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_________________________________________________________________________________________ Resumen 
El objetivo del estudio es examinar el efecto del cinismo organizacional en la satisfacción laboral de los empleados en las 
organizaciones públicas de turismo. El cinismo organizacional, que es la creencia de los individuos de que las 
organizaciones están privadas de la unidad moral y que los principios de equidad, honestidad y sinceridad se sacrifican en 
favor de los intereses organizacionales, puede afectar la satisfacción laboral de los empleados. Este estudio contribuye a la 
investigación empírica limitada al investigar los impactos del cinismo organizacional y sus dimensiones en la satisfacción 
laboral de los empleados de las organizaciones públicas de turismo donde los recursos humanos administrados 
efectivamente tienen importancia tanto como en las empresas privadas. Utilizando la provincia de Mugla de Turquía como el 
sitio de investigación, se recopilan 222 respuestas a través de un cuestionario en 2018. Los resultados de la regresión 
indican que, excepto en la dimensión comportamental otras dimensiones del cinismo organizacional tienen impactos 
negativos y significativos en la satisfacción laboral. Se encontró que el cinismo cognitivo tiene el de mayor efecto seguido 
del cinismo emocional en la satisfacción laboral. Además, en el estudio se examinaron las diferencias en el cinismo 
organizativo por algunas características demográficas y ocupacionales de los emplados. El estudio concluye con una 
discusión sobre las implicaciones y limitaciones de la gestión. 
 
Palabras clave: Comportamiento profesional. Satisfacción. Turismo. Empresas Públicas. 

 
THE EFFECT OF ORGANIZATIONAL CYNICISM ON JOB SATISFACTION IN TOURISM PUBLIC ORGANIZATION: 

EMPRICAL EVIDENCE FROM TURKEY  
___________________________________________________________________________________________ Abstract 
The aim of the study is to examine the effect of organizational cynicism on job satisfaction of employees in tourism public 
organizations. Organizational cynicism which is the individuals' belief that organizations are deprived of moral unity and that 
the principles of equity, honesty and sincerity are sacrificed in favor of organizational interests, can affect the job satisfaction 
of employees. This study contributes to limited empirical research by investigating the impacts of organizational cynicism and 
its dimensions on job satisfaction of employees in tourism public organizations where effectively managed human resources 
have importance as much as in private enterprises. Using Mugla Province of Turkey as the research site, 222 responses are 
gathered via a questionnaire in 2018. Regression results indicate that except behavioral cynicism, dimensions of 
organizational cynicism have negative and significant impacts on job satisfaction. Cognitive cynicism was found to have the 
largest effect size followed by affective cynicism on job satisfaction. Additionally, differences in organizational cynicism by 
some demographical and occupational features of employees were examined in the study. The study concludes with 
discussion of managerial implications and limitations.  
 
Key words: Professional Behavior. Satisfaction. Tourism.  Public Enterprises. 

 
O EFEITO DO CINISMO ORGANIZACIONAL NA SATISFAÇÃO NO TRABALHO DA ORGANIZAÇÃO 

PÚBLICA DE TURISMO: EVIDÊNCIAS EMPÍRICAS DA TURQUIA 
____________________________________________________________________________________________Resumo 
O objetivo do estudo é examinar o efeito do cinismo organizacional na satisfação no trabalho de funcionários de 
organizações públicas de turismo. O cinismo organizacional, que é a crença dos indivíduos de que as organizações são 
privadas da unidade moral e que os princípios de justiça, honestidade e sinceridade são sacrificados em favor dos 
interesses organizacionais, pode afetar a satisfação no trabalho dos funcionários. Este estudo contribui para a pesquisa 
empírica limitada, investigando os impactos do cinismo organizacional e suas dimensões sobre a satisfação no trabalho de 
funcionários de organizações públicas de turismo, onde os recursos humanos efetivamente gerenciados são importantes 
tanto quanto em empresas privadas. Usando a província de Mugla, na Turquia, como local de pesquisa, 222 respostas 
foram coletadas por meio de um questionário em 2018. Os resultados da regressão indicam que, exceto na dimensão 
comportamental, outras dimensões do cinismo organizacional têm impactos negativos e significativos na satisfação no 
trabalho. Verificou-se que o cinismo cognitivo tem o maior efeito seguido pelo cinismo emocional na satisfação no trabalho. 
Além disso, o estudo examinou diferenças no cinismo organizacional devido a algumas características demográficas e 
ocupacionais dos funcionários. O estudo termina com uma discussão sobre as implicações e limitações do gerenciamento.  
 
Palavras chave: Comportamento Profissional. Satisfação. Turismo. Empresas Públicas. 
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1 INTRODUCCIÓN 
 
En la primera mitad del siglo XX, el factor 

humano que comenzó a aparecer en el contexto del 
comportamiento en la literatura de gestión con la 
investigación de Hawthorne, se destaca en la 
importancia creciente que se da a las emociones en la 
vida organizativa y se considera una de las claves 
puntos de relaciones interpersonales (Saltık & 
Asunakutlu, 2017).  

Hoy en día, las organizaciones buscan 
continuamente formas de alentar, satisfacer y 
mantener empleados efectivos (Gripentrog, Harold, 
Holtz, Klimoski & Marsh, 2012). A menos que las 
personas responsables del mantenimiento del sistema 
se consideren importantes y se tengan en cuenta sus 
necesidades y expectativas, no se puede esperar que 
el sistema funcione de manera productiva (Celep, 
2000).  

Particularmente en un mundo globalizado y un 
ambiente competitivo intenso, las organizaciones 
deben prestar atención a sus empleados (Dedeoğlu, 
Aydın & Boğan, 2018). Los seres humanos tienen un 
papel decisivo en la organización debido a que 
determinan la calidad del servicio prestado en los 
sectores público y privado y garantizan la continuidad 
de la operación. Para administrar este recurso, que se 
considera como el recurso más importante de la 
organización, de manera efectiva y eficiente, el 
recurso debe identificarse claramente física, mental y 
conductualmente (Robbins & Judge, 2013). 

El sector del turismo tiene una estructura única, 
ya que el servicio prestado está formado por la 
interacción del cliente y el empleado. Los recursos 
humanos, incluidos el conocimiento, la capacidad, la 
experiencia, las habilidades, la personalidad, las 
relaciones internas y externas, las actitudes y los 
comportamientos de los empleados en la gestión del 
turismo son de gran importancia para crear ventajas 
específicas para el negocio (Kuşluvan, Kuşluvan, 
İlhan & Buyruk, 2010).  

Las organizaciones públicas de turismo que 
participan en la gestión del turismo mediante la 
regulación de la política turística y la representación 
de una parte interesada importante del turismo es un 
elemento determinante del sector turístico (González 
& Santos-Lacueva, 2016).  

Además, si se obtiene un sistema de 
gobernanza más amplio y eficiente para el destino 
turístico, es vital analyizar la estructura de campo 
(Pimentel, 2017) incluyendo a OPT y empleados 
como uno de los actores. Un elemento clave de una 
industria turística exitosa es la capacidad de 
reconocer y lidiar con el cambio a través de una 
amplia gama de factores clave y la forma en que 

interactúan. Una de las principales derivadas entre el 
entorno interno es el comportamiento de los 
empleados. A este respecto, los estudios sobre la 
organización y sus empleados son un tema 
importante para los investigadores de hoy. 

El rápido cambio y la transformación en el 
mundo de hoy afecta a las organizaciones tanto en el 
sector privado como en el público. Los clientes, 
proveedores, distribuidores, el gobierno y otras 
personas junto con organizaciones tienen nuevas 
expectativas y demandas de las organizaciones.  

En respuesta a estas solicitudes, ha sido 
esencial para las empresas del sector privado obtener 
una ventaja competitiva al proporcionar un alto 
rendimiento, eficiencia y creatividad; y para que las 
organizaciones públicas crean más valor agregado 
para la sociedad y maximicen el beneficio público 
(Kaya, 2008). En otras palabras, el desafío para las 
partes interesadas del turismo, tanto en el sector 
privado como en el público, es explicar estos cambios 
de manera proactiva para lograr y mantener una 
ventaja competitiva para sus organizaciones.  

Las organizaciones públicas de turismo (OPT) 
que no logran alcanzar la eficiencia y que no logran la 
calidad esperada en los servicios públicos son 
cuestionadas y sujetas a esfuerzos de 
reestructuración. En este sentido, los recursos 
humanos administrados de manera efectiva son una 
de las herramientas más importantes para garantizar 
el éxito de las organizaciones públicas de turismo, a 
partir de las empresas privadas (Bingöl, 2016). 

Si las organizaciones solo consideran la 
productividad y no tienen en cuenta los 
comportamientos y sentimientos humanos, es 
inevitable que los empleados se sientan inseguros y 
desarrollen actitudes y sentimientos negativos hacia 
la propia organización (Polat, 2013: 106). Por lo tanto, 
no solo se deben investigar los comportamientos 
positivos, sino también los comportamientos 
negativos de los empleados en las organizaciones de 
turismo. Varios factores que reducen la motivación de 
los empleados y la satisfacción laboral pueden 
representar una amenaza para las organizaciones.  

