Evaluacion de liderazgo transformacional y transaccional mediante
Assessment Center

Area de investigacion: Administracion de recursos humanos

Alejandra Elizabeth Ramirez Saucedo
Facultad de Psicologia

Universidad Autbnoma del Estado de Morelos
México

elizarmz@gmail.com

Alejandro Ignacio Mendoza Martinez
Facultad de Psicologia

Universidad Auténoma del Estado de Morelos
México

elizarmz@gmail.com



mailto:elizarmz@gmail.com
mailto:elizarmz@gmail.com

Evaluacién de liderazgo transformacional y transaccional mediante
Assessment Center

Resumen

El liderazgo al ser considerado un elemento trascendente para las organizaciones, ha
causado gran interés poder medirlo y predecirlo. Se han desarrollado diversos instrumentos,
no obstante estos presentan algunos sesgos tales como: baja confiabilidad, escaza validez,
deseabilidad social y todo lo anterior puede invalidarlos. Por tal motivo se ha planteado la
necesidad de ampliar el uso de métodos y técnicas distintas para evaluar el liderazgo, es
decir desarrollar nuevas formas validas y confiables. Debido a lo anterior en la presente
investigacion se optd por utilizar el método de Assessment Center como una alternativa
para evaluar el liderazgo transformacional y transaccional. La muestra se conformo de 34
participantes, el 70.6% eran trabajadores y el 29.4% eran estudiantes de la Universidad. Las
variables fueron las escalas del modelo de liderazgo transformacional y transaccional
propuestas por Bass y Avolio (1990). Para evaluar el liderazgo se utilizd el método de
Assessment Center. Se establecieron correlaciones de las calificaciones obtenidas por los
participantes, se determinaron sus estilos de liderazgo y se aplico la prueba de
confiabilidad a los resultados obtenidos. Se confirmd que el Assessment Center es una
alternativa viable para evaluar el liderazgo transformacional y transaccional de manera
objetiva.

Palabras Claves: Liderazgo, Liderazgo Transformacional, Liderazgo Transaccional y
Assessment Center.



Introduccion

Un tema que ha generado gran interés en el campo de la administracion y la psicologia
organizacional ha sido el clima organizacional, factor de gran importancia para las
empresas que deben sobrevivir en un ambiente altamente competitivo y demandante, donde
la globalizacion y la disponibilidad de recursos, hacen imperante cada vez mejores
servicios y mayor calidad (Gomez, 2004).

El clima organizacional ha sido objeto de estudio por largo tiempo. A partir de 1951,
autores tales como Lewin (1951), Argyris (1957), Halpin y Croft (1963), Forehand y
Gilman (1964), Litwin y Stringer (1968), Tagiuri (1968), Dessler (1979), Flippo (1984),
Brunet (1987), Reichers y Sneidder (1990), entre otros, han estudiado el clima
organizacional como caracteristica del medio ambiente laboral que condiciona el
comportamiento de los empleados dentro de la organizacion, aunque se atribuye a Lewin el
inicio de las investigaciones sobre Clima Organizacional desde 1939, (Lewin, Lippit y
White, 1939). Aunque anteriormente a estos estudios existen antecedentes desde 1924 con
los experimentos de Hawthorne de la fabrica de Western Electric basadas en la teoria de
Taylor, donde se buscaba relacionar el ambiente fisico con el rendimiento de los
trabajadores (Trice y Beyer, 1983).

Esta investigacion analiza la influencia particular de factores del clima organizacional en el
desgaste profesional de trabajadores de una empresa de autotransportes en la Ciudad de
México. A pesar de gque existen numerosos estudios que analizan el clima organizacional
(Likert (1967), Pérez y Sanabria (1997), Dorman (2000), Vazquez y Guadarrama (2001),
Caligiore y Diaz (2001), Fernandez (2004), Villa, Pons y Castellanos (2005), Vega,
Nufez y Huerta (2005), Mejias, Reyes y Arzola (2006), Frutos, et. al. (2007), Quintero,
Africano y Farias (2008); y mas recientemente el trabajo de Urdaneta, Alvarez y Urdaneta
(2009) y Mujica, (2009), entre otros, muy pocos estudios lo han relacionado con el desgaste
profesional en el contexto de las empresas de autotransporte, donde debido a la gran
responsabilidad de transportar con seguridad al usuario, existe un nivel de estrés alto entre
el personal.

Se ha demostrado que existe una fuerte asociaciéon entre el Sindrome de Burnout como
resultado de estresores originados en el entorno social, laboral y en el propio sujeto y el
clima organizacional, donde factores como la resolucion de quejas y conflictos, el estilo de
direccion, el grado de participacion, la motivacion y el compromiso de los trabajadores, el
control y las regulaciones existentes en la organizacion, la retribucién material y moral, la
estructura organizativa y el disefio del trabajo existente tienen gran influencia (Casales,
2000).

