichos juicios
permiten al organismo determinar si seguirdn invirtiendo
energia y recursos en un comportamiento o meta en particular o
si por el contrario conviene re-direccionar dichos recursos y
esfuerzo. Los juicios de satisfaccidon tendrian una funcién de
feedback sobre la eleccion de metas y las conductas dirigidas a
alcanzarlas  (Bradford, 2011). De esta manera [los
trabajadores mds satisfechos] direccionardn en mayor medida
sus recursos hacia sus actividades laborales, mostrando un
mayor involucramiento (Kong y Yan, 2014), mientras que los que
presenten satisfaccion direccionardn sus recursos en actividades
alternativas que les generen mayores indices de satisfaccion.
Esto explicaria porque la satisfaccién se relaciona positivamente
con la persistencia y el compromiso laboral (Tessema, Ready y
Yu, 2012). (p.69)

Muchas investigaciones y teorias se han elaborado con el objeto de
identificar los factores que permiten predecir o explicar la satisfaccién
laboral (Duffy y Lent, 2009). Estas se han enfocado sobre diferentes
predictores, como ser el ajuste entre la persona y el ambiente laboral, o las
disposiciones individuales (por ejemplo, rasgos de personalidad o afectivos;
Lent y Brown, 2006). Entre estas teorias se encuentra el Modelo Social
Cognitivo de la Profesion propuesto por Lent. Este modelo parte de una visién
sociocognitiva y propone integrar a los factores afectivos-disposicionales y
situacionales  (condiciones laborales) elementos sociocognitivos vy
conductuales, los cuales promuevan o reduzcan la satisfaccién laboral (Lent y
Brown, 2006).

Sumado a lo anterior, el modelo social cognitivo de Lent se basa en una vision
proactiva, de autodireccionalidad, capturada por el concepto de agencia
humana propuesta por Bandura (1987). La teoria percibe asi a las personas
como agentes activos capaces de direccionar su profesion, lo cual también se
ve influenciado por el apoyo del ambiente y los recursos personales (Lent,




2013). El modelo se focaliza especificamente en los siguientes factores
predictores de la satisfaccidn laboral: a) rasgos de personalidad/afectivos;
b) participacion en actividades dirigidas a metas; c) autoeficacia
relacionada al trabajo; d) expectativas de resultado; e) obstdculos o apoyo
del ambiente laboral. Finalmente, se mide el efecto conjunto de todas estas
variables sobre f) la satisfacciéon general con la vida (Lent, et al. 2011, figura
2).

Como describen Duffy y Lent (2009), existe evidencia acerca del efecto que
tienen estas series de variables sobre la satisfacciéon laboral. Asi, el estado
afectivo o la tendencia a experimentar estados emocionales positivos, ha
demostrado relaciones entre moderadas y fuertes con la satisfacciéon laboral.
Por ejemplo, los rasgos afectivos positivos y negativos en cierto caso han
demostrado explicar el 30% de la varianza de la satisfaccién laboral (Lent
y Brown, 2006). Otro de los factores del modelo estd relacionado a las
metas, entendidas como la determinaciéon a lograr cierto resultado o alcanzar
cierto nivel de desempeiio (Lent y Brown, 2006). En este sentido, se ha podido
verificar que tener metas valoradas y hacer progresos en estas es un
predictor importante del bienestar general (Duffy y Lent, 2009; Lent y Brown,
2006). Otra variable considerada en el modelo es la creencia de
autoeficacia, esto es, la creencia de que uno es capaz de llevar a cabo
eficazmente una tarea o comportamiento especifico. Se ha podido demostrar
también que las creencias de autoeficacia permiten predecir la satisfaccidn
laboral de los trabajadores (Lent y Brown, 2006). Otras de las variables
consideradas por el modelo es el apoyo percibido, el cual refiere al grado
en que los empleados se sienten apoyados por su ambiente laboral para
llevar a cabo los objetivos relacionados al trabajo. Segin Duffy y Lent
(2009) el grado en que los empleados perciben apoyo de su trabajo se
relaciona fuertemente con la satisfaccién laboral experimentada. De manera
similar, Lent y Brown (2008) dirdn que la percepcién de apoyo que la
persona tenga en relacién con su trabajo serd una fuente importante de
satisfaccion laboral. La ¢ltima variable considerada por este modelo y
asociada a la satisfaccion laboral son las expectativas de resultados (Lent y
Brown, 2006). En este sentido, Lent (2004) indicard que las expectativas de
resultados tienen un efecto directo sobre los juicios de satisfaccidon laboral,
pero también indirectos a través de la percepcién del progreso en metas.
Esta ultima relacion se explica en funcidén de que las personas constantemente
anticipan las consecuencias de sus acciones. Esto afecta el establecimiento y
ejecucion de metas.