El cinismo organizacional, que puede 
considerarse como una de estas amenazas, es un 
tema importante para las organizaciones y debe ser 
examinado. El cinismo organizacional es la creencia 
de los individuos que las organizaciones están 
privadas de unidad moral y que los principios de 
equidad, honestidad y sinceridad se sacrifican en 
favor de los intereses organizacionales. Las actitudes 
negativas, como el cinismo, pueden influir 
negativamente en el desempeño organizacional, más 
que la presencia de actitudes positivas puede influir 
positivamente en el desempeño organizacional. Por lo 
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tanto, los gerentes buscan encontrar maneras de 
reducir las actitudes negativas (Sheel & Vohra, 2016).  

Los resultados de la investigación anterior 
muestran que el cinismo organizacional afecta a 
muchos factores que inciden directamente en el éxito 
de la organización, como el compromiso 
organizacional, la productividad laboral, la satisfacción 
laboral, la motivación, la intención de abandonar, la 
ciudadanía organizacional, la confianza 
organizacional y la justicia organizacional (Dean, 
Brandes & Dharwadkar, 1998; Nafei & Kaifi, 2013). 
Dado que el capital humano desempeña un papel 
crucial en la mejora del desempeño organizacional, la 
identificación de los factores predictivos de las 
actitudes laborales de los empleados, como la 
satisfacción laboral, es un tema de investigación 
importante en las organizaciones públicas (Lee, 
2017). 

Mientras que los estudios en la década de 1990 
señalaron la presencia de cinismo en el lugar de 
trabajo (Kanter & Mirvis, 1991; Reichers, Wanous & 
Austin, 1997; Brandes et al., 1998), los estudios 
recientes afirman que el cinismo es más común en el 
siglo XXI. (Twenge, Zhang & Im, 2004; Cole, Bruch & 
Vogel, 2006, Brandes et al., 2008; Polat & Meydan, 
2010; Chiaburu, Peng, Oh, Banks & Lorneli, 2013; 
Nafei, 2013, 2016). Aunque el cinismo organizacional 
surgió hace muchos años, la investigación empírica 
es relativamente insuficiente.  

El cinismo organizacional recientemente ha 
atraído una creciente atención debido a los 
escándalos corporativos y el comportamiento poco 
ético de los líderes que han aumentado el cinismo de 
los empleados hacia la organización (Bommer, Rich & 
Rubin, 2005; Naus, Van Iterson & Roe, 2007; 
Gkorezis, Petridou & Krouklidou, 2015). En 
consecuencia, la investigación sobre cinismo 
organizacional está creciendo, ya que este 
comportamiento está aumentando entre los 
empleados y está relacionado negativamente con los 
resultados principales, como la satisfacción laboral, el 
compromiso organizacional y el desempeño laboral 
(por ejemplo, Chiaburu, Peng, Oh, Banks & Lomeli, 
2013; Begenırbas & Turgut, 2014; Gkorezis, Petridou 
& Krouklidou, 2015). 

La importancia de la evaluación del 
comportamiento de los empleados en OPT es doble. 
Primero, el cumplimiento de las políticas y los planes 
de turismo está relacionado tanto con la precisión de 
las decisiones tomadas como con las percepciones y 
comportamientos de los profesionales en OPT. 
Segundo, las organizaciones públicas, como una de 
las partes interesadas en el turismo, también deben 
actuar de manera estratégica, lo que no es posible sin 
respetar los comportamientos de los empleados.  

La gestión efectiva de las percepciones y 
comportamientos de los empleados en las OPT será 
beneficiosa no solo para las organizaciones, sino 
también para los individuos y la sociedad en general. 
El cinismo no se limita a un tipo particular de trabajo; 
ciertamente es observable en una amplia gama de 
ocupaciones. Aunque el comportamiento organizativo, 
en particular el cinismo organizacional, se ha 
investigado con frecuencia en la literatura sobre 
turismo, se ha realizado una investigación empírica 
limitada para investigar los comportamientos de los 
empleados en OPT. Por lo tanto, este estudio 
enriquece la investigación existente al revelar la 
relación entre el cinismo organizacional y la 
satisfacción laboral de los empleados en OPT. 

Este estudio permite examinar el cinismo 
organizacional y sus efectos en la satisfacción laboral 
de los empleados que trabajan en OPT. Utilizando la 
provincia de Mugla de Turquía como sitio de 
investigación, se obtuvieron 222 respuestas válidas a 
través de un cuestionario. En este sentido, en primer 
lugar se explicaron conceptualmente las principales 
variables del estudio, a saber, el cinismo 
organizacional y la satisfacción laboral. En segundo 
lugar, las formas en que el cinismo organizacional de 
los empleados afectaría su satisfacción en el trabajo 
se investigan con base en la bibliografía sobre el 
evento. También se discutió la situación en la 
organización pública. Después de explicar la 
investigación empírica en la metodología y encontrar 
las secciones, el estudio concluyó con la discusión de 
las implicaciones administrativas y limitaciones. 

2 MARCO TEÓRICO 

2.1 Cinismo organizacional 

El cinismo, que se originó en la antigua Grecia 
como una escuela de estilo de vida y pensamiento, ha 
sido un tema de interés desde el siglo V aC, cuando 
se creó la escuela cínica. Los cínicos aún se 
caracterizan por un desapego de las diferentes 
formas del mal (Kanter & Mirvis, 1991), incluidos 
aquellos que creen que existen en el lugar de trabajo 
(Neves, 2012). Las personas que creen que las 
personas solo se están cuidando a sí mismas y en 
consecuencia, asumen que todas las personas 
interesadas en sí mismas son llamadas como 
"cínicas" y el pensamiento que explica este problema 
se llama cinismo.  

Andersson (1996: 1398) define el cinismo en 
general como "una actitud general y específica, 
caracterizada por la frustración, la desesperanza y la 
desilusión, así como el desprecio y la desconfianza de 
una persona, grupo, ideología, convención social o 
institución".  
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El cinismo organizacional (CO) es "una actitud 
negativa hacia la organización empleadora en general 
y hacia sus procedimientos, procesos y 
administración, que se basa en la convicción de que 
estos elementos generalmente van en contra del 
interés superior del empleado" (Wilkerson, 2002: 533). 
Dean et al. (1998: 345) conceptualiza el "CO como 
una actitud negativa hacia la organización 
empleadora, que comprende tres dimensiones: (1) la 
creencia de que la organización carece de integridad; 
(2) afecto negativo hacia la organización; (3) 
tendencias a comportamientos despreciativos y 
críticos hacia la organización que son consistentes 
con estas creencias y afecto ”. 

La dimensión cognitiva (CCG) de CO es la 
creencia de que la organización carece de integridad. 
Por lo tanto, los cínicos de la organización creen que 
las prácticas de sus organizaciones traicionan la falta 
de principios como la imparcialidad, la honestidad y la 
sinceridad. Esta es la dimensión que se refiere a la 
incredulidad de los empleados en sus organizaciones. 
Estos cínicos creen que, en su organización, tales 
principios a menudo son ignorados y sacrificados a la 
conveniencia y reemplazados por acciones sin 
principios y actitudes inmorales como si fueran 
normas.  

Los componentes afectivos (CAF), se refieren a 
las emociones y reacciones emocionales que ocurren 
después de la percepción cognitiva de los empleados 
(Stanley, Meyer & Topolnytsky, 2005). CAF 
comprende fuertes reacciones emocionales 
producidas en respuesta a creencias negativas sobre 
su organización, tales como angustia, disgusto, 
vergüenza, irritación, agravación, tensión, ansiedad, 
frustración, desilusión, decepción, pesimismo y 
desesperanza (Abraham, 2000; Andersson & 
Bateman, 1997; Reichers et al., 1997; Brandes et al., 
1999). 

La dimensión conductual (CCN) se expresa 
como las transmisiones negativas, quejas, burlas y 
críticas de los empleados sobre la compañía. Los 
empleados utilizan el humor cínico para expresar el 
comportamiento cínico (Dean et al., 1998: 345-346). 
El CCN se describe como una "tendencia" hacia 
conductas negativas o despectivas como la crítica de 
la organización a sus colegas y amigos fuera del 
trabajo (Wilkerson, Evans & Davis, 2008), humor 
sarcástico, miradas "sabias" y ojos en blanco (Dean et 
al., 1998), en lugar de una promulgación de un 
comportamiento negativo significativo relacionado con 
el trabajo (menor rendimiento, comportamiento de 
abstinencia, comportamiento de ciudadanía reducida) 
(Johnson & O'Leary-Kelly, 2003). El CCN indica 
movimientos negativos observables de los empleados 
hacia la organización que incluyen estimaciones 

pesimistas y ridiculización (Stanley et al., 2005). Sin 
embargo, el comportamiento cínico en las 
organizaciones también se puede exhibir con el 
comportamiento no verbal. Los empleados que se 
miran de manera significativa, burlones, sonrisas 
duraderas, sonrisas cínicas y sonrisas con actitud 
condescendiente, chuparse los labios y una mirada 
pedante pueden ser un ejemplo de comportamiento 
cínico (Brandes & Das, 2006: 240). 