La presente investigacion consta de cuatro partes; en la primera parte, se presentan los
estudios previos, donde se analizan la evidencias de estudios empiricos en cuanto a la
relacién del clima laboral con el desgaste profesional. En la segunda parte se describe la
metodologia empleada, en la tercera se presentan los resultados y por Gltimo, se expone la
discusion.



Estudios previos
Clima Organizacional

Para autores como Guedez (1998), un clima organizacional positivo puede generar eficacia,
diferenciacion, innovacion y adaptacion e influir en factores como la conducta y el
comportamiento, que tienen impacto directo en la motivacion y rendimiento, ya que éstos
dependen del ambiente en el que se desenvuelven los empleados en la organizacién y no
solo de sus caracteristicas personales, de tal forma que el individuo responde segtn el clima
de confianza, progreso, temor o inseguridad que percibe.

Autores como Show (2002), definen el Clima Organizacional como la percepcion del
empleado del ambiente de trabajo y es uno de los factores que mas influencia tienen en el
desempefio profesional. Otros autores como Gershon et al. (2004), lo definen como el
conjunto de valores y normas de la cultura organizacional que perciben los empleados.
Carr et al. (2003), al analizar el clima organizacional incluyen otras variables como las
politicas, précticas y procedimientos que perciben los empleados. Sleutel (2000), menciona
que las recompensas, apoyo o conflicto que percibe el empleado asi como las
caracteristicas organizacionales tales como clima seguro o clima ético son también factores
del clima organizacional que influyen en el desempefio.

Asimismo, para Garcia y Sanchez (2008), el desempefio de un empleado se basa no solo
en factores objetivos de la organizacion, sino también en sus percepciones subjetivas del
clima en que trabaja. La importancia que tiene el clima organizacional radica en el hecho
de que los empleados realizan intercambios constantes con su medio ambiente y mantienen
un equilibrio dinamico con éste (Santana y Araujo, 2009).

Desgaste Profesional

El desgaste profesional también se conoce como agotamiento profesional o sindrome del
guemado, es una combinacion de estresores que tienen su origen en el ambiente laboral y
en las caracteristicas individuales (Gil Monte y Peird, 1997). De acuerdo a estos autores, el
agotamiento profesional es considerado una patologia (Gil Monte, 2001), que se deriva de
estar expuesto a estrés laboral cronico.

Para la mayoria de autores, el agotamiento profesional se caracteriza por tres dimensiones:
el cansancio emocional (pérdida progresiva de energia, fatiga, cansancio, fatiga
psicoldgica), la despersonalizacion (actitudes negativas, irritabilidad, perdida de motivacion
e incompetencia) y la baja realizacion personal en el trabajo (que involucra respuestas
negativas hacia uno mismo y hacia el trabajo), (Maslach 1981; Gil Monte 2001). Este
sindrome ha sido observado en personal de diferentes profesiones, pero se observa que el
fenomeno aparece muy frecuentemente en enfermeras y doctores (Solano, Hernandez,
Vizcaya y Reig, 2002), psiquiatras, (Kumar, Fischer, Robinson, Hatcher y Bhagat, 2007)
consejeros (Kirk-Brown y Wallace, 2004), servidores civiles en prision, psicélogos
(Gomes & Cruz, 2004), policias (Silveira, 2005) y educadores (Aris, 2009; Friedman,
2002; Tejero, 2005; Tejero, Fernandez y Carballo, 2010) entre otros.



Asociacion entre Clima Organizacional y Desgaste Profesional

En la literatura encontramos gran cantidad de trabajos sobre clima laboral, sin embargo
estudios de clima laboral y desgaste profesional no han sido tan populares en la comunidad
académica y cientifica, aunque destacan algunas tesis doctorales y estudios entre los que se
menciona la Tesis doctoral de Cuevas Mufioz (1996), donde se analiza la relacion del
estrés laboral y el clima organizacional utilizando el cuestionario de WES en un hospital de
Cadiz, encontrando una baja correlacién entre ellos.  Asimismo, la tesis doctoral de
Olmedo Castejon (1997), donde se analiza el burnout y su asociacion con el clima laboral.
También Mafas Rodriguez (1997), realiz6 su tesis doctoral analizando las variables de
bienestar psicologico, ansiedad laboral y su asociacion con el clima organizacional en un
hospital de Almeria. Asimismo, Sdez Navarro (1997), realizo su tesis doctoral analizando
la asociacion del burnout y clima laboral en Murcia en profesionales de la salud,
encontrando una relacion negativa entre el clima y el burnout.