Figura 2. Modelo social cognitivo de satisfaccion laboral y satisfaccion
con la vida
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Fuente: elaboracién propia en base a Lent, 2004.

Sintéticamente, el modelo indica que la probabilidad de que la persona se
sienta mds satisfecha con su trabajo aumentard a medida que aumente su
percepciéon de competencia con relacién a sus tareas laborales, tenga
expectativas favorables de resultado, perciba progreso sobre las metas
laborales, reciba apoyo de su ambiente, y posea una predisposicion a
experimentar afectos positivos. Asimismo, dadas todas estas condiciones, es
mds probable que la persona se sienta satisfecha con su vida (Lent, et al.

2011).




Ademds de los recursos mencionados anteriormente, existen otros recursos
personales de gran importancia para explicar los niveles de bienestar de
una las personas. A continuacion, se exponen sintéticamente algunos de los
mds relevantes.

4.2.1 Optimismo y afrontamiento

Diversos estudios cientificos sugieren que las personas optimistas son mds
propensas a ser perseverantes, activos, poseer mejor humor y mejor estado
de salud fisica y mental. Ademds, tener expectativas favorables cuando
surgen dificultades lleva a incrementar los esfuerzos de las personas por
resolver dichos problemas, en tanto que las expectativas desfavorables

reducen tales esfuerzos, llevando incluso a abandonar la tarea (Ferrando,
Chico y Tous, 2002).

No obstante, para indagar adecuadamente sobre el rol favorable o no del
optimismo es importante analizar como este interactia con las estrategias de
afrontamiento. Segun Chico Librdan, (2002), “durante los Ultimos afios ha ido
creciendo el interés por el estudio de las distintas formas en que las personas
resuelven situaciones dificiles y estresantes que van encontrando en sus vidas”
(p-15). Estos estilos suelen denominarse estrategias de afrontamiento.

En cuanto a las formas de afrontamiento que suelen utilizar las
personas, los investigadores aceptan que, al menos, existen [dos
estrategias bdsicas]: 1) Afrontamiento focalizado al problema,
que hace referencia a los esfuerzos por intentar resolver el
problema o, al menos que disminuya su impacto, y 2)
Afrontamiento de evitacién, que implica evitar el problema no

pensando en él o distrayéndose con otfras actividades o
conductas (Chico Librén, 2002, p.15).




De este modo, se reducen los sentimientos negativos que origina la situacion
estresante.

En una investigacién realizada por el Observatorio de Tendencias Sociales y
Empresariales de la Universidad Siglo 21, se analizaron los niveles de
optimismo y los estilos de afrontamiento en una muestra de 1050
trabajadores argentinos. Los resultados se presentan a continuacion.

Figura 3. Optimismo y afrontamiento en trabajadores

200 -+ Afrontamiento

Exitacién
. Baja exitacion . Bajo afrontamiento
. Alta exitacién . Alto afrontamiento

150 -

50 4

40

30
100 -
20 A

50 4

Bajo optimismo Alto optimismo Bajo optimismo Alto optimismo

Niveles de optimismo Niveles de optimismo

Fuente: elaboracién propia en base a Informe Observatorio Tendencias Sociales y Empresariales,
Universidad Siglo 21

Curiosamente se observa que el optimismo se asocia tanto a un estilo de
afrontamiento activo (es decir, focalizado en el problema) como a un estilo
evasivo de afrontamiento (centrado en la distraccién). Estos resultados
sugieren que el optimismo puede tener un efecto diferencial sobre el
comportamiento. En algunas personas, altos niveles de optimismo impulsan a
la acciéon para la resolucion de problemas, mientras que, en otros, altos
niveles de optimismo promueven una evitacién del problema, centrada en la
idea que este “se resolverd solo”. Este Ultimo tipo de optimismo ha sido
denominado por la literatura cientifica como “optimismo ingenuo”. Aquellos
los trabajadores que presenten elevados niveles de optimismo asociado a
estrategias de afrontamiento contardn con mayores recursos personales para
afrontar las demandas laborales.