En los últimos años, público, gerentes de 
organizaciones, políticos e investigadores han 
comenzado a discutir y examinar los efectos del 
cinismo (Nafei & Kaifi, 2013). La reciente crisis 
económica y el aumento de los escándalos 
corporativos han llevado el concepto de cinismo a los 
medios impresos y sociales y han formado un hábitat 
ideal para el cinismo organizacional.  

A medida que aumenta el desajuste entre las 
crecientes expectativas de las organizaciones con 
respecto al tiempo, el esfuerzo y la dedicación de los 
empleados y su incapacidad para proporcionar algo 
más a cambio más allá de un trabajo, también 
aumenta el cinismo de los empleados (Wanous, 
Reichers & Austin, 2000; Neves, 2012).  

De acuerdo con Naus, Van Iterson y Roe, (2007) 
el cinismo es la manera en que los miembros de una 
organización se defienden contra eventos y 
condiciones problemáticas en el entorno laboral. Por 
lo tanto, cinismo que tiene significados cercanos con 
las palabras "escepticismo", "incredulidad", 
"desconfianza", "inseguridad", "pesimismo" y 
"negativismo"; ahora indica individuos que son 
detectores de fallos, cautivos y críticos en las 
organizaciones modernas (Eaton, 2000). 

La desconfianza o sospecha sobre la 
administración es una breve descripción del CO (Li, 
Wong & Kim, 2016). Por lo tanto, los cínicos de la 
organización creen que existen problemas serios en 
el lugar de trabajo y que sus empleadores son 
autosuficientes, poniendo el bienestar económico de 
la administración por encima de los intereses de los 
empleados. Esta percepción del egoísmo de la 
administración se basa no solo en eventos pasados, 
el CO incluye un elemento de expectativa con 
respecto al futuro (Wanous et al., 2000; Wilkerson, 
2002; Wilkerson, Evans & Davis, 2008).  

Además, suponen que, aunque estos problemas 
pueden resolverse, en realidad no se resolverán 
debido a los tomadores de decisiones centrados en sí 
mismos, a los miembros de organizaciones 
intransigentes, a la inercia que mantiene el status quo, 
etc. (Vance et al., 1995 apud Atwater et al., 2000). Por 
lo tanto, el CO puede tener consecuencias negativas 
porque está asociado a la sospecha de los motivos de 
los agentes de cambio, la apatía hacia esos 
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esfuerzos, quizás incluso el sabotaje (Johnson & 
O'Leary-Kelly, 2003; Atwater et al., 2000; Andersson 
& Bateman, 1997), la desmotivación conflicto 
interpersonal (Naus, van Iterson & Roe, 2007; Nair & 
Kamalanabhan, 2010).  

La literatura existente sobre CO indica que el 
cinismo en el trabajo afecta negativamente el 
comportamiento de ciudadanía organizacional 
(Andersson & Bateman, 1997) y el compromiso 
organizacional (Dean et al., 1998; Johnson & O'Leary-
Kelly, 2003; Jung & Kim, 2012; Chiaburu et al., 2013).  

Además, el CO puede dar como consecuencia  
resultados indeseables, como agotamiento emocional 
(Johnson & O'Leary-Kelly, 2003), alienación 
(Abraham, 2000), menor satisfacción laboral (Johnson 
& O'Leary-Kelly, 2003; Reichers et al., 1997; 
Treadway et al., 2004), menor rendimiento (Bommer, 
Rich, & Rubin, 2005; Brown & Cregan, 2008; Byrne & 
Hochwarter, 2008; Chiaburu et al., 2013), mayores 
intenciones de rotación (Chiaburu et al., 2013). Por lo 
tanto, el CO se considera de alcance más amplio en 
comparación con otras actitudes como la satisfacción 
laboral, porque se relaciona con un conjunto más 
diverso de objetos o focos (Andersson, 1996). 

La investigación sobre el CO de los empleados 
de turismo en Turquía ha aumentado desde la década 
de los años 2010. Varios estudios han investigado la 
relación entre el CO y diversas variables. Por ejemplo, 
Pelit y Ayduğan (2011) afirmaron que el nivel más alto 
de cinismo de los empleados hoteleros se realizó en 
la dimensión del CCN, seguido de las dimensiones 
CCG y CAF, respectivamente.  

A diferencia de este estudio, Çetınkaya y Ozkara 
(2015) encontraron que los empleados del sector 
hotelero experimentaron principalmente CCG, 
seguido de CCN y CAF. Los estudios demostraron 
que el CO se ve afectado positivamente por el 
incumplimiento del contrato psicológico (Öğüt, 
Özgener & Kaplan, 2008; Tükeltürk et al., 2009), y 
mobbing (Pelit & Pelit, 2014), mientras que se ve 
afectado negativamente por la justicia organizacional 
(Altınöz, Çöp, Kervancı & Seyfert, 2011), por la 
confianza organizacional (Altınöz et al., 2012), por la 
dimensión financiera del apoyo organizacional (Güzel, 
Perçin & Tükeltürk, 2010) y por todas las dimensiones 
del intercambio de líderes y miembros (Çetin & 
Kaptangil, 2016).  

Ha habido algunos estudios más que examinan 
las relaciones entre CO y agotamiento 
(Ibrahimağaoğlu & Can, 2017), alienación organizativa 
(Demir, Ayas & Yıldız, 2018), clima ético 
organizacional (Sarı & Doğantekin, 2018), silencio 
organizativo (Altınöz, Çakıroğlu & Çöp, 2017), 
liderazgo ético, ciudadanía organizacional y 
alienación laboral (Altay & Dedeoğlu, 2016). En un 

estudio comparativo, Tokgöz y Yılmaz (2008) 
encontraron que los empleados de los hoteles 
costeros tienen niveles más altos de CO que los 
empleados de los hoteles urbanos. 

 
2.2 Satisfacción laboral 

 
Locke (1976) explicó la satisfacción laboral (SL) 

como un estado emocional positivo experimentado 
por un individuo en su trabajo, después de la 
evaluación laboral. Según Spector (1997: 214), la SL 
es "la medida en que a las personas les gusta 
(satisfacción) o disgustan (insatisfacción) sus 
trabajos".  

Además, según Kohler (1988), la SL se define 
como una noción representativa de la actitud de la 
persona, incluidos sus sentimientos sobre los 
parámetros específicos de su trabajo, que es el 
resultado de la satisfacción de estos aspectos (por 
ejemplo, la creatividad de posición, autonomía, 
oportunidades de educación superior, dificultad y 
volumen de trabajo, salario, oportunidad de ascenso, 
supervisión y colegas).  

Hulin y Judge (2003) definieron la SL como las 
evaluaciones del trabajo, las respuestas emocionales 
a los eventos que ocurren en el trabajo y el 
comportamiento anterior. Edwards, Bell, Arthur y 
Decuir, (2008) afirmó que la SL es el juicio evaluativo 
de los empleados sobre la cantidad de placer afectivo 
y cognitivo que él o ella obtiene de su trabajo. En otra 
definición, la SL se explica por tener un sentimiento 
positivo sobre el trabajo de uno como resultado de 
evaluar las características del trabajo (Robbins & 
Judge, 2013: 27). 

La SL es una evaluación personal de las 
condiciones laborales (el trabajo en sí mismo, la 
actitud de la gerencia) o los resultados obtenidos del 
trabajo (salarios, seguridad laboral). La SL consiste en 
reacciones internas desarrolladas por el individuo 
contra sus percepciones del trabajo y las condiciones 
de trabajo a través del sistema de normas, valores y 
expectativas (Schneider & Snyder, 1975: 31).  

En este sentido, la SL es la percepción del 
empleado sobre el trabajo y lo que proporciona el 
trabajo y la respuesta emocional en esta dirección. 
Hay cinco factores importantes que afectan la SL. 
Estos elementos son el trabajo en sí, los salarios, la 
oportunidad de ascender, la administración y los 
colegas (Luthans, 1994: 114).  

La SL es una de las variables más estudiadas 
en el campo de la psicología del trabajo (Lu et al., 
2012) y se ha asociado con muchos conceptos 
psicosociales desde el liderazgo hasta el diseño del 
trabajo (Spector, 1997). La investigación ha explorado 
una serie de antecedentes para la SL, incluida la 
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complejidad laboral, el clima organizacional, las 
percepciones de la justicia (Schleicher, Hansen & 
Fox, 2010) y el CO (Abraham, 2000; Johnson & 
O’Leary-Kelly, 2003).  