Desde el inicio de las investigaciones del burnout, se ha asociado su desarrollo a las
condiciones de trabajo, principalmente a los factores organizacionales (Maslach y Jackson,
1982). Asimismo, autores como Cherniss (1980), han demostrado que uno de los factores
mas determinantes del burnout son los aspectos organizacionales, entre los que se incluye el
clima laboral.

Destacan los estudios de Cuevas Castrana y col. (1995) donde se analiza la relacion entre el
clima y el sindrome de burnout en 123 profesionales de atencion primaria encontrando
asociacion significativa entre el agotamiento profesional y las dimensiones del clima.
Asimismo, el trabajo de Carmona, Sanz y Marin (2002), donde se analiza el clima laboral
y su relacion con el burnout en una muestra de 47 profesionales de enfermeria encontrando
relacion estadisticamente significativa (correlacion positiva), entre la dimension de
implicacion y realizacion personal, y correlacion negativa entre las dimensiones de
cohesion y autonomia y el agotamiento emocional.

Asimismo, Boada de Diego y Argull6 (2004), realizaron un estudio de clima laboral y su
relacion con el desgaste profesional en 137 profesionistas del sector terciario, donde se
encontré que las dimensiones del clima apoyo y metas predicen la dimension realizacién
por el trabajo de burnout. Asimismo, la dimension de Innovacion es predictora del
agotamiento emocional y la despersonalizacion.

Otro estudio realizado por Wright, Linde, Rau, Gayman y Viggiano (2003), analizaron el
efecto del clima organizacional sobre las actitudes de profesionales de la salud en
enfermeras encontrando relaciones negativas entre éstos y la despersonalizacion, la baja
realizacion personal y el agotamiento emocional.

En el estudio realizado por Grau y col. (2005), Mediante un analisis de regresion logistica
multiple, se asocid un alto nivel de cansancio emocional al consumo de tranquilizantes o
antidepresivos con asiduidad, mientras que el optimismo y la satisfaccion profesional
mostraron una asociacion inversa. Los afios de profesion, el optimismo, valorar como util el
trabajo y percibir que se es valorado por los demas se asociaron inversamente con un alto
nivel de despersonalizacion. La baja realizacion personal se asocio inversamente con el
optimismo, la valoracion de la utilidad del trabajo y el equipo de trabajo.



En otros estudios, se ha demostrado que las relaciones con los comparieros y colegas
laborales tienen una clara relevancia en la aparicién del burnout (Bacharach et al. 1990).
Numerosos estudios han mostrado que la falta de apoyo social por parte de los
compafieros de trabajo correlaciona con la aparicion del burnout (Burke et al. 1984, Ross
et al. 1989). Se ha demostrado, que la dimensién del clima laboral de apoyo social tiene
un impacto motivacional, y es una forma de compartir valores y contextos justificativos de
tipo cognitivo ante la propia tarea. Cronin-Stubbs y Rooks (1985), encontraron en una
muestra de enfermeria que el apoyo social predice los niveles de burnout.

Justificacion

La principal aportacion del presente estudio se centra en analizar la influencia entre el clima
organizacional, en el desgaste profesional de trabajadores de una empresa de
autotransportes en el D.F; desde el Modelo de Gordon y Roger en cuanto al clima
organizacional, y el Modelo de Maslach sobre el desgaste profesional. Cada uno de los
enfoques teoricos, estdn apoyados en estudios con validez empirica importante a nivel
internacional; por lo que respecta al nivel nacional, es un tanto escasa o nula. El uso del
analisis de la influencia de un modelo sobre otro, es una aportacion novedosa, mas aun bajo
el modelamiento de ecuaciones estructurales, resulta una contribucion en el campo
administrativo.

Por lo anterior, se destaca el interés de demostrar la coherencia teorica y los hallazgos de
estudios previos sobre cada modelo, en cuanto a sus constructos y correlaciones respectivas
entre sus categorias. Por lo anterior, no se analiza dicha influencia desde un enfoque
espurio, sin sentido; se busco validar cada modelo tedrico.

Objetivo

Determinar la influencia particular directa de factores o subescalas del clima organizacional
en el desgaste profesional de trabajadores de una empresa de autotransportes en el D.F.,
desde el Modelo de clima organizacional de Gordon y Roger, y desde el Modelo de
desgaste profesional de Maslach.

Planteamiento del problema

En empresas donde la alta responsabilidad, el estrés elevado asi como las jornadas
intensivas de larga duracion generan mayor numero de quejas, mas propension a accidentes
laborales y menor productividad en los empleados que perciben un clima laboral negativo,
se produce un alto nivel de agotamiento emocional en los empleados.

Autores como Delgado et al. (2005), encontraron que factores del Clima Organizacional
tales como el liderazgo y la escasa comunicacion, entre otros, se asocian con mayor estrés,
mas accidentes laborales, mas burnout y mas efectos adversos en los clientes o usuarios del
servicio prestado.