Tabla 1. Confrontacion optimista vs. optimismo ingenuo

Implica una mirada y planificacién
optimista necesarias para realizar
acciones eficientes.

Permite moviliza la energia
necesaria para actuar sobre

Implica un pensamiento
irracionalmente positivo y simplista.

Es descontextualizado y no permite
abandonar metas poco factibles.

determinada circunstancia.

Fuente: elaboracién propia.

4.2.2 Fluir

El término fluir (flow) o experiencia 6ptima, tiene su origen en el estudio de
las experiencias positivas de las personas al involucrarse en actividades
altamente gratificantes. Estas experiencias se producen cuando nos
dedicamos a tareas dificiles pero controlables que exigen habilidad vy
motivacion intrinseca (Csikszentmihalhyi y Csikszentmihalhyi, recuperado por
Calero y Injoque-Ricle, 201 3). Ocurren cuando el trabajador:

Logra poner la atencién al servicio de cumplir un objetivo que
es compatible con sus habilidades, siendo la actividad regulada
por normas que brindan una retroalimentaciéon inmediata sobre
el desempeno. En estas situaciones los sujetos tienen la sensacion
de tener control sobre las acciones propias y sobre el entorno
inmediato, son absorbidos por la experiencia produciéndose
una pérdida de la nocién del tiempo y del si mismo como seres
diferenciados de la tarea que se lleva adelante. (Calero y
Injoque-Ricle, 2013, p.6).

Las experiencias de fluir, también han sido denominadas estados de
absorcion debido a la sensacién de “concentracién total en el trabajo, un
estado mental donde la persona experimenta que el tiempo “pasa volando”,




y tiene dificultades en desconectarse de lo que estd haciendo debido a las
fuertes dosis de disfrute y concentraciéon experimentados” (Calero y Injoque-
Ricle, 2013, p.6).

Aunque algunos autores proponen que la absorcién es una de las dimensiones
del engagement, mayoritariamente se suele considerar a este constructo como
una variable diferente, aunque estrechamente vinculada.

Las experiencias de fluidez se dan principalmente en tareas que exigen
plena concentracién, y donde existe un equilibrio entre nuestra habilidad y
el nivel de demanda. Si el nivel de demanda es superior a nuestras
capacidades nuestra experiencia es de ansiedad o estrés. Si por el contrario
nuestras capacidades son superiores a nuestras demandas, nuestra
experiencia es de aburrimiento. Cuando se observa un equilibrio entre
nuestros recursos y demandas, es cuando los trabajadores fluyen (figura 4).

Figura 4. Experiencias de fluidez, ansiedad y aburrimiento

Alto

Ansiedad

Demandas

Aburrimiento

Bajo

Bajo Recursos Alto

Fuente: elaboracién propia.

La gran pregunta que solemos hacernos es ¢como crear experiencias de flujo
en los trabajadores?, en la tabla 2 se exponen algunas sugerencias:




Tabla 2. Como crear experiencias de flujo

Brindar metas claras Debe haber claridad en las metas y
brindarles flexibilidad para
alcanzarlas.

Dar feedback inmediato Ayudar a determinar si se estdn
acercando a la meta.

Desafiar las habilidades Dar tareas que exijan a los
trabajadores pero que no los
sobrepasen.

Buscar un equilibrio Que las capacidades de los

trabajadores coincidan con la
dificultad de la tarea.

Fuente: elaboracién propia.

4.2.3 Recuperacion y desconexion del
trabajo

En la Oltima década, diferentes investigadores comenzaron a interesarse por
la manera en que los trabajadores emplean su tiempo libre para recuperarse
de la fatiga y el estrés generado por las exigencias laborales, asi como sus
efectos sobre la salud, el bienestar y el desempefo en el trabajo (Fritz,
Yankelevic, Zarubin y Barger, 2010; Moreno-Jiménez y Gdlvez-Herrer,
2013; Medrano y Trégolo, 2018; Sonnentag, 201 2).