La baja SL tiene un efecto significativo en los 
resultados negativos del trabajo, como el bajo 
rendimiento, la baja productividad, el ausentismo y la 
intención de irse (Graham & Messner, 1998). Si bien 
un trabajo satisfactorio tiene un efecto positivo en la 
salud física y mental de los empleados, la 
insatisfacción laboral puede hacer que los empleados 
experimenten sentimientos de inquietud, aumenten 
las quejas, aumenten el ausentismo y las tasas de 
retraso y la molestia psicosomática (Eroğlu, 2013).  

La SL de los empleados tiene un gran impacto 
positivo en el compromiso de la organización (Chen, 
2006), en el rendimiento (Kim, 2005) y el efecto 
negativo en la intención de la rotación (Currivan, 
1999). Además, la SL del cliente interno conduce a la 
satisfacción de los clientes externos (Gueiros & 
Oliveira, 2004). Los empleados satisfechos están más 
ajustados en la organización, mientras que los 
insatisfechos son más inflexibles y tratan de superar 
los factores que crean obstáculos en el entorno 
(Khan, Naseem & Masood, 2016).  

Borralha, Jesus, Pinto y Viseu (2016) verificaron 
que, en los últimos 15 años, entre las variables que se 
evaluaron en su revisión de alfabetización exhaustiva 
y sistemática sobre los empleados del hotel, la SL fue 
la variable más estudiada. Por lo tanto, comprender 
los factores que pueden afectar la SL de los 
empleados es uno de los temas críticos para las 
organizaciones de turismo. 
 
2.3 La importancia del cinismo y la satisfacción 
laboral en la organización pública de turismo 

 
El turismo es una “industria mixta” en la que 

empresas privadas, organizaciones públicas y 
asociaciones sin fines de lucro compiten y colaboran 
para crear el producto turístico y las atracciones 
(Andersson & Getz, 2009). El turismo es una 
"industria abierta" de la economía, con pocas barreras 
de entrada y está sujeto a las amenazas y 
oportunidades de numerosas tendencias políticas, 
sociales, ambientales y tecnológicas (Costa, Panyik & 
Buhalis, 2013).  

La industria del turismo incorpora elementos de 
planificación central y/o empresa gubernamental con 
cierto grado de empresa privada y un mercado libre. 
La política de turismo y el desarrollo en particular 
ahora se llevan a cabo comúnmente a través de la 
colaboración y las asociaciones entre los gobiernos y 
el sector privado.  

La política de turismo y la salud de la industria 

pueden verse afectadas por los valores, la orientación 
de marketing, la eficacia y la eficiencia de cada una 
de estas tres formas de organización, mientras que la 
comercialización del lugar y la competitividad de los 
destinos dependen en cierta medida de sus 
interacciones dentro de una red local o regional 
(Andersson & Getz, 2009).  

A finales del siglo XX, se observan los efectos 
del crecimiento del turismo, el fenómeno adquiere 
relevancia social, espacio en las agendas 
gubernamentales y validez académica (Pimentel, 
2017). El nuevo posicionamiento del estado en el 
siglo XXI y los consiguientes cambios que provoca, 
lleva a darse cuenta de que a medida que cambian 
los roles asumidos por el estado, se modifican, 
también, sus formas de intervención y relación con la 
sociedad (Pimentel & Pimentel, 2018).  

El neoliberalismo adopta el turismo como una 
forma de atraer inversiones, inversionistas, mejorar la 
infraestructura y cambiar la imagen del país (Trentin & 
Fratucci, 2011). La gobernanza dentro del sector del 
turismo es una tarea desafiante, ya que involucra a 
una variedad de partes interesadas que a veces son 
poco conscientes de lo que es el turismo.  

A su vez, una estrategia de turismo es una 
herramienta comúnmente utilizada para involucrar y 
coordinar al gobierno, la industria, las comunidades 
de destino y otras partes interesadas (Scott & 
Marzano, 2015).  

Por lo tanto, y considerando estos factores, el 
papel del sector público con el turismo es dirigir la 
política del área para asegurar la mediación de 
intereses a través del ordenamiento sectorial e 
intersectorial, estimulando la forma en que el 
desarrollo debe tener lugar sobre el territorio y la 
sociedad, y asegurando condiciones de bienestar 
colectivo mínimo (Beni, 2006).  

El turismo fue una de las primeras áreas 
políticas en las que se hizo mayor hincapié en las 
asociaciones público-privadas y en muchos países, la 
corporatización de las agencias gubernamentales 
(Hall & Campos, 2014). Además, hay una reciente 
colaboración exitosa de organizaciones públicas y 
privadas en la industria del turismo, como en España.  

La acción de los organismos públicos y el 
surgimiento de nuevas leyes de gestión del turismo 
por la participación de los sectores público y privado 
en la industria del turismo logró cambiar el enfoque 
del turismo prevaleciente a un enfoque del turismo 
contemporáneo que implica la diversificación de la 
oferta del destino (Garay & Canoves, 2010).  

Osuna y Mendoza (2017) también indican que 
existe una sinergia entre las organizaciones públicas 
y privadas en el turismo en las categorías de 
recursos, actores y coordinación. Por lo tanto, la 



El Efecto del Cinismo Organizacional en la Satisfacción Laboral en la Organización Pública de Turismo: evidencia empírica de Turquía 
Işil Arikan Saltik 

7 Rev. Anais Bras. de Est. Tur./ ABET, Juiz de Fora (Brasil), v.9, pp.1 – 19, Jan./ Dez., 2019 
 

colaboración y la armonía entre las organizaciones de 
turismo privadas, públicas y sin fines de lucro son 
importantes para la salud general de la industria y 
para el logro de la política de turismo y los objetivos 
estratégicos.  

Las organizaciónes pública de turismo (OPT) 
son los principales actores para formar la 
colaboración entre las partes interesadas del turismo 
porque conducen a políticas y estrategias de turismo. 

Por otra parte, existe una participación del sector 
público en el turismo, el desarrollo comunitario, el 
entretenimiento, las artes y la cultura. Los recursos 
naturales y culturales, atracciones turísticas, muchos 
eventos públicos, celebraciones culturales, cultura 
gubernamental y servicios de ocio pueden 
interpretarse como bienes y servicios públicos. 
Además, los gobiernos en todos los niveles eligen 
participar en diversos grados en el desarrollo y la 
comercialización de la industria turística, ya que lograr 
y mantener la competitividad en el destino es una 
condición necesaria para obtener los beneficios 
públicos (Andersson & Getz, 2009).  

Como lo indican los estudios de Carvalho 
(2002), la gobernanza puede ser coordinada por el 
sector público de acuerdo con la definición de 
políticas de promoción del desarrollo y por 
instituciones privadas que tengan como objetivo la 
competitividad local, de manera integrada entre el 
Estado y los sectores privados, con el fin de impulsar 
el desarrollo socioeconómico. Además, si no hay una 
reorientación del turismo a través de las acciones de 
actores locales privados u organizaciones públicas, 
los destinos entrarán en la fase denominada 
"disminución" según el modelo de mayordomo TALC 
(ciclo de vida del área de turismo).  

La zona turística no podrá competir con sus 
rivales y en esta fase comenzará una recesión 
espacial y numérica de la industria (Butler, 1980). En 
este sentido, los empleados de las OPT desempeñan 
un papel clave para proporcionar los productos y 
servicios turísticos mencionados no solo a los turistas 
y al público, sino también a las empresas privadas de 
turismo y al destino en general.  

Desde el nuevo movimiento de gestión pública, 
las organizaciones del sector público han tomado 
prestadas una gran variedad de prácticas de gestión 
del sector privado para obtener eficiencia y eficacia en 
el sector. Las prácticas de gestión incluyen la gestión 
total de la calidad, la medición del rendimiento y la 
contratación externa (Lee, 2017).  

La diferente cultura empresarial de las 
organizaciones de servicio público, como la falta de 
urgencia para mejorar, el contentamiento del status 
quo, la gestión no estructurada de la calidad del 
servicio basada en las experiencias o conocimientos 

de los expertos, y la desunión entre el valor de los 
resultados de la organización y la aportación de un 
empleado individual (Pyon, Lee & Park, 2009), la 
tendencia de crecimiento, la tendencia de 
profesionalismo, la tendencia burocrática (Kaya, 
2008), las políticas de trabajo inflexibles, la renuencia 
a iniciar el cambio, la aversión al riesgo (Agarwal & 
Sajid, 2017) hacen que sea difícil evaluar y mejorar el 
comportamiento de los empleados en las 
organizaciones públicas. Además, el empleo en las 
organizaciones del sector público tiende a ser más 
seguro y estable en comparación con el empleo del 
sector privado que tiende a ser inseguro y a corto 
plazo (Markovits, Davis & Dick, 2007).  

Estas diferencias en los contextos de 
organización y empleo de las organizaciones del 
sector público y privado influyen en la SL de los 
empleados. Estudios anteriores han encontrado que 
los empleados del sector público tienen menos SL 
que la de los empleados del sector privado, ya que el 
empleo en las organizaciones del sector público es 
menos motivador (Boyne, 2002; Kim 2005; Wang, 
Yang & Wang, 2012). Por el contrario, algunos 
estudios argumentaron que el nivel de SL es mayor 
en los empleados del sector público debido a una 
mayor seguridad laboral, menos riesgo, progresión 
estricta y sucesión que el empleo en el sector privado 
(Markovits, Davis & Dick, 2007; Agarwal & Sajid, 
2017).  