Asimismo, estudios han demostrado que mejorar el lugar de trabajo, incluido el clima,
mejora la calidad de los servicios prestados (Carr y cols., 2003). La relacion que implica el
clima organizacional y los resultados que se obtienen nos obliga a prestar especial



atencion a este aspecto (Delgado et al. 2005). Para estos autores, el clima influye en la
satisfaccion de los empleados vy ésta lo hace en los resultados.

Pregunta de investigacion

¢Cual es la influencia particular directa de factores o subescalas de clima organizacional, en
subescalas de desgaste profesional en los trabajadores investigados?

Hipotesis

Ho: “No existe una influencia particular directa significativa de factores o subescalas de
clima organizacional, en subescalas de desgaste profesional en los trabajadores
investigados”.

Metodologia
Tipo de estudio

Se trata de un estudio ex — post — facto, observacional, transeccional y un tanto explicativo
por el uso de Modelos de Ecuaciones Estructurales.

Unidad de analisis

El total de la muestra se constituy6 de 100 trabajadores de una empresa de autotransportes
en el D.F. Sus datos Sociodemogréaficos y Organizacionales fueron: Sexo: el 43%
corresponde al sexo femenino, el 56% al sexo masculino, y el 1% no contest6. Edad: el
23% tienen una edad entre 36 y 40 afios, le sigue un 22% entre 26 y 30 afios, 18% entre 31
y 35 afos, 16% tiene entre 18 y 25 afios, 11% entre 41 y 45 afios, 9% se encuentra entre los
46 y 50 afios, y un 1% cuenta con menos de 18 afios. Estado civil: el 45% es casado, 44%
es soltero, 9% refiere otro estado civil y 2% no. contestaron. Estudios: 63% cuenta con
licenciatura terminada, 11% con postgrado, 10 % con bachillerato, 7% cursd estudios
comerciales, 5% no cuenta con estudios terminados, 3% estudio la educacion primaria,
mientras que un 1% educacion secundaria. Tipo de trabajador: el 47% estan en puestos de
confianza, el 40% en puestos de base, 9% son trabajadores interinos y el 4% se encuentra
en alguna otra categoria laboral. Coordinacion: 41% se ubica en la contraloria y finanzas,
14% en informatica, el 7% pertenece a la coordinacién de abastecimientos, 6% a
comercializacion, 6% a operaciones, 5% direccion de transporte, 5% a Texcoco, 5% a
mantenimiento, 4% a recursos humanos, 2% a transporte metropolitano, 2% a juridico, 2%
a mercadotecnia y 1% a transporte especializado. Antigiiedad en la organizacion: el 42%
tienen una antigiiedad de mas de diez afos, el 25% tiene menos de tres afios de antiguedad,
19% tiene entre tres y cinco afios de antigiiedad, 13% entre seis y diez afios, y un 1% no
contesto.



Procedimiento

Se aplico el Cuestionario sobre Datos Sociodemograficos y Organizacionales del
Trabajador, el Cuestionario Maslach Burnout Inventory (MBI), Version 5, y el Inventario
para determinar la Situacién Socio-afectiva del Equipo de Trabajo (SSET), a una muestra
de trabajadores n= 100, de una empresa de autotransportes en el D.F. Se les invitd a
participar de manera voluntaria en el estudio, pidiéndoles que contestaran los instrumentos,
garantizandoles la absoluta confidencialidad de sus respuestas. La informacion de los
cuestionarios una vez contestados, se capturaron en el Software Excel, posteriormente se
integré una base de datos que se editd y analizd en el Paquete Estadistico para las Ciencias
Sociales (IBM SPSS), Version 20 para Windows y el Mddulo de Ecuaciones Estructurales
(AMOS).

Instrumentos
Cuestionario sobre Datos Sociodemograficos y Organizacionales del Trabajador

El cuestionario integra la captacion de variables sociodemograficas y Vvariables
organizacionales. A continuacion se incluyen cada una de ellas: Sociodemograficas (Sexo,
Edad, Estado civil, Estudios). Organizacionales (Tipo de trabajador, Coordinacion,
Antiguiedad en la organizacion).

Cuestionario Maslach Burnout Inventory (MBI), Version 5.

Es un instrumento constituido por 22 items, en forma de afirmaciones sobre los
sentimientos y actitudes del profesional en su trabajo. Valora los 3 aspectos fundamentales
del sindrome: el Cansancio emocional, la Despersonalizacion y la Baja relacion personal en
el trabajo. Los reactivos del cuestionario se responden bajo una escala tipo Likert como la
siguiente: 0 “Nunca”, 1 “Pocas veces al afio o menos”, 2 “Una vez al mes o menos”, 3
“Unas pocas veces al mes”, 4 “Una vez a la semana”, 5 “Pocas veces a la semana”, y 6
“Todos los dias™.