En concreto la recuperacion ha sido definida como un proceso de relajacion
psicofisiolégica que se produce tras la exposicidon a una situacion estresante
que requiere de esfuerzo (Geurts y Sonnentag, 2006). Este proceso se
concibe como el opuesto al estrés (Sonnentag y Fritz, 2007). De este modo,
mientras que las situaciones demandantes o estresantes producen un estado
de activacién psicofisiolégica del organismo, la recuperaciéon disminuye los
niveles de activacion ocasionados por las situaciones estresantes, evitan la
acumulacién de tensién y fatiga, y la restauracién de los recursos y energias
del individuo (Sonnentag y Geurts, 2009). Como resultado, se produce un
sentimiento de renovacion que aumenta las posibilidades de afrontar con
éxito las nuevas demandas laborales (Colombo y Cifre Gallego, 201 2).




La recuperacién interna ocurre durante el trabajo (mediante descansos
formales o informales), mientras que la recuperacion externa se da fuera del
trabajo. Si bien un periodo extenso de descanso favorece que las personas
se sientan recuperadas, sus efectos desaparecen rapidamente al volver al
trabajo. (De Bloom, Geutrz y Kompier, 2013). Por lo cual la recuperacién
diaria o en los fines de semana es mds relevante para el cuidado del
bienestar (Garrosa, Carmona-Cobo, Moreno-Jiménez y Sanz-Vergel, 2015;
Sonnentag, 2001).

Diferentes actividades que pueden contribuir a la recuperacién, como
realizar ejercicio fisico, actividades sociales (por ejemplo, reunirse con
amigos), hobbies, escuchar musica o ver televisidon (Demerouti, Bakker, Geurts
& Taris, 2009; Sonnentag, 2001; Sonnentag y Zijlstra, 2006). Sin embargo,
se ha sefalado que “no es la actividad en si misma la que ayuda a la persona
a recuperarse, sino la experiencia psicolégica que subyace a dicha
actividad, como la sensacién de ‘desconexion’™ (Sonnentag y Fritz, 2007, p.
26).

De este modo, leer un libro o escalar una montana son actividades que
pueden tener el mismo impacto en distintas personas (recuperacién), debido
a que el proceso psicolégico es similar (es decir, desconexidn).

Luego de anos de investigaciones centradas en el tipo de actividades de ocio
mds eficientes para lograr una mejor recuperacién, el foco de andlisis a
comenzado a virar a las experiencias psicolégicas implicadas en el proceso
de recuperaciéon. De esta manera, se planteé que no es la actividad en si
misma la que ayuda a la persona a recuperarse de una situaciéon de estrés,
sino que es el proceso psicolégico que subyace.

Para corroborar esta hipétesis a través del Observatorio de Tendencias
Sociales y Empresariales de la Universidad Siglo 21, se realizé un estudio en
el que se analizé la relacién entre ocio, desconexién y agotamiento en el
trabajo. Los resultados indicaron que la cantidad de tiempo dedicado al ocio

se relaciona levemente con el agotamiento posterior en el trabajo (r = -.12),
mientras que la desconexién con el trabajo posee un efecto notablemente
superior (r = -.24). Mds aun, se observa que el efecto de la cantidad de ocio

sobre el agotamiento es nulo si se controla estadisticamente la influencia de
la desconexidén. Tal como puede apreciarse en el andlisis de sendero de la
figura 5, el ocio tiene una influencia directa baja sobre el agotamiento, pero
esta aumenta significativamente si se incluye a la desconexién como variable




mediadora. Esto quiere decir que realizar actividades de ocio sin
desconectarse no disminuye nuestro nivel de cansancio.

Figura 5. Influencia del ocio y la desconexion con el agotamiento
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Fuente: elaboracién propia.

Mds concretamente se observa que el 49.8% de las personas que logra
desconectarse presenta bajo niveles de agotamiento, independientemente
del tipo de actividad de ocio que realice y la cantidad de horas de trabajo.
Este porcentaje se reduce a la mitad cuando las personas no pueden
desconectarse (solo el 25% de las personas presenta bajo agotamiento
cuando no logra desconectarse). Dicho de otra forma, el efecto del ocio sobre
la recuperacion es el doble si logramos desconectarnos del trabajo.