En su estudio, Agarwal y Sajid (2017) comparó 
la SL, el compromiso organizacional y la intención de 
rotación de los gerentes en las organizaciones del 
sector público y privado de la India. Los resultados 
mostraron que la SL y todos los tipos de compromiso 
organizacional eran altos en el sector público y la 
intención de rotación era mayor en el sector privado. 
El estudio también encontró que la SL predice un 
compromiso afectivo y normativo más 
significativamente en el sector público en 
comparación con el sector privado. 

La literatura ha examinado ampliamente la 
relación entre el CO y la SL e indica que el CO puede 
influir negativamente en la SL (Reichers et al., 1997; 
Dean et al., 1998; Abraham, 2000; Eaton, 2000; 
Wanous et al., 2000; Turner & Valentine, 2001; 
Johnson & O'Leary-Kelly, 2003; Chrobot-Mason, 
2003; Hochwarteret al., 2004; Nair & Kamalanabhan, 
2010; Chiaburu et al., 2013, Khan, Naseem & 
Masood, 2016; Salessi & Omar, 2018).  

El número limitado de estudios sobre el efecto 
del CO en la SL en el sector del turismo tiene 
resultados concordantes con la literatura relevante. 
Por ejemplo, Arslan y Şimşek (2018) encontraron que 
existe una relación débil, negativa y significativa entre 
los niveles de CO y la SL de los guías turísticos.  
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A pesar de todo esto, todavía no se ha 
estudiado la relación mencionada en las OPT. Este 
estudio busca proporcionar un examen empírico del 
CO y la relación con la SL en OPT, asumiendo que 
los empleados de las OPT tienen un papel clave en la 
industria turística. 

 
3 METODOLOGIA  
 
3.1 Muestra y Procedimiento 
 

Turquía, ubicada entre los continentes de Asia 
y Europa, ocupa el sexto lugar en 2018 entre los 
países más visitados y se encuentra en el puesto 11 
en términos de ingresos por turismo según la 
Organización Mundial del Turismo (OMT) 2019 
Higlights.  

Con sus ricos recursos históricos, culturales y 
naturales, así como su capital humano, tiene mucho 
que ofrecer en respuesta a las necesidades y 
deseos siempre cambiantes del mercado de viajes 
del siglo XXI (Duman & Kozak, 2010). Además, el 
turismo es una de las principales industrias que los 
visitantes que vienen a Turquía tienen la oportunidad 
de elegir entre una amplia gama de alternativas 
turísticas (turismo en yate, turismo cultural, turismo 
de golf, turismo de salud, turismo rural, etc.) además 
de 3S Turismo.  

Mugla está considerado como uno de los tres 
principales destinos turísticos de Turquía (junto con 
Estambul y Antalya) y atrae la atención debido a su 
belleza natural y riqueza, así como a su importancia 
histórica y turística. 
 

Figura 1. Ubicación de la provincia de Mugla. 

 
  Fuente: Recuperado de: https://www.google.com.tr/maps/ 

 
La provincia de Mugla se encuentra en la parte 

suroeste de Turquía en un área de 12.980 km2 y 
tiene áreas costeras tanto en Agean como en el mar 
Mediterráneo. La provincia de Mugla, que se 
remonta al 3400 a. C., fue el hogar de las 
civilizaciones Caria, Egipcia, Escita, Asiria, Dórica, 
Met, Persa, Macedonia, Romana, Bizantina y 
Otomana, respectivamente. Mugla con sus 1.500 km 
de costa y cientos de playas, la mayoría de las 
cuales son banderas azules; tiene destinos 
mundialmente famosos como Bodrum, Marmaris y 
Fethiye, ciudades antiguas como Caunos (Dalyan), 
Stratonikea (Yatagan), Tlos (Seydikemer) y turista 
atracciones como Oludeniz, Kayakoy, Akyaka, 
Saklikent, Butterfly Valley, Cedar Island, etc. 
(Gobierno de Mugla, 2019).  

En Mugla, que tiene una población de 967.487 
según datos de 2018, el sector turístico brinda 
oportunidades de empleo a decenas de miles de 
personas con más de 3,600 instalaciones de 
alojamiento y una capacidad total de camas de más 
de 260,000, además crea volumen de comercio e 
ingresos directos de divisas a otros sectores en los 
que tiene intercambio directo e indirecto. Según las 
estadísticas obtenidas del Ministerio de Cultura y 
Turismo (2019) en 2016, 2017 y 2018, la región de 
Mugla fue visitada por 1.822.777, 2.089.503 y 
2.805.115 turistas internacionales, respectivamente. 
Como se explicó con brevedad anteriormente, 
debido a su importancia en la industria del turismo 
en Turquía, Mugla fue seleccionada como el 
contexto de este estudio.  
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El propósito de este estudio es examinar el CO y 
sus efectos en la SL de los empleados de OPT. 
Utilizando la Provincia de Mugla de Turquía como sitio 
de investigación, los participantes del presente 
estudio eran empleados de la OPT en Mugla 
(Dirección Provincial de Cultura y Turismo de Mugla). 
Esta organización es una unidad del Ministerio de 
Cultura y Turismo, a nivel provincial. Los museos y 
sitios históricos, centros culturales, bibliotecas, 
empresas de turismo certificadas por el ministerio y 
todo tipo de procesos de solicitud, operación, 
supervisión, etc. dentro de la provincia se encuentran 
entre las principales responsabilidades de la OPT. 

La población de esta investigación está formada 
por 390 personas que realmente trabajan bajo el OPT 
según los datos de enero de 2018. Dado que el 
universo de investigación es limitado, su objetivo es 
llegar a todo el universo. En primer lugar, los permisos 
legales necesarios que se obtuvieron para el proceso 
de recolección de datos se pueden llevar a cabo de 
manera efectiva.  

Posteriormente, se realizaron entrevistas 
preliminares con los gerentes de departamento 
pertinentes y se brindó información sobre el alcance y 
la importancia de la investigación y se solicitó su 
apoyo. Durante las reuniones regulares, los gerentes 
de departamento alentaron a los empleados a 
participar en el estudio. El investigador llevó a cabo el 
proceso de recolección de datos con visitas a todas 
las unidades en fechas predeterminadas que se 
programaron de acuerdo con la dirección de los 
gerentes de las unidades relevantes. 

Se llevó a cabo un estudio piloto con los datos 
recopilados de 33 personas en el universo a fines de 
enero de 2018. Como resultado del estudio piloto, no 
fue necesario eliminar ninguna de las declaraciones 
en las escalas, pero se hicieron algunos arreglos 
simples para hacer las declaraciones más aparentes. 
En febrero y marzo de 2018, el investigador visitó 
todas las unidades de OPT al menos una vez y 
realizó un cuestionario cara a cara.  

Un total de 127 cuestionarios fueron 
recolectados al final de las visitas planeadas. Debido 
a que dos de las encuestas no se llenaran 
completamente, el número de cuestionarios válidos se 
calculó en 125. No fue posible llegar a todos los 
empleados en el universo. Debido a que además de 
la ubicación geográficamente dispersa del universo, 
los empleados se reubicaban constantemente de 
acuerdo con la descripción de su trabajo o se 
quedaron sin trabajo debido a los turnos o las 
vacaciones anuales.  

Además, dado que se basa en la participación 
voluntaria, los datos solo se pueden recopilar de 
quienes deseen participar en la encuesta.  

Para eliminar o reducir el riesgo, que se 
considera el riesgo más importante de la 
investigación, se intentó llegar al mayor número 
posible de personas mediante la planificación de 
visitas repetidas en diferentes períodos de tiempo, 
especialmente para las unidades que tienen más 
empleados trabajando en zonas externas. Para este 
propósito, se visitaron varias unidades en mayo y 
junio de 2018 y se completó el proceso de recolección 
de datos. Finalmente, de un total de 390 cuestionarios 
distribuidos, se recopilaron 222 respuestas válidas, lo 
que arroja una tasa de respuesta del 56,9%. 
 
3.2 Instrumentos y Análisis 

 
Se preparó un cuestionario como herramienta 

de recopilación de datos en el estudio realizado con 
métodos de investigación cuantitativos. Se utilizaron 
escalas previamente desarrolladas y validadas para 
medir las variables incluidas en la investigación. El 
cuestionario del estudio constaba de dos secciones.  

En la primera parte hay 13 ítems en la escala 
CO y 5 ítems en la escala SL. Se utilizó una escala 
tipo Likert de 5 puntos muy de acuerdo / totalmente 
en desacuerdo para medir todos los elementos en las 
escalas. En la segunda parte, hay algunas preguntas 
más sobre las características demográficas y 
ocupacionales (sexo, estado civil, edad, nivel 
educativo, ingresos, permanencia) de los 
participantes. 