Inventario para determinar la Situacion Socio-afectiva del Equipo de Trabajo (SSET)

Fue desarrollado para identificar la opinion que tienen los miembros acerca de diez
aspectos que influyen en su actitud ante el trabajo colectivo, segun las investigaciones
realizadas por William Gordon y Roger Howe. 1

La version original del SSET, evalta 10 factores o subescalas que se describen a través de
60 reactivos, los cuales se responden de manera escrita bajo una escala de Likert, como la
siguiente: 1= No estoy satisfecho, 2 = Estoy s6lo ligeramente satisfecho, 3 = Estoy
satisfecho, 4 = Estoy muy satisfecho y 5 = Estoy extremadamente satisfecho.

Las dimensiones del instrumento se integran de seis reactivos por subescala, que
posteriormente se operacionalizan de forma sumativa; el valor minimo de cada subescala,
es 6 y el valor maximo es 30. Las subescalas son: 1) Comunicacién; 2) Politicas y

! citado por Diaz Ibéafiez Et. al. de Gordon William; Howe, roger. Team Dynamics in Developing Organizations. Kendall/ Hunt
Publishing Co., lowa, 1977.



practicas; 3) Cooperacién y coordinacion, 4) Imagen y reconocimiento entre compafieros de
trabajo; 5) Ejecucién y evaluacion; 6) Reputacion; 7) Supervision; 8) El trabajo en si
mismo; 9) Entrenamiento y desarrollo y 10) Condiciones de trabajo.

Analisis estadistico y contrastacién de hipétesis

Comprendiendo la naturaleza multivariada de la pregunta y la hipétesis de investigacion, se
decidio elegir los Modelos de Ecuaciones Estructurales que permitieran de manera grafica y
estadistica el analizar la influencia causal de distintas variables o subescalas de Clima
organizacional desde el Modelo de William Gordon y Roger Howe, en subescalas de
Desgaste profesional desde el Modelo de Maslach, en el personal investigado. Es
importante mencionar que se tomaron en cuenta algunos de los supuestos iniciales de dicho
método, para el estudio: Normalidad multivariada, para la cual fue necesario el realizar una
limpieza de los valores extremos (outliers), para evitar sesgos o resultados espurios.
Linearidad, para lo cual se asume que las relaciones entre las variables son lineales, para lo
cual se justifo el uso de un modelo causal. Ausencia de multicolinearidad y singularidad, se
analizaron las matricez de las corridas del modelo para garantizar que fuera adecuada. Uso
de diversos indicadores multiples, como son: ~ GFI, CFl, TLI, NFI, entre los mas
importantes. Se generaron paralelamente, diversas corridas de Regresion Multiple, sus
respectivos Coeficientes Beta Estandarizados y los indices Estadisticos de Ajuste para
evaluar cada modelo. La confiabilidad de cada una de las variables o subescalas implicadas
en los analisis estadisticos, se pudo evaluar mediante el Coeficiente Alpha de Cronbach.

El Modelo de Ecuaciones Estructurales desarrollado permitio visualizar las variables
exogenas o independientes (subescalas de Clima organizacional) y las variables endogenas
0 dependientes (Cansancio emocional, Despersonalizacion y Baja realizacion personal);
con sus correspondientes preguntas o reactivos que integran cada una de ellas, evaluando
dicha hipotesis en forma conjunta, y confirmar los hallazgos empiricos del modelo tedrico
de Gordon y Roger Howe, por un lado, y el de Maslach por otro.

Se procedio a calcular los Modelos de ecuaciones estructurales de las subescalas de cada
modelo tedrico, tanto en el de Clima organizacional, como en el de desgaste profesional.

El Modelo de ecuaciones estructurales del Clima organizacional de Gordon y Roger
Howe, pudo validarse obteniéndose correlaciones significativas entre todas las subescalas,
fluctuando entre 0.372 y 0.804. Los indices de ajuste fueron: una Chi cuadrada de 184.514,
df =125, P = 0, un CMIN/DF de 1.476 (excelente), un RMSEA de 0.069 (permite rechazar
la hip6tesis nula a un intervalo de confianza del 90 %), y los indices TLI de 0.942, NFI de
0.895, GFI de 0.853, CFI de 0.962 cercanos a 1 (siendo sustentables), apoyan y confirman
la bondad de ajuste. Por lo que respecta a la confiabilidad, todas las subescalas obtuvieron
Coeficientes Alfa de Cronbach mayores de 0.70, fluctuando de 0.77 a 0.94.