Esto quiere decir que mds que la cantidad de tiempo de ocio, lo
verdaderamente importante es el proceso de desconexién con el trabajo.
Lograr un distanciamiento psicolégico con el trabajo es la clave para el
proceso de recuperacion. Tener momentos de ocio no contribuye por si solo
a lograr una recuperaciédn si no logramos desconectarnos del trabajo.




4.2.4 Tolerancia a la frustracion

Tradicionalmente la frustracion puede ser definida “como un estado o
respuesta del organismo que se desencadena cuando un sujeto experimenta
una devaluacién sorpresiva en la calidad o cantidad de una recompensa”

(Mustaca, 2013, p.8).

Aunque es esperable que todos experimentemos una respuesta de frustracion
cuando no logramos lo que esperdbamos, se observa una gran variabilidad
en los niveles de intensidad y duracién de la frustracion entre las personas.
Es decir, que mientras algunas personas experimentan bajos niveles de
frustracidn, otros experimentan altos niveles de la misma. Estas diferencias
han llevado a los investigadores a estudiar los factores que se asocian a la
baja o alta tolerancia a la frustracion.

A pesar de la gran cantidad de factores involucrados se ha corroborado que
la intensidad de la respuesta depende fundamentalmente del tamaiio de
discrepancia entre lo que se espera recibir y lo que realmente se obtiene
(Mustaca, 2013), corrobordndose el importante papel de las creencias
previas en la explicaciéon de la frustracién.

En esta misma linea, Albert Ellis destacé el papel de una serie de creencias
que explicarian la intolerancia a la frustracién (IF). Para este autor, la IF
deriva de la exigencia de que la realidad sea como queremos que sea y la
negativa a aceptar las diferencias entre un deseo o expectativa y la
realidad. Las personas con alta IF evitan los eventos frustrantes y ello conduce
a un aumento de la frustracidon y del estrés que se pretendia evitar.

La IF deriva de creencias irracionales que consisten en exigir que la
realidad sea como queremos que sea y la negativa a aceptar las
diferencias entre un deseo o expectativa y la realidad. Esto ocurre
cuando consideramos que nuestros deseos como exigencias y no como
preferencias.

Desde este modelo se plantea la existencia de cuatro creencias que
promueven la intolerancia a la frustracion:




1.

2.

Intolerancia a la incomodidad, refieren a la creencia de que la vida
deberia ser fdcil, cémoda y libre de problemas (ej. “Las tareas que
intento no deben ser demasiado dificiles”).

Creencias de injusticia; que refleja creencias de que los deseos
personales deben ser cumplidos y que es injusto si las otras personas
no complacen y frustrar estos deseos (ej. “No puedo soportar tener
que ceder a la demanda de otras personas”).

Intolerancia emocional; deriva de la creencia de que las personas no
debemos experimentar angustia o malestar emocional (ej., “Debo
estar libre de sentimientos angustiantes”).

Intolerancia al fracaso; deriva de creencias de que si me esforcé debo
tener los resultados que esperaba, de lo contrario es injusto (ej. “No
puedo soportar que no se termine un trabajo”).

En funcién de ello, una manera de aumentar la tolerancia a la frustracién
consiste en reestructurar estas creencias irracionales. Esto implica:

a)
b)
c)

d)

Aceptar que la vida no es facil o comoda, y que es normal que
habitualmente aparezcan problemas.

Aceptar que es esperable que no se cumplan todos mis deseos, y que
las otras personas no estdn obligadas a satisfacer mis necesidades.
Reconocer que, aunque no lo deseemos el malestar es parte de nuestra
vida, estas emociones no son malas, solo son incébmodas.

Aceptar que no siempre voy a lograr los resultados que esperabaq,
incluso aunque haya invertido mi mdaximo esfuerzo.

Las investigaciones en este campo demuestran que la reestructuracion de

estos

pensamientos se asocia a un decremento en las emociones

displacenteras y permiten enfrentar la realidad de manera mds adaptativa.
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