Para la medición de CO, se utilizó la Escala de 
CO que fue desarrollada por Brandes, Dharwadkar & 
Dean (1999) y traducida al Turco y validada por 
Kalağan (2009). La escala de CO consta de tres 
dimensiones, a saber, cinismo cognitivo (CCG; 5 
ítems), afectivo (CAF; 4 ítems) y conductual (CCN; 4 
ítems).  

Como resultado del análisis factorial explicativo 
realizado en el estudio de validación, se determinó 
que los ítems de escala tenían cargas factoriales que 
iban desde .668 a .895 de acuerdo con la estructura 
tridimensional de la escala original (KMO:, 915 p <, 
000 ). La confiabilidad de la consistencia interna de 
las dimensiones en la escala original fue medida por 
el alfa de Cronbach como .86, .80 y .78, 
respectivamente, mientras que en el estudio de 
Kalağan (2009), la confiabilidad se midió como .913, 
.948 y .866 para las dimensiones, y como .931 para 
toda la escala. 

Se utilizó la escala de SL que fue desarrollada 
por Wright y Cropanzano (1998) y traducida al Turco y 
validada por Rızaoğlu y Ayyıldız (2008). Hay 5 ítems 
en esta escala unidimensional. Los resultados del 
análisis factorial explicativo mostraron que los ítems 
de escala tenían cargas factoriales que variaban de 
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.751 a .919 de acuerdo con la estructura 
unidimensional de la escala original (KMO:,716 p 
<,000). Esta escala de la cual la confiabilidad de la 
consistencia interna fue medida como, .75; demostró 
la consistencia interna de alfa .836 en el estudio de 
Rızaoğlu & Ayyıldız (2008). 

En esta investigación, Cronbach Alpha midió la 
confiabilidad de la consistencia interna y se realizó un 
análisis factorial confirmatorio (AFC) para probar la 
validez del constructo. AFC se realizó porque las 
escalas utilizadas en la investigación se tomaron de 
investigaciones anteriores en las que se aplicaron al 
lenguaje de investigación. La decisión de si la 
estructura factorial examinada bajo AFC es 
compatible o incompatible con los datos se toma al 
examinar los valores de los índices de ajuste de las 
escalas (Hair et al., 2006).  

En este contexto, se utilizaron varios criterios de 
ajuste para evaluar el modelo de medición, incluidos 
el chi-cuadrado y el índice de ajuste comparativo 
(CFI), el índice de ajuste normado (NFI), el índice de 
bondad del ajuste (GFI) y el ajuste de la bondad de 
Índice de ajuste (AGFI). Los valores de bondad de 
ajuste de las escalas junto con los límites inferiores de 
aceptación se presentan en la Tabla 1. Como se 
puede ver en la tabla, la bondad de ajuste de las 
escalas tiene valores de ajuste aceptables o buenos.  

 
Tabla 1. Bondad de ajuste de escalas como resultado 

de AFC. 
 CO SL 
X2 (CMIN) 97.833 5.500 
DF 48 2 
CMIN/df « 5 2.038 2.750 
CFI » .90 .945 .966 
GFI ».85 .934 .988 
AGFI  ».80 .892 .942 
NFI  ».90 .900 .950 
TLI  ».90 .925 .899 
RMSEA « .08 .06 .08 

Fuente: elaboración propia. 
 
Se eliminó un ítem (ítem no 2 - Hay poca 

consistencia entre las políticas, los objetivos y las 
prácticas de mi lugar de trabajo.) de la escala de CO 
debido a que la carga factorial fue inferior a 0,40. 
Además, se realizaron modificaciones entre e6 y e8, 
e6 y e9, e7 y e9, y se aumentaron los valores de 
bondad de ajuste. La estructura de tres factores de la 
escala, a saber, CCG, CAF y CCN fue confirmada por 
AFC en los 12 ítems restantes. La figura 2 muestra 
los resultados de AFC de la escala de CO.  

Un ítem (ítem no 5- Estoy satisfecho con mi 
salario en mi trabajo.) de la escala SL se eliminó 
debido a que la carga factorial fue inferior a 0,40. En 
consecuencia, se ha determinado que la escala SL se 
ajusta a su estructura de un factor. La figura 3 
muestra los resultados de AFC de la escala SL. 

Figura 2. Los resultados de AFC de la escala CO. 

 
Fuente: elaboración propia. 
 

Figura 3. Los resultados de AFC de la escala SL. 

 
Fuente: elaboración propia. 
 

La confiabilidad y la consistencia interna de cada 
variable fueron inspeccionadas por el coeficiente alfa 
de Cronbach. Los valores alfa de Cronbach fueron 
.847 para la escala de CO .636 para la escala SL y 
.876 para la escala completa, lo que indica que todas 
las escalas fueron más altas que el límite inferior 
aceptado sugerido por Hair et al (1998).  

Después de conformar las estructuras factoriales 
de las escalas y probar la validez y confiabilidad de 
las escalas, se realizaron análisis descriptivos para 
obtener las características demográficas y 
ocupacionales de la muestra de investigación. Luego, 
se calcularon los promedios y las desviaciones 
estándar para determinar los niveles de CO y la SL.  
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Posteriormente, se realizaron análisis de 
correlación y regresión para revelar las relaciones 
entre las variables. Además, t test y el análisis de 
varianza se utilizaron para determinar si las 
características demográficas y ocupacionales de la 
muestra hacen una diferencia en CO y SL.  

Los programas SPSS 22.0 y AMOS 21.0 se 
utilizaron en el análisis de los datos de la 
investigación. Antes del análisis estadístico, todas 
las variables fueron examinadas para su distribución 
normal. Según las estadísticas realizadas para la 
normalidad multivariable entre variables, los 
coeficientes de Curtosis oscilaron entre -1.196 y 
.407 y los coeficientes de asimetría variaron entre -
.502 y .930.  

Por lo tanto, se encontró que los datos 
mostraron una distribución normal ya que cumple 
con los valores de umbral de Inclinación <3.0 y 
Curtosis <10, que Klein (2011: 63) establece. Los 
resultados se explican en la siguiente sección. 
 
4 RESULTADOS 

 
Las características demográficas y 

ocupacionales de los empleados de OPT se 
presentan en la Tabla 2. 

Los 13 ítems de CO tuvieron un promedio de 
puntuación de 2.19 a 2.86. Así que y el promedio de 
cada ítem y cada dimensión es menos de 3. Los 
empleados de OPT obtuvieron los niveles más altos 
de CO para el ítem no 1, 3, 5, respectivamente.  

Mientras que el ítem no 10, 7 y 6 fueron 
calificados como los niveles más bajos de CO. 
Cuando se compararon el medio de los 
componentes de CO de los empleados de OPT, se 
determinó que el CCG (2.79) era el más alto y 
seguido del CCN (2.53) y CAF (2.34).  

Los ítems de SL tuvieron un puntaje promedio 
de 2.68 a 3.29 y el promedio de ítems se calculó 
como 3.03. Se observó que solo el nivel de un ítem, 
que se relaciona con la satisfacción relacionada con 
las oportunidades de carrera, de la escala de SL 
está por debajo del valor promedio.  

Los empleados de OPT estaban satisfechos 
principalmente con sus colegas (3.29), seguidos por 
sus superiores (3.09) y el trabajo en sí (3.06). Según 
analisis de correlaciones entre las variables, hay una 
correlación positiva significativa y fuerte entre CO y 
sus dimensiones.  

Además, hay una correlación negativa 
significativa entre SL y otras variables distintas de 
CCN. En la Tabla 3, se presentan medias, 
desviaciones estándar y correlaciones de Pearson 
entre las variables.  

 

Tabla 2. Las características demográficas y 
ocupacionales de los empleados de OPT. 

Las características N % 

Género Mujer 103 46.4 
Hombre 119 53.6 

Edad 
Menos de 31  23 10.4 
31-45  101 45.5 
Más de 46  98 44.1 

Nivel de 
Estudios 

Secundaria o 
educación inferior 

76 34.2 

Universidad 146 65.8 

Tenencia Total 
Menos de 11 
años 

52 23.4 

11-20 años 65 29.3 
Más de 20 años 95 42.8 

Estado Civil Soltero 51 23.0 
Casado 171 77.0 

Ingreso Salario 
Menos de 400 € 90 40.5 
401 € - 600 € 48 21.6 
Más de 601 €  67 30.2 

Educación de 
Turismo 

Si 34 15.3 

No 188 84.7 

Tenencia en 
OPT en Mugla 

Menos de 6 años 102 45.9 
6-10 años 43 19.4 
Más de 11 años 70 31.5 

Fuente: elaboración propia. 
 

Tabla 3. Estadísticos descriptivos e índices de 
correlación de Pearson entre las variables. 