El Modelo de ecuaciones estructurales de Desgaste profesional de Maslach, pudo
validarse solo en las subescalas de Cansancio emocional y la Baja realizacion personal,
obteniéndose una correlacién significativa entre ellas de 0.16. Los indices de ajuste fueron:
una Chi cuadrada de 6.230, df = 4, P= 0.183, un CMIN/DF de 1.558 (excelente), un
RMSEA de 0.075 (permite rechazar la hipétesis nula a un intervalo de confianza del 90 %),
y los indices TLI de 0.960, NFI de 0.958, GFI de 0.976, CFI de 0.984 cercanos a 1 (siendo



sustentables), apoyan y confirman la bondad de ajuste. Por lo que concierne a la
confiabilidad, el Cansancio emocional obtuvo un Coeficiente Alfa de Cronbach de 0.523
con los reactivos (p7 y p9), y la Baja realizacion personal alcanzd un 0.839 con los
reactivos (pl, p3 y p8). Es importante sefialar que el la despersonalizacion fue descartada
desde los célculos factoriales del Modelo de ecuaciones estructurales, el Alfa de Cronbach
calculado con todos sus reactivos (p5, p10, p11, p15, p22), fue de 0.591.

Resultados de la contrastacion de la hipotesis

Fue necesario representar un modelo hipotetizado bajo la postura nula (Ho:), para
posteriormente contrastarlo empleado la base de datos y el uso de los Modelos de
Ecuaciones Estructurales.

Se presenta a continuacion la representacion gréafica del modelo en la Figura 1.
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Figura # 1. Modelo Hipotetizado desde la postura Ho:
Subescalas de clima organizacional y su influencia en subescalas de desgaste
profesional de
trabajadores de una empresa de autotransportes en el D.F.

n =100




Cabe sefialar que dicho modelo inicial, se corrio siguiendo la estadistica multivariada de
Modelos de ecuaciones estructurales; por lo que se obtuvieron los resultados preliminares,
para evaluar las variables significativas que deben prevalecer y no significativas que
debemos quitar.

Posteriormente se realizaron las modificaciones y se procedio a eliminar las variables no
significativas para integrar un modelo re — especificado, se presenta en la Figura # 2.

La corrida grafica del Modelo de Ecuaciones Estructurales re- especificado, se presenta en
la Figura # 2.

Chi_square value =04 258, di =23 probability level = 187

Figura # 2. Modelo Re — especificado
Subescalas de clima organizacional y su influencia en subescalas de desgaste
profesional de
trabajadores de una empresa de autotransportes en el D.F.
n =100




A continuacion se presentan los indices del Modelo Re — especificado en la Tabla # 1.

Tabla # 1. Indices del Modelo

Estadisticos X D.F. P CMIN/DF _ RMSEA NFI TLI CFI GFI AGFI

Modelo re - especificado  94.258 83 0.187 1.136 0.037 0.925 0.986 0.99 0.903 0.841

La Tabla # 1, permite observar una Chi cuadrada de 92.258 en el Modelo Re —
especificado. La P. obtenida de 0.187 (referida al modelo multivariado completo de
regresion), permite rechazar la hipotesis nula (la cual se representa en la Figura # 1), al
obtener un puntaje mayor de 0.05 (pudiendo rechazar el modelo hipotetizado inicial, al 0.95
de intervalo de confianza). EIl CMIN/DF siendo 1.136, nos confirma un modelo excelente,
un RMSEA de 0.037 confirma un buen ajuste, los indices NFI, TLI, CFl, GF1 y el AGFI
cercanos a 1 siendo sustentables, apoyan y confirman la bondad del ajuste.

Se presenta a continuacion los resultados de la regresion no estandarizada, generada por el
modelo en la Tabla # 2.

Tabla # 2. Pesos de regresion no estandarizada del Modelo Re - especificado
(Regression Weigths)

Error Critical

Variables Estimate  estandar ratios P
S.E. C.R.
Cansancio_emocional <-- F9 Entrenamiento_y desarrollo -0.80 0.15 -5.42 Hkk
Baja realizacion_personal <-- F2 Politicas y practicas 0.82 0.26 3.14 0.00
Baja realizacion_personal <-- F5 Ejecucion_y evaluacion -0.57 0.26 -2.21 0.03
Baja realizacion_personal <-- F6 Reputacion -0.54 0.19 -2.83 0.01
Baja realizacion_personal <-- F7 Supervision 0.47 0.18 2.65 0.01
Baja realizacién_personal <-- F8 El trabajo_en si mismo -0.70 0.20 -3.56 el
s11 <-- F2 Politicas y practicas 091 0.11 8.26 ol
s26 <-- F5 Ejecucion_y evaluacion 1.08 0.07 14.58 il
s35 <-- F6 Reputacion 1.19 0.08 15.15 Hokk
s41 <-- F7 Supervision 1.04 0.08 12.41 Hokk
s46 <-- F8 El trabajo_en si mismo 0.91 0.07 13.32 Hkk
s49 <-- F9 Entrenamiento_y desarrollo 1.00 0.09 11.25 falalel
m3 <-- Cansancio_emocional 0.79 0.14 5.65 falaled
m19 <-- Baja realizacion_personal 1.41 0.34 4.19 Hokk

*** P<0.001




Se presenta a continuacion los resultados de la corrida de regresion con los pesos
estandarizados en la Tabla # 2.

Tabla # 2. Pesos de regresion estandarizados del modelo de hipétesis (Standardized
Regression Weights)

Variables Pesos
Cansancio_emocional <--- F9 Entrenamiento_y desarrollo -0.56
Baja realizacion_personal <-- F2 Poltticas y practicas 0.81
Baja realizacion_personal <-- F5 Ejecucion _y evaluacion -0.63
Baja realizacion_personal <-- F6 Reputacion -0.55
Baja realizacion_personal <-- F7 Supervision 0.62
Baja realizacion_personal <-- F8 El trabajo_en si mismo -0.81
s9 <-- F2 Poltticas y practicas 0.85
s11 <-- F2 Poltticas y practicas 0.81
s25 <-- F5 Ejecucion_y evaluacion 0.89
s26 <-- F5 Ejecucion_y evaluacion 0.97
s34 <-- F6 Reputacion 0.91
s35 <-- F6 Reputacion 0.99
s37 <-- F7 Supervision 0.90
s41 <-- F7 Supervision 0.93
s45 <-- F8 Eltrabajo_en si mismo 0.95
s46 <-- F8 El trabajo_en si mismo 0.90
s49 <-- F9 Entrenamiento_y desarrollo 0.90
s50 <-- F9 Entrenamiento_y desarrollo 0.91
m3 <-- Cansancio_emocional 0.77
m9 <-- Baja realizacion_personal 0.52
m19 <-- Baja realizacion_personal 0.66
m8 <-- Cansancio_emocional 0.92
***P< 0.05

Se observan en el modelo, coeficientes beta estandarizados mayores a .80 en la mayoria
de los factores involucrados, excepto en las subescalas Baja realizacion personal y
Cansancio emocional.

A continuacion se presenta en la Tabla # 3, las correlaciones entre las subescalas del
Modelo Re — especificado.

Tabla 3. Correlaciones entre las subescalas del Modelo Re — especificado

Correlacion de variables Estimacion
F2 Politicas y practicas <--> F5 Ejecucion_y evaluacion 0.72
F2 Politicas y practicas <--> F6 Reputacion 0.58
F2 Politicas y practicas <--> F7 Supervision 0.48
F2 Politicas y practicas <--> F8 El trabajo_en si mismo 0.43
F2 Politicas y practicas <--> F9 Entrenamiento_y desarrollo 0.58
F5 Ejecucion_y evaluacion <--> F6 Reputacion 0.69
F5 Ejecucion_y evaluacién <--> F7 Supervision 0.70
F5 Ejecucion_y evaluacién <--> F8 El trabajo_en si mismo 0.62
F5 Ejecucion_y evaluacion <--> F9 Entrenamiento_y desarrollo 0.67
F6 Reputacion <--> F7 Supervision 0.56
F6 Reputacion <--> F8 El trabajo_en si mismo 0.38
F6 Reputacion <--> F9 Entrenamiento_y desarrollo 0.46
F7 Supervision <--> F8 El trabajo_en si mismo 0.68
F7 Supervision <--> F9 Entrenamiento_y desarrollo 0.56
F8 El trabajo _en si mismo <--> F9 Entrenamiento_y desarrollo 0.54




En la Tabla # 3, se observan correlaciones directas significativas entre todas las subescalas
de Clima organizacional que fluctian de 0.38 a 0.72.

Se puede observar en la Figura # 2 y en la Tabla # 1, que el Modelo de ecuaciones
estructurales Re-especificado a partir de las betas estandarizadas, pudo confirmar que las
subescalas F5 Ejecucién y evaluacion (-0.63), F6 Reputacion (-0.63), y la F9 Trabajo en si
mismo (-0.81); influyen de forma inversa significativa en la Baja realizacion personal,
mientras que las subescalas F2 Politicas y practicas (0.81) 'y la F7 Supervision (0.62),
influyen de forma directa significativa en la misma. Dichas subescalas del Clima
organizacional explican aproximadamente el 89% de su varianza de la Baja realizacion
personal, expresada en su R Cuadrada, al 95 % de confiabilidad. Por lo que respecta al
Cansancio emocional, solo la subescala F9 Entrenamiento y desarrollo (-0.56), influye en
forma inversa significativa, y explica aproximadamente el 32 % de su varianza, expresada
en su R Cuadrada, al 95 % de confiabilidad.

Dicho modelo de ecuaciones estructurales obtenido, podria en el futuro; predecir el
comportamiento de la Baja realizaciéon personal, asi como el Cansancio emocional en el
personal investigado.