 Índices 
descripti

vos 

Índices de correlación 

Variables M DE CC
G 

CA
F 

CC
N 

CO SL 

Cinismo 
Cognitivo 
(CCG) 

2.7
9 

.89
2 

1 .62
5** 

.31
4** 

.81
8** 

-
.42
1** 

Cinismo 
Afectivo 
(CAF) 

2.3
4 

.84
1 

 1 .51
6** 

.88
4** 

-
.36
8** 

Cinismo 
Conductu
al (CCN) 

2.5
3 

.75
6 

  1 .72
7** 

-
.12
7 

Cinismo 
Organizac
ional (CO) 

2.5
5 

.67
4 

   1 -
.38
6** 

Satisfacci
ón 
Laboral 
(SL) 

3.0
3 

.78
0 

    1 

Fuente: elaboración propia. 
 

Se realizó un análisis de regresión para 
determinar el efecto de las componentes del CO en 
el nivel de SL de los empleados de OPT. Los 
resultados del análisis de regresión se muestran en 
la Tabla 4.  
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Según la tabla; hay una relación negativa 
moderada entre los niveles de SL de los empleados 
de OPT y el CCG (r = -.421) y el CAF (r = -.368). Sin 
embargo, no hubo una relación estadísticamente 
significativa entre la SL y el CCN (r = -.127). Cuando 
se controlaron otras variables, se encontró que 
existían relaciones significativas entre las 
dimensiones del CO y la SL de los empleados. En 
consecuencia; cuando las otras dimensiones del CO 

se mantienen bajo control; existe una relación 
negativa y débil entre el CCG (r = -.263) y la SL, y el 
CAF (r = -.368) y la SL. El valor de Durbin-Watson 
(1.712) calculado en el resultado de la prueba está 
en el rango de 1.5-2.5, indica que no hay 
autocorrelación entre las variables. Los valores de 
VIF que son inferiores a 10 y de tolerance que son 
superiores a 0,10 indican que no hay problema de 
multicolinealidad (Hair et al., 2006). 

 
Tabla 4. Resultados del análisis de regresión. 

Variable B Error Est. Β t p Dual (r) Partial (r) VİF 
Constante 4.044 .195  20.787 .000    
CCG -.274 .068 -.313 -4.030 .000 -.421 -.263 1.643 
CAF -.199 .080 -.214 -2.490 .014 -.368 -.166 2.019 
CCN .085 .073 .082 1.161 .247 -.127 .078 1.364 
 R= .447 R2= .200 F= 18.183 P= .000 
Fuente: elaboración propia. 
 

Como se puede ver en la tabla, el valor R, que 
muestra la relación múltiple entre las variables, se 
calculó como. 447. El valor R2, que muestra cuánto 
del cambio en el nivel de SL se explica por los 
componentes del CO, se calcula como .200. En 
otras palabras, el 20.0% de cambio en el nivel de 
SL, que es la variable dependiente, depende de los 
componentes del CO que se determinan como 
variables independientes del estudio.  

Tal como se presenta en la tabla, los 
resultados del análisis de regresión múltiple fueron 
estadísticamente significativos (F = 18.183; p <, 
001). Sin embargo, cuando se examinaron los 
coeficientes β y los valores significativos en la tabla, 
se determinó que solo los componentes del CCG (β 
= -, 274; p <, 05) y CAF (β = -, 199; p <, 05) tuvieron 
un efecto negativo y significativo en la SL. Se 
encontró que el CCG tiene el mayor tamaño de 
efecto seguido del CAF en la SL. Los resultados de 
la regresión indicaron que el CCN (β = .085; p>, 05) 
no tuvo un efecto significativo en la SL. 

T test y Anova se aplicaron para determinar si 
las características demográficas, causan diferencias 
en el nivel de CO y sus componentes. Como 
resultado de las pruebas de diferencia, los 
componentes del CO según las variables de género, 
edad, educación de turismo y tenencia en OPT no 
difirieron significativamente (p> 0.05).  

Sin embargo, las variables de estado civil y 
nivel educativo difirieron significativamente. Los 
resultados del teste T se presentan en la Tabla 5 y 
los resultados do análise de variância (ANOVA) se 
presentan en la Tabla 6. 

Como se puede ver en la tabla 5, los niveles de 
CCN diferían en términos de estado civil. Se 
encontró que aquellos que eran solteros tenían un 

mayor nivel de CCN que otros P. Además, se 
determinó que los empleados que se habían 
graduado de universidades tenían un mayor nivel de 
CCG que otros (p <0.05). 

 
Tabla 5. Resultados do teste T. 

Estado Civil M DE t p 

CCG Soltero 2.789 .84317 .019 .985 
Casado 2.787 .90776 

CAF Soltero 2.392 .80817 .492 .623 
Casado 2.326 .85280 

CCN Soltero 2.745 .67914 2.397 .017* 
Casado 2.459 .76682 

CO Soltero 2.642 .65919 1.100 .273 
Casado 2.524 .67830 

Educación M DE t p 

CCG 

Secundaria 
o 
educación 
inferior 

2.615 .92145 -
2.090 

.038* 

Universidad 2.877 .86515 

CAF 

Secundaria 
o 
educación 
inferior 

2.204 .91534 -
1.762 

.079 

Universidad 2.413 .79416 

CCN 

Secundaria 
o 
educación 
inferior 

2.572 .82443 .676 .500 

Universidad 2.500 .71919 

CO 

Secundaria 
o 
educación 
inferior 

2.464 .69965 -
1.394 

.165 

Universidad 2.597 .65862   
Fuente: elaboración propia. 
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Tabla 6. Resultados del análisis de variância (ANOVA). 
Tenencia Vidal M DE F p Tuk* 

CCG Menos 
de 11 
años 

2.88
5 .79438 

.835 .435 

 

11-20 
años 

2.68
1 .92966 

Más de 
20 años 

2.81
9 .90686 

CAF Menos 
de 11 
años 

2.53
9 .75470 

1.92
3 .149 

 

11-20 
años 

2.25
4 .92544 

Más de 
20 años 

2.29
8 .81809 

CCN Menos 
de 11 
años 

2.79
8 .68068 

5.07
3 .007* 

 
 
1-3 
(p=.0
05) 

11-20 
años 

2.53
5 .82310 

Más de 
20 años 

2.39
0 .71896 

CO Menos 
de 11 
años 

2.74 
.60850 

2.64
5 .073 

 

11-20 
años 

2.49
0 .71345 

Más de 
20 años 

2.50
2 .65796 

Ingreso M DE F p  
CCG Menos 

de 400 € 
3.26
7 .71186 

26.0
14 .000* 

 
1-2 
(p=.0
00) 
 
1-3 
(p=.0
00) 

 401 € - 
600 € 

2.30
2 .82184 

 Más de 
601 €  2.61

6 .90173 

CAF Menos 
de 400 € 

2.83
9 .65376 

37.9
00 .000* 

 
1-2 
(p=.0
00) 
1-3 
(p=.0
00) 

 401 € - 
600 € 

1.93
2 .84227 

 Más de 
601 €  1.98

9 .69144 

CCN Menos 
de 400 € 

2.64
2 .53271 

3.00
5 .052 

 
 
1-3 
(p=.0
5) 

 401 € - 
600 € 

2.44
3 .88462 

 Más de 
601 €  

2.36
2 .84194 

CO Menos 
de 400 € 

2.91
6 .47314 

28.9
52 .000* 

 
1-2 
(p=.0
00) 
 
1-3 
(p=.0
00) 

 401 € - 
600 € 

2.22
6 .68351 

 Más de 
601 €  2.32

2 .67184 

Fuente: elaboración propia. (Leyenda: *Dif. to Tukey). 

 
Los resultados también mostraron que existe 

una diferencia estadísticamente significativa entre 
los diferentes grupos de tenencia en la vida laboral y 
de ingresos. La prueba de Tukey se realizó para 
determinar entre qué grupos había diferencias. En 
consecuencia, se determinó que las personas 
quienes tenían la tenencia de menos de 11 años 
tenían un mayor nivel de CCN que quienes habían 
trabajado durante más de 20 años. Además, los 
empleados que tenian un ingreso inferior a 400 € 
tenían un nivel más alto de CCN que tenian un 
ingreso entre 401 € y 600 €. También se reveló que 
los empleados que tenían un ingreso inferior a 400 € 
tenían un nivel más alto de CCG, CAF, CO que 
otros. 

 
5 CONCLUSIÓN 

 
Este estudio se realizó para examinar los niveles 

de cinismo organizacional de los empleados de las 
organizaciónes pública de turismo y sus efectos en la 
satisfacción laboral. En primer lugar, se determinó el 
perfil demográfico de los empleados de la Dirección 
Provincial de Cultura y Turismo de Mugla, que 
constituye el universo de la investigación. En 
consecuencia, los empleados de OPT son 
principalmente casados y tienen más de 31 años de 
edad.  

Aunque el género de los empleados tiene una 
distribución similar, el número de empleados 
masculinos es mayor que el número de empleadas. 
La mayoría de los empleados son graduados 
universitarios. Sin embargo, el número de personas 
que reciben educación turística es bastante bajo. Esta 
situación es especialmente importante en términos de 
indicar la falta de empleados que han recibido 
capacitación en turismo.  

Se considera que es beneficioso planificar 
actividades para la capacitación en turismo del 
personal que trabaja en OPT en Mugla, que es uno de 
los principales destinos del turisticos de Turquía. En 
este contexto, se recomienda que se determinen los 
temas básicos y actuales relacionados con el turismo 
y que se aumente el conocimiento de los empleados a 
través de la capacitación en el servicio o la 
cooperación con la academia.  

La mayoría de los empleados tienen 21 años y 
más experiencia laboral. Sin embargo, cuando se 
examina en términos de tiempo de trabajo en OPT en 
Mugla, se observa que los empleados han sido 
predominantes durante 5 años o menos. Se cree que 
esta situación se debe a la condición de que es 
obligación de los empleados públicos en el país 
transferirse y trabajar en diferentes ciudades del país. 



El Efecto del Cinismo Organizacional en la Satisfacción Laboral en la Organización Pública de Turismo: evidencia empírica de Turquía 
Işil Arikan Saltik 

Rev. Anais Bras. de Est. Tur./ ABET, Juiz de Fora (Brasil), v.9, pp.1 – 19, Jan./ Dez., 2019 14 
 

El hecho de que personas con alta experiencia 
laboral estén trabajando en la organización puede 
crear varias oportunidades (previsión a ser 
proporcionada por el conocimiento y la experiencia, 
etc.) y amenazas (inercia de la organización, etc.). Si 
bien los procesos de reclutamiento para instituciones 
públicas no son llevados a cabo por gerentes de 
recursos humanos, como los del sector privado, 
puede recomendarse a los gerentes de OPT que 
asignen tareas teniendo en cuenta estos elementos 
dentro de la organización. 

Los empleados de OPT tenían bajos niveles de 
cinismo organizacional. Este resultado es 
considerado como una situación positiva para la 
institución. Sin embargo, es notable que el nivel de 
"la creencia de los empleados en el lugar de trabajo 
de que lo que se dice y hace es diferente" y "la 
sospecha de que se dice que una solicitud tiene 
lugar en el lugar de trabajo" son más altos que los 
otros items del cinismo organizacional.  

Esto puede deberse a dos factores: (i) debido a 
que es una organización pública, puede deberse a 
factores externos como la reorganización o 
modificación de las decisiones tomadas por el 
gobierno central (Ministerio) hasta la implementación 
de las decisiones en las subunidades, o (ii) factores 
interorganizativos, tales como iniciativas personales 
y diferencias en la implementación de gerentes de 
nivel medio. En este contexto, se aconseja a los 
gerentes de OPT que realicen investigaciones para 
determinar la causa de esta situación y que 
desarrollen prácticas para reducir los efectos de 
factores internos o externos.  

Debe recordarse que otro tema importante, así 
como los trabajos que se llevarán a cabo en este 
proceso, será compartir el proceso con los 
empleados de manera transparente. Como se 
menciona en la literatura (Dean et al., 1998; Nafei & 
Kaifi, 2013), se espera que la transparencia de la 
administración hacia sus empleados tenga un 
impacto directo en la disminución del cinismo 
organizacional. 

Cuando se examinaron los componentes de 
cinismo organizacional de los empleados de OPT, 
se determinó que la dimensión cognitiva era el más 
alto y seguido de los componentes conductuales y 
afectivos. Esto puede deberse al alto nivel de 
educación y experiencia laboral de los empleados. 
En este contexto, (i) los empleados pueden haber 
adquirido la capacidad de exhibir más actitudes y 
comportamientos profesionales hacia sus trabajos y 
organizaciones a través de sus largos años de 
experiencia y educación calificada, (ii) las causas 
mencionadas anteriormente pueden conducir a un 
aumento en los niveles de cinismo cognitivo al 

permitirles abordar los problemas de la organización 
de una manera más cuestionadora; (iii) por lo tanto, 
es menos probable que exhiban cinismo afectivo y 
conductual al controlar sus emociones y sus 
conductas resultantes. 

Teniendo en cuenta los posibles efectos 
negativos del cinismo organizativo, esta situación 
puede convertirse en una ganancia para la 
organización al proporcionar el principio de 
participación, que es uno de los principios básicos 
de la gestión de recursos humanos. En este 
contexto, se alienta a los gerentes de OPT a tomar 
iniciativas para garantizar que los empleados estén 
tan involucrados como sea posible en el proceso de 
toma de decisiones, no solo en la implementación de 
las decisiones como si fueran órdenes (cumplimiento 
de las decisiones tomadas) que son una de las 
reglas básicas de las organizaciones públicas.  

Este principio debe aplicarse de la manera más 
efectiva posible en una amplia gama de áreas, 
desde tomar decisiones legales centralizadas 
tomadas por los órganos administrativos centrales 
hasta decisiones sobre prácticas locales en el área 
operativa del OPT en Mugla. Esta propuesta, que 
parece cuestionable debido al hecho de que la 
organización es una institución pública, puede 
considerarse un resultado natural del cambio que se 
ha iniciado en varias organizaciones públicas de 
todo el mundo en el marco del nuevo enfoque de la 
administración pública. 

Cuando se examina el nivel de satisfacción 
laboral de los empleados de OPT, se determina que 
tienen una satisfacción laboral ligeramente superior 
al valor promedio. Cabe destacar que el nivel de 
satisfacción de los ingresos, uno de los items de 
satisfacción laboral, está por debajo del valor 
promedio. Este resultado puede deberse a la 
intensidad de los participantes de bajos ingresos.  

Cuando los efectos del cinismo organizacional 
en la satisfacción laboral se examinan de acuerdo 
con el propósito del estudio, se revela que el cinismo 
organizacional tiene un efecto negativo en la 
satisfacción laboral. Sin embargo, este efecto no es 
el caso de todos los componentes del cinismo 
organizacional.  

Más específicamente, los componentes 
cognitivos y afectivos afectaron negativamente la 
satisfacción laboral, mientras que la dimensión 
conductual no tuvo un efecto significativo. Este 
resultado, que es consistente con algunos estudios 
en la literatura (Johnson & O'Leary-Kelly, 2003; 
Arslan & Şimşek, 2018; Salessi & Omar, 2018), es 
importante para mostrar empíricamente el impacto 
negativo del cinismo organizacional en la 
satisfacción laboral de los empleados de OPT. 
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El estudio también examinó la diferenciación 
del cinismo organizacional y sus componentes 
según las características de los empleados. En 
consecuencia, no hubo diferencias en términos de 
género, edad, educación de turísmo y tenencia en 
OPT. Además, los empleados solteros tienen más 
cinismo conductual que los empleados casados. Se 
piensa que este resultado se debe al hecho de que 
los empleados casados tienen más éxito en el 
manejo de los comportamientos.  

Se encontró que los niveles de cinismo 
cognitivo de los empleados de educación superior 
eran más altos que los otros. Se piensa que es el 
resultado de la conciencia de que la educación 
proporciona a los individuos. Se encontró que el 
cinismo cognitivo, el cinismo affectivo y el cinismo 
organizacional general eran más altos en el grupo 
con el ingreso más bajo entre los empleados de 
OPT que los otros grupos.  

Puede haber dos razones para esto: (i) Los 
empleados que no están satisfechos con sus 
ingresos pueden estar cuestionando más su trabajo 
y su organización y esto puede generar más 
emociones negativos hacia la organización. (ii) el 
nivel de ingresos de los empleados recién 
contratados y de menor tenencia es menor. Por lo 
tanto, este resultado también puede indicar el efecto 
indirecto de la antiguedad en la empresa.  

Otro resultado del estudio es que los niveles de 
cinismo conductualde quienes tienen una 
antigüedad de 10 años o menos son más altos que 
los que han estado trabajando durante 21 años o 
más. Como se mencionó anteriormente, se cree que 
esta situación se debe al hecho de que aquellos que 
tienen una larga experiencia profesional tienen más 
éxito en el manejo de los comportamientos. 

Este estudio investiga los efectos del cinismo 
organizacional en la satisfacción laboral de los 
empleados en OPT. Más allá de Mugla, Turquía, los 
resultados de este estudio no pueden generalizarse 
para otras OPT donde tienen diferentes 
características en términos de estructura de OPT, 
condiciones de destino y enfoque de gestión pública 
del país.  

En futuras investigaciones, se puede examinar 
la relación entre el cinismo organizacional y la 
satisfacción laboral de los empleados de OPT que 
operan en diversas regiones con diferentes 
condiciones o empresas turísticas que operan en el 
sector privado en el mismo destino. De esta manera, 
será posible obtener resultados comparativos entre 
diferentes comportamientos de los empleados y 
contribuir a una interpretación más completa del 
problema.  

También se recomienda investigar las causas 

de los efectos de las variables demográficas en el 
cinismo organizacional y sus dimensiones de una 
manera más integral. En este contexto, probar 
modelos de investigación que involucren diferentes 
variables, como la alienación organizacional y / o el 
trabajo emocional que puede estar asociado con el 
cinismo organizacional y sus dimensiones contribuirá 
a la literatura.  
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