Lo anterior permite Rechazar la Ho de la hipdtesis, con una P. de .05.
Discusion

Se logro alcanzar el objetivo del estudio en cuanto a confirmar la influencia de factores o
subescalas de clima organizacional en subescalas de desgaste profesional. Se pudieron
reafirmar los hallazgos tedricos del Modelo de Clima organizacional de Gordon y Roger Howe,
desde la validez y confiabilidad de constructo y las correlaciones positivas entre todas las
subescalas del modelo. Por lo que respecta al Modelo teérico de Maslach, solo se pudo
confirmar (a medias), la validez y confiabilidad de los constructos teéricos de las subescalas
Cansancio emocional y Baja realizacion personal-(la cual obtuvo un coeficiente Alfa de
Cronbach inferior a 0.70), teniendo una baja correlacion entre ellas (0.16), aunque significativa;
no se comprobo la validez y confiabilidad de constructo de la subescala de Despersonalizacion.
Lo anterior deberia ser estudiado mas detenidamente en la poblacion mexicana.

El Cansancio emocional se ve influido solo, por la subescala de entrenamiento y desarrollo
en forma inversa significativa; explicando aproximadamente el 32 % de su varianza.

La Baja realizacion personal se ve influida en forma directa significativa por las subescalas
Politicas y préacticas y la Supervision, mientras que en forma inversa significativa por las
subescalas Ejecucion y evaluacidn, la Reputacion y el Trabajo en si mismo; explicando
aproximadamente el 89 % de su varianza. Con lo anterior, se podria interpretar de la
manera siguiente: cuando se refuerzan las Politicas y practicas y la Supervision, repercuten
en el personal investigado, incrementando su Baja realizacion personal. De forma contraria,
cuando se incrementa la Ejecuacion y evaluacién, la Reputacion y el Trabajo en si mismo,
puede repercurir lo anterior, en el decremento de la Baja realizacion personal, favoreciendo
al trabajador individualmente, como al grupo de trabajo.



Es importante hacer notar que cinco subescalas del clima organizacional principalmente
influen de forma inversa, asi como directa en la Baja realizacion personal; pudiendo ejercer
un aspecto normativo esperado en el personal; mientras que en forma inversa, solo el
Entrenamiento y desarrollo influye en forma inversa, en el Cansancio emaocional. Esto
ultimo, podria interpretarse particularmente en el perfil especifico de cada uno de los
trabajadores y no en los grupos de trabajo. Lo anterior, puede servir para identificar nuevas
lineas de investigacion al respecto para futuros estudios, en el &mbito del transporte y las
funciones del personal involucrado.

Como se pudo comprobar en este estudio, el clima organizacional, a través de las politicas
y practicas de la organizacion, es un importante predictor del sindrome de burnout en sus
dimensiones de cansancio emocional y baja realizacion personal. Al igual que en otras
investigaciones donde se han encontrado relaciones positivas entre el clima organizacional
y las dimensiones del burnout, en este estudio se observaron hallazgos similares a la
investigacion de Denison (1990), quien encontrd que el clima organizacional que favorece
el empoderamiento del empleado disminuye el cansancio emocional. Asimismo, los
hallazgos coinciden con la investigacion de Schneider (1996), quien encontré que la
satisfaccion del empleado producida por un clima laboral positivo a través de la
supervision disminuye el cansancio emocional. También coinciden con los hallazgos de
Patterson, Warr, & West (2004), quienes encontraron que en organizaciones donde se
enfatiza un clima laboral positivo, especificamente en el bienestar del empleado asi como
en la flexibilidad y el aprendizaje, se mejora la realizacion personal y la productividad de
los empleados. Igualmente, los hallazgos de esta investigacion coinciden con la
investigacion de Potosky y Ramakrishna (2001), quienes encontraron que el énfasis en el
aprendizaje y en el desarrollo de habilidades relacionadas con el clima organizacional
mejora la realizacion personal y disminuye el cansancio emocional.

Limitaciones de la investigacién

Las principales limitaciones de esta investigacion fueron el bajo nimero de encuestas
realizadas. Asimismo, el posible sesgo de las respuestas de los empleados ante temor de
represalias por parte de la organizacion, aunque el estudio fue anénimo, se ha observado
que los empleados siempre contestan lo que consideran que deberia ser su respuesta mas
adecuada y no la real.

Oportunidades de Investigaciones futuras

Debido a la falta de instrumentos realizados en México que midan el clima laboral para el
contexto mexicano, se recomienda la realizacion de un instrumento para medir el clima que
incluya las variables de comunicacion, valores, expectativas, programas de capacitacion,
programas de incentivos, liderazgo, empoderamiento y formacién de equipos de trabajo.